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PSIKOLOJIK TACiZ ACISINDAN DEGERLENDIRILMESI

Selcuk CENGIZ*

0z

Medeni yarglamada gérev, bir hukuk davasina o bélgedeki hukuk mahkemelerinden hangisinin
bakacagin belirleyen bir kavramdir. Gérev kurallarn nitelik bakimindan is yarglamasinda da medeni
yargillamadan farklilik géstermemektedir. Ancak is uyusmazliklan ézel nitelikli ihtilaflar oldugundan is
mahkemeleri kural olarak is ihtilaflarini ¢ézmekle gérevli ihtisas mahkemeleri niteligine sahiptir. Bu tiir
uyusmazliklar, kanun tarafindan taraflart ve konusu belirli olan ve mahkemeler tarafindan
¢éztimlenmesi éngdriilen 6zel nitelikteki anlasmazliklardir. Medeni yargilamada yetki kavrami ise, bir
davarmn hangi yerdeki is mahkemesi tarafindan gériilecegini belirlemektedir. Is yargilamasinda yetki
kavrami, medeni yarglamadaki mahkemelerin yetkisine iliskin kurallardan ayrimis ve bazt d6zel
diizenlemeler getirmistir. Arabuluculuk kavrami ise, kanun koyucu tarafindan hukukumuza ilk kez
Hukuk Uyusmazliklarinda Arabuluculuk Kanunu (HUAK) ile dahil edilmistir. Baslangicta bu kanun,
arabuluculugu is uyusmazliklan icin istege bagli bir c¢éziim yoéntemi olarak diizenlemisken, Is
Mahkemeleri Kanunu ile birlikte zorunlu uygulama haline getirmistir. Calismamiz, psikolojik taciz
davalannda hangi mahkemenin gérevli ve yetkili oldugunu belirlemeyi ve arabuluculuk kurumunun bu
davalarda uygulanabilirligi hakkinda bilgi sunmayt amaglamaktadr. Calismamizda psikolojik taciz
davalannda gérevli mahkemenin Is Mahkemeleri, yetkili mahkemenin ise genel yetkili kurali geregince
6ncelikle davali gercek veya tiizel kisinin davanun acildigt tarihteki yerlesim yeri mahkemesi, psikolojik
taciz eyleminin haksiz fiil olarak degerlendirilmesi durumunda haksiz fiilin islendigi veya zararnn
meydana geldigi yahut gelme ihtimalinin bulundugu yer ya da zarar gérenin yerlesim yeri mahkemesi, is

kazast sayimast halinde ise is kazastun veya zararin meydana geldigi yer ile zarar géren iscinin
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yerlesim yeri mahkemesinin yetkili olacagt ve arabuluculuk kurumu bakimindan Is Mahkemeleri Kanunu
(IMK) m.3/ 1 uyarinca psikolojik tacize bagl tazminatlarda arabuluculuga basvurulmasinin yasal zemine
kavustugu, ayrica IMK m.3/3 uyarinca arabuluculugun uygulanmayacag: konular arasinda psikolojik
taciz sayumamast nedeniyle psikolojik taciz magduru oldugunu iddia eden herkesin ve psikolojik taciz
uygulayan kimselerin de dava agmadan énce arabulucuya basvurabilme hakkina sahip olmast gerektigi

sonuglarnina ulasitmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Taciz, Gérev, Yetki, Arabuluculuk, Is Mahkemesi.
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EVALUATION OF THE CONCEPTS OF DUTY, AUTHORITY AND
MEDIATION IN TERMS OF PSYCHOLOGICAL HARASSMENT

ABSTRACT

In civil proceedings, jurisdiction is a concept that determines which court in the area will
handle a legal case. The rules of jurisdiction do not differ in terms of quality in labor litigation
compared to civil litigation. However, since labor disputes are of a special nature, labor courts are
generally specialized courts responsible for resolving labor disputes. These types of disputes are
special disagreements defined by law, with specific parties and subjects, and are anticipated to be
resolved by the courts. The concept of competence in civil litigation determines which labor court will
hear a case. In labor litigation, the concept of competence has diverged from the rules regarding the
jurisdiction of courts in civil litigation and has introduced some special regulations. The concept of
mediation was first introduced into our legal system by the Law on Mediation in Legal Disputes
(HUAK). Initially, this law regulated mediation as a voluntary solution method for labor disputes, but it
has since become mandatory with the Labor Courts Law. Our study aims to determine which court is
competent and has jurisdiction in psychological harassment cases and to provide information on the
applicability of the mediation institution in these cases. In our study, it has been concluded that the
court responsible for cases of psychological harassment is the Labor Courts, and the competent court,
in accordance with the general jurisdiction rule, is primarily the court of the defendant's residence at
the time the lawsuit is filed. If the act of psychological harassment is considered a tort, the competent
court would be the one where the tort was committed, where the damage occurred or where there is a

possibility of damage occurring, or the court of the residence of the harmed party. In the case of being
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considered an occupational accident, the competent court would be the one where the accident or
damage occurred, as well as the court of the residence of the harmed worker. Furthermore, regarding
the mediation institution, it has been established that seeking mediation for compensation related to
psychological harassment has gained a legal basis under Article 3/1 of the Labor Courts Law (IMK).
Additionally, since psychological harassment is not included among the issues where mediation is not
applicable according to Article 3/3 of the IMK, it is concluded that everyone claiming to be a victim of
psychological harassment and those who engage in psychological harassment should have the right to

apply to a mediator before filing a lawsuit.

Keywords: Psychological Harassment, Duty, Authority, Mediation, Labor Court.
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1.GIRIS

Medeni yargilamada goérev, bir hukuk davasina o bdélgedeki hukuk
mahkemelerinden hangisinin bakacagini belirten kavramdir (4, 18, 29). Bu
kavram yalnizca genel mahkemeler arasinda degil, ayni zamanda genel
mahkemeler ile 6zel mahkemeler arasinda da bir iliski kurar (4, 18, 29).
Medeni yargilamada gorevli mahkemenin saptanabilmesi icin Oncelikle
uyusmazhigin genel mahkemelerin mi yoksa 6zel mahkemelerin mi yetki

alanina girdigi degerlendirilmelidir (4, 18, 29).

Is hukukunun uzmanlk isteyen bir hukuk dali olmasi, iscinin
haklarin1 koruma 6zelligi ve is davalarina 6zgl nitelikler tasimasi genel
mahkemelerden ayri bir is yargisinin olusturulmasini gerekli kilmistir. Bu
baglamda kanun koyucu tarafindan is mahkemeleri genellikle is ihtilaflarini
cozmekle gorevli ihtisas mahkemeleri olarak teskil edilmistir. Bu ihtilaflarin
kanunla taraflar1 ve konusu belirlenmis olup bu ihtilaflar mahkemeler

tarafindan ¢6ziime kavusturulmas: 6ngorilen 6zel nitelikteki meselelerdir.
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Is mahkemelerinin gérev alani ise IMK (25) m.5 ile diizenlenmistir. Is
mahkemelerinin gbérev alanina giren uyusmazliklar acisindan, tipki medeni
yargilamada oldugu gibi goreve iliskin huktUmler kamu duzenine dahil
oldugundan bir uyusmazhigin is mahkemesinde gértilmesi dava sarti olarak
kabul edilmektedir (HMK m.114/1, c). Uyusmazhigin goérevli olmayan bir
mahkemede incelenmesi ise kamu duzeninin ihlali anlamina gelmektedir
(16). Bu durumun O6nlUne ge¢mek amaciyla davanin acildigi mahkeme,
yargilamanin her asamasinda kendi yetkisini re’sen degerlendirebilir (HMK
m.115/1). Eger mahkeme goérevsiz olduguna kanaat getirirse davayi1 usulden
reddetme karari alabilmektedir (HMK m.115/2). Ote yandan is
mahkemesinin bulunmadigi yerlerde is mahkemesinin gérev alanina giren
davalara, o bolgedeki genel yetkili mahkeme olan asliye hukuk mahkemesi
tarafindan is mahkemesi sifatiyla bakilmaktadir (IMK m.2/3). Ayrica is
mahkemeleri tek hakimli mahkeme vasfinda olup, sanayinin gelismis oldugu

ve is davalarinin ¢cok bulundugu yerlerde ayri is mahkemeleri kurulmustur.

Is Mahkemeleri Kanunu m.6 yetki kurallarini belirlerken &ncelikle “Is
mahkemelerinde acilacak davalarda yetkili mahkeme, davalt gercek veya tiizel
kisinin davamnin ac¢ldigt tarihteki yerlesim yeri mahkemesi ile isin veya islemin
yapuldigr yer mahkemesidir” (f.1) hikmutine yer vermis; ardindan “Davali
birden fazla ise bunlardan birinin yerlesim yeri mahkemesi de yetkilidir” (f.2),
“Is kazasindan dogan tazminat davalarinda, is kazasmun veya zarann
meydana geldigi yer ile zarar gdéren iscinin yerlesim yeri mahkemesi de
yetkilidir’ (f.3) ve “Is mahkemelerinin yetkilerine iliskin olarak diger
kanunlarda yer alan hiiktimler sakldiw” (f.4) huktmleri ile diger yetki

kurallarini diizenlemistir.
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Ulkemizde is hayatinin dinamik yapisi nedeniyle is iliskilerinde stirekli olarak
is uyusmazliklar1 artis goéstermektedir. Bu is uyusmazliklarini c¢éztime
kavusturmak icin taraflar is mahkemelerine basvurmaktadirlar. Ne yazik ki
ulkemizdeki yargilamalarin uzun sUrmesiyle is uyusmazliklarini ¢ézme
konusunda is mahkemelerinde dava acmak zamanla yetersiz hale gelmistir.
Bu yetersizligi gidermek amaciyla kanun koyucu tarafindan HUAK kabul
edilmistir. Is uyusmazliklarindaki bu artis, is uyusmazliklarin hizli, kolay ve
dustuk maliyetle ¢c6zimlenmesini saglama hedefine bir turlti ulasilamama ve
mevzuatta sik sik degisikler yapilmasi; is yargilamasi mevzuatinda yeni bir
yasal duzenleme yapilmas: ihtiyacini dogurmustur. Bu sebeple 2017 yilinda
IMK yururliige girmistir. Bu zamana kadar psikolojik taciz hakkinda bircok
eser yaymnlanmis olmasina ragmen yaptigimiz arastirmalar neticesinde
psikolojik taciz davalarinin nerede acilacagi, hangi yer mahkemesi tarafindan
gortilecegi ve is hukukuna IMK ile getirilen zorunlu arabuluculuk
kurumunun psikolojik taciz davalarina uygulanip uygulanmayacag:
konularinda ayr1 bir esere yer verilmedigi gérilmusttir. Buna karsin gorev,
yetki ve arabuluculuk kavramlarinin psikolojik taciz agisindan
degerlendirilmesi cok 6nem arz etmektedir. Zira medeni yargilamada oldugu
gibi is yargilamasinda da gorev ve yetki hususlari dogru bir sekilde tespit
edilemedigi takdirde davanin reddedilmesine neden olmaktadir. Bu da hakl
konumda olan psikolojik taciz magdurun bir kez daha magduriyet
yasamasina neden olacaktir. Arabuluculuk kurumu da hukukumuzda genel
olarak  yargilamanin  hizlandirilmas: amaciyla mahkeme  yoluna
basvurulmadan 6nce taraflarin iradeleri ile uzman bir kisi araciligiyla hukuki
sorunlarini ¢é6zmek amaciyla kabul edilmistir. Fakat tilkemizde arabuluculuk
kultird yaygin olmadigi icin kanun koyucu IMK’da zorunlu arabuluculuk
kurumunu kabul etmis, zorunlu arabuluculuga basvurmadan mahkeme
basvurulmas: halinde dava sarti eksikligi nedeniyle davanin reddedilecegi
duzenlemesine yer vermistir. Zorunlu arabuluculuk kurumunu psikolojik

taciz davalarina uygulanacagina dair Is Kanunu (isK.)’nda ve IMK’da acik bir
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hikim bulunmamaktadir. Gorev, yetki ve arabuluculuk kavramlar ile ilgili
s6zUnU ettigimiz bu hususlar is yargilamasinda ¢cok énemli yere sahip oldugu
kanaatimizle bu kavramlarin psikolojik taciz acisindan ele alinip ayri bir
eserde incelenmesinin faydali olacagi yola cikilarak bu calismamiz

hazirlanmis olup bu kanaatimiz calismamizin 6zglin yanini olusturmaktadir.

Calismamizda oncelikle is yargisi hakkinda genel olarak bilgi verilecektir.
Ardindan medeni yargilamada ve 1is yargilamasinda goérev, yetki ve

arabuluculuk kavramlar: psikolojik taciz davalar:1 baglaminda ac¢iklanacaktir.

2. IS YARGISI

Is hukukunun 6zel bir uzmanlik alani olmasi ve isciyi koruma amacini
tasimasi, is davalar1 icin genel mahkemelerin disinda 6zel bir is yargisi
olusturulmasini gerekli hale getirmistir (13, 27). Bu dogrultuda tlkemizde is
davalarina is hukuku ve sosyal giivenlik hukuku konusunda uzmanlasmis

is mahkemeleri bakmaktadir (13).

Is mahkemelerinin érgiitlenmesi ve yargilama usulti IMK htiktimlerine
gore belirlenmektedir (8, 27). IMK m.10/2 uyarinca “Mevzuatta, yiirtirliikten
kaldirdan 5521 sayili Kanuna yapdan atiflar, bu Kanuna yapimis sayuir”.
IMK m.9/1 uyarinca da “Bu Kanunda hiikiim bulunmayan hallerde 6100
sayili Kanun hiikiimleri uygulanir”. IMK’da sézii gecen hiikiimlerde, is
mahkemelerinin hangi davalara bakacagi, mahkemenin yargilama usuld,
gorev ve yetkisi genel kanun niteligindeki HMK’dan farkli diizenlenmistir. Bu
nedenle bu konularda éncelikle IMK’nin ilgili huktimleri, IMK’da bosluk
olmasi halinde ise HMK’nin ilgili hiiktimleri uygulanacaktir (8). Bunun gibi

“Adli Yargt llk Derece Mahkemeleri ile Bélge Adliye Mahkemelerinin Kurulus,
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Gorev ve Yetkileri Hakkinda Kanunu” (5235 sayili Kanun) (23) htikiimleri de

is yargisinda uygulama alani bulur (27).

Ote yandan ihtiyari arabuluculugu diizenleyen kurallar HUAK’da, is
iliskilerinde dava sarti olarak (zorunlu) arabuluculuk htiktimleri ise IMK
(m.3) yer almistir. Her iki arabuluculuk tirtne iliskin hiktmlerin ayrintilar:

ise HUAK Yonetmeliginde (20) diizenlenmistir.

[s Mahkemeleri Kanunu m.2/1 ile 5235 sayili Kanunu m.5 uyarinca,
is mahkemeleri il merkezlerinde ve cografi kosullar ile is yogunlugu dikkate
alinarak belirlenen ilcelerde kurulmaktadir. Bu mahkemelerin kurulmasi,
Adalet Bakanligi’nin, Hakimler ve Savcilar Kurulu’'nun (HSK) olumlu
gérisinu almasi sartina baghdir ve ihtiya¢ gbérilen yerlerde

olusturulmaktadir.

Is mahkemesi bulunmayan yerlerde bu mahkemelerin alanina giren
dava ve isler, o bolgedeki asliye hukuk mahkemeleri tarafindan IMK’daki

usul ve esaslara uygun sekilde gortliir (IMK m.2/3).

3. GOREV KAVRAMI

Medeni yargilamada gorev, yargi sistemi icerisinde belirli bir
uyusmazligin hangi mahkeme tarafindan ele alinacagini ifade eden
kavramdir (4, 18, 29). Gercekten medeni yarg: icinde ¢oztilmesi gereken bir
uyusmazhigin genel mahkemeler olan asliye hukuk veya sulh hukuk
mahkemelerinde mi yoksa 6zel mahkemelerde mi goruilecegi gérev kurallari

ile ilgilidir (8).
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Gorevli mahkemenin belirlenmesinde ilk olarak uyusmazlik
konusunun 06zel mahkemelerce mi yoksa genel mahkemelerce mi
bakilacaginin tespiti ile baslanmaktadir. Bu tespit 6nemlidir ¢cinkt 6zel
mahkemelerin gérev alani, genel mahkemelere nazaran oncelikli kabul
edilmektedir. Ayrica herhangi bir kanunda baska bir mahkemenin goérevli
oldugu acikca belirtilmemisse 6zel hukuk davalarinda genel kural geregi,
asliye hukuk mahkemesi sorumludur (HMK m.2) (4, 18, 29). Benzer sekilde
IMK m.2/3’te “Is mahkemesi kurulmamis olan yerlerde bu mahkemenin gérev
alanina giren dava ve islere, o yerdeki asliye hukuk mahkemesince, bu

Kanundaki usul ve esaslara gbre bakilir.” hikmU dlizenlenmistir.

Gorev kurallar1 kamu diizenine baglidir ve mahkemelerin gérev alani
yalnizca kanunla belirlenmektedir (HMK m.1). Bu sebeple hakim, yargilama
strecinin her asamasinda mahkemenin goérevli olup olmadigini re’sen
dikkate alir (4, 18, 29). Taraflar da yargilamanin herhangi bir asamasinda
mahkemenin goérevsiz oldugunu 6ne surebilmektedir. Ctinki gbérev, bir dava

sart1 olarak kabul edilmektedir (HMK m.114).

Is yargisinda goérev kavraminin anlami da medeni yargilamadaki
gibidir. Is mahkemelerinin gérevi ise IMKnin “gérev” baslikli m.5te
dizenlenmistir. Anilan dtzenlemeye goére is mahkemelerinin gérevi U¢
kategoride toplanmaktadir. Ilki isci, isveren ve isveren vekilleri arasinda is
iliskisinden dogan her turlt davalar (16, 7, 13); ikincisi, idari para cezalari
ve Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu (SSGSS) (24) gecici
m.4’e gore acilan davalar hari¢c Sosyal Guivenlik Kurumu (SGK) ile Turkiye Is
Kurumunun taraf oldugu is ve sosyal giivenlik mevzuatindan dogan davalar;
ucuncusu ise Turk Borg¢lar Kanunu (TBK) (22) gibi diger kanunlarda is

mahkemelerinin gérevli oldugunun belirtildigi davalardir (16, 8, 13).
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Is mahkemelerinin goérevli sayilabilmesi icin genellikle iki unsurun bir
arada bulunmasi gerekir. Bu wunsurlardan ilki unsur, uyusmazligin
taraflarinin isci, isveren ya da isveren vekili olmasidir. Ayrica IMK’nin artik
TBK’daki hizmet soézlesmelerine tabi olarak calisanlarla ilgili cikan
uyusmazliklarda da is mahkemelerini goérevli kilmasindan dolayi, isci
kavraminin bu kisileri de kapsayacak sekilde anlasilmasi gerekmektedir.
Ikinci unsur ise bu uyusmazliklarin is iliskisi cercevesinde, is
sozlesmesinden veya ilgili kanunlardan kaynaklanmasidir. Hukuk

literattirinde birinci unsur “kisi unsuru”, ikinci unsur ise “konu unsuru’

olarak tanimlanmaktadir (8).

Kisi unsuru acisindan is mahkemesinin gorevli sayilabilmesi ic¢in
uyusmazhigin taraflarinin isci sifatini tasiyan kisiler ile isveren ya da isveren
vekili sifatin1 tasiyan kisiler olmasi gerekmektedir. Bu nedenle isci
statiisinde olmayan kisilerin acacaklari davalarda is mahkemeleri yetkili
olmaz (16, 8, 13, 27). Gercekten IMK m.5 hikmuinde “isciler ile...isveren
veya isveren vekilleri arasinda...” (8, 27) denilmek suretiyle uyusmazhigin
taraflardan birisinin isveren veya isveren vekili olmas1 gerektigi acikca ortaya
konmustur. Bu sebeple ortaya cikan uyusmazlik, is iliskisinin tarafi olan
iscinin, IsK. m.2 dogrultusunda isveren adina temsil yetkisi bulunan ve bu
cercevede isveren vekili sayilan kisiyle yasadigi bir anlasmazliktan
kaynaklanmalidir. Ornegin, isyerinde muiduir olarak gérev yapan ve isK. m.2
kapsaminda igveren vekili kabul edilen bir kisinin, calisani psikolojik tacize
maruz birakmasi durumunda, calisan tarafindan bu mudure kars: acilacak

davaya bakmakla gérevli olan mahkeme is mahkemesi olacaktir (16).
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Konu wunsuru agisindan degerlendirme yapildiginda, is (hizmet)
sOzlesmesinin gecersiz olmasi is mahkemesinin goérev alani disinda
kalmasina neden olmaz (8, 27). Zira bu soézlesmenin gecersizligi gecmis
donemleri etkilemez; yalnizca gelecege yonelik hukiim ve sonuclar
dogurmaktadir (13). Bunun gibi, is mahkemesinde goériilmesi gereken bir
alacak davasini iscinin halefleri dahi ac¢sa dava yine is mahkemesinde
gorulmektedir. Ayrica taraflarin aralarindaki soézlesmeyi baska isimlerle
adlandirmis olmasi bu acidan o6nem tasimaz (8). Taraflar arasindaki
sozlesme nitelik olarak is soézlesmesi ise bu sodzlesmeden kaynaklanan

uyusmazliklar da is mahkemesinde gértlmektedir (31).

)

Oncelikle hemen belirtelim ki akademik calismalarda “psikolojik taciz’
kavrami ile “mobbing” kavrami birbirinin yerine siklikla kullanilsa da biz
calismamizda terminoloji birligi acisindan psikolojik taciz kavramini
kullanilmay1 tercih ettik. Zira TBK m.417’de acikca kanun koyucu
tarafindan psikolojik taciz kavrami kullanilmistir. Konumuza dénecek
olursak, gorev konusunu isyerinde maruz kalinan psikolojik taciz vakialari
bakimindan ele aldigimizda; psikolojik taciz nedeniyle acilacak davalarda
gérevli mahkemenin IMK m.1 uyarinca is mahkemeleri olacagin
soyleyebiliriz (12, 6). Ancak psikolojik tacize ugrayan iscinin bulundugu
yerde is mahkemesi bulunmuyorsa is mahkemesi sifatiyla asliye hukuk

mahkemeleri gorevli olacaktir (6).

Psikolojik taciz nedeniyle acilacak davalarda, davacinin isci
statiisinde bulunmasi1 durumunda yetkili mahkeme is mahkemesi
olmaktadir. Ancak, davact memur veya isc¢i statlisinde degilse ve taraflar
arasinda bir is akdi s6z konusu degilse, bu tur davalar genel mahkeme olan
asliye hukuk mahkemesinde gorialtir. Benzer sekilde, psikolojik tacizi

gerceklestiren kisinin isveren degil de isyerindeki bir baska calisan olmasi
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durumunda, isci-isveren iliskisi bulunmadigi icin davanin asliye hukuk
mahkemesinde acilmasi gerekmektedir. Yargitay da bu konuda benzer bir
g6rus belirtmis ve bir iscinin, kendisine psikolojik tacizde bulunan baska bir
calisana karst actigt davada, gorevin asliye hukuk mahkemesine ait
olduguna karar vermistir (30). Ancak, eger psikolojik tacizi gerceklestiren
kisi magdur iscinin amiri ya da isveren vekili konumunda bulunuyorsa,
taraflar arasinda bir is s6zlesmesi olmasa dahi dava is mahkemesinde

gorulmelidir (34).

Son olarak ifade edelim ki psikolojik taciz nedeniyle is mahkemesinde
dava acabilmek icin uyulmas: gereken zamanasimi sureleri bulunmaktadir.
Ornegin, psikolojik taciz nedeniyle acilacak tazminat davalari TBK m.146’ya
gore “Kanunda aksine bir hiikiim bulunmadik¢a, her alacak on yulik
zamanasumna tabidir”. Ayrimcilik tazminati ve kétliniyet tazminati istemi ile
acilacak davalar ise IMK uyarinca bes yillik zamanasimi uygulanacaktir. Ek
olarak, haksiz fiil nedeniyle acilan maddi ve manevi tazminat davalarinda,
TBK m.72/1 uyarinca zamanasimi su sekilde duzenlenmistir: “Tazminat
istemi, zarar gdrenin zarart ve tazminat ytiktiimliistinii 6grendigi tarihten
baslayarak iki yitlin ve her halde fiilin islendigi tarihten baslayarak on yuin
gecmesiyle zamanasimina ugrar. Ancak, tazminat, ceza kanunlarinin daha
uzun bir zamanasimi 6ngordiigii cezayt gerektiren bir fiilden dogmussa, bu
zamanasimt uygulanir” (12). Bu noktada belirtmek gerekir ki, magdur iscinin
igsverene karsi, 6rnegin maddi ve manevi tazminat talepleriyle acacagi
davalarda, so6zlesmeye aykirilik htuktmleri uygulanacaktir. Bu nedenle, bu
tip durumlarda zamanasimi suresi TBK m.146 uyarinca on yil olarak
belirlenmistir. Ancak magdur iscinin psikolojik tacizde bulunan diger calisan
aleyhine acacagi davada, haksiz fiil hikumleri uygulanacagindan dolay:
zamanasimi yonuinden TBK m.72/1 hukmu devreye girecektir. Ayrica
belirtmek gerekir ki, haksiz fiil niteligindeki eylemler devam ettigi stirece

zamanasimi da islemeye baslamayacaktir. Bu baglamda, psikolojik taciz
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eylemleri strdtigl muddetce dava ag¢ma zamanasimi sUresi islemeye
baslamaz ve sure taciz olusturan son psikolojik davranisin gerceklestigi

tarihten itibaren islemeye baslar.

Ote yandan, koruyucu davalarin acilabilmesi icin herhangi bir
zamanasimi ya da hak distrlicti stiire sinir1 s6z konusu degildir. Bu davalar,

yukarida belirtilen sartlar dogrultusunda her zaman acilabilir.

4. YETKI KAVRAMI

Medeni yargilamada yetki kavrami, bir davanin hangi yer mahkemesi
tarafindan gértilmesi gerektigini belirlemeyi ifade eden bir kavramdir (8, 27).
Belirli bir somut olayda oncelikle davaya goérevli mahkemenin tird tespit
edilmekte; bu kapsamda sulh hukuk mahkemesi, asliye hukuk mahkemesi
ya da is mahkemesi gibi 6zel nitelikli mahkemelerden hangisinin yetkili
oldugu kararlastirilmaktadir. Sonrasinda ise davanin belirlenen gorevli
mahkeme tlUrtine bagli olarak hangi yer mahkemesinde acilmasi gerektigi

degerlendirilmektedir (4, 18, 29).

Medeni yargilamada yetki kavrami, goérev kavramindan farkli olarak
genel itibariyla kamu duzenine iliskin bir nitelik tasimamaktadir. Bu
nedenle, hukukumuzda genel yetki kuralina ek olarak belirli durumlar icin

6zel yetki kurallar1 da yer almaktadir (HMK m.7-16).

Medeni yargilamada yetki, kesin yetki ve kesin olmayan yetki olarak
iki gruba ayrilmaktadir (4, 18, 29). Kesin yetki hallerinde, dava yalnizca
kanunla belirlenmis mahkemede acilabilmektedir. Ancak bazi durumlarda,

kanun birden fazla yer mahkemesini kesin olarak yetkili kabul
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edebilmektedir. Kesin olmayan yetki durumlarinda ise genel yetkili
mahkemenin yani sira, belirli kisilere ya da belli uyusmazlik tlirlerine iliskin
0zel yetkili mahkemeler bulunmaktadir. Bu gibi durumlarda davaciya,
davasint hangi mahkemede acacagi konusunda bir tercih hakki
verilmektedir. Bu duruma secimlik yetki adi verilir. Davaci, dava dilekcesini
ister genel yetkili mahkemeye isterse secimlik olarak dtizenlenmis 6zel yetkili

bir mahkemeye sunmakta 6zgtrdur (4, 18, 29).

Is yargilamasinda yetki kavrami, medeni yargilamadaki mahkemelerin
yetkisine iliskin kurallardan (HMK m.6) ayrilmis ve bazi 6zel dlizenlemeler
getirmistir. Nitekim HMK’da mahkemelerin yetkisi belirlenirken diger
kanunlarda yer alan yetkiye iliskin hiikiimlerin sakli oldugu ifade edilmistir.
IMK m.6/1 uyarinca yetkili mahkeme “Is mahkemelerinde acilacak
davalarda yetkili mahkeme, davali gercek veya tiizel kisinin davanin ac¢ldigt
tarinteki yerlesim yeri mahkemesi ile isin veya islemin yapddigt yer
mahkemesidir”. Gérildigu gibi, anilan htiktimde 6énce davanin davali gercek
veya tuzel kisinin Turk Medeni Kanunu (TMK)na goére yerlesim yeri (m.19-
21, 51) mahkemesinde acilacagina iliskin HMK’daki genel kural (m.6)
tekrarlanmistir. Ancak bununla yetinilmemis is iliskilerinin o6zelligi de
dikkate alinarak isin veya islemin yapildigi yerdeki is mahkemesinin de
yetkili oldugu htikme baglanmistir. Temelde isciyi korumak ve ona kolaylik
saglamak amaciyla getirilen bu yetki kuralina gore, isci ya da isveren bir
tercih hakkina sahip olup davayi, istegine bagli olarak davalinin yerlesim
yeri mahkemesinde ya da isin veya islemin gerceklestirildigi yer

mahkemesinde acabilmektedir (32).
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Is mahkemelerinin yetkisine iliskin IMK ile getirilen diizenlemelerden
birisi de islemin yapildigi yer mahkemesinin yetkili kilinmasidir. Fakat
islemin yapildig1 yer kavramindan ne anlasilmasi gerektigine iliskin IMK’da
bir aciklik yoktur. Buna karsilik madde gerekcesinde islemin yapildig: yer ile
kastedilenin SGK il mudurlikleri tarafindan yapilan islemlerin yapildig: yer
mahkemesi oldugu goérilmektedir. Gercekten de gerekcede islemin yapildig:
yer mahkemesinde dava acilabilmesine yonelik diizenlemede amacin, SGK il
mudurliklerinin  gerceklestirdigi islemlere karsi acilacak davalarda,
kurumun genel merkezinin bulundugu Ankara mahkemelerinin yani sira
islemin yapildigi subenin bulundugu yer mahkemesinin yetkili olup
olmadigina dair uygulamada yasanan sorunlar1 ¢6zmek oldugu
belirtilmektedir. Ancak s6z konusu hukim genel bir nitelik tasidigindan,
uygulamada tereddtitlere yol acabilecek bir yapiya sahiptir ve bu yuzden
tartismalidir (8).

Yetki kuralinin niteliginin tespiti, yetki itirazlarinin ne zaman ileri
strulebilecegi veya hakim tarafindan resen dikkate alinip alinamayacagi

noktasinda IMK m.6’da yer alan hiikkiim énem arz etmektedir.
Is Mahkemeleri Kanunu m.6’da yetki kurallar1 su sekilde belirtilmistir:

“(1) Is mahkemelerinde acilacak davalarda yetkili mahkeme, davall
gercek veya tlizel kisinin davanin acgildigt tarihteki yerlesim yeri
mahkemesi ile isin veya islemin yapildigt yer mahkemesidir.

(2) Davali birden fazla ise bunlardan birinin yerlesim yeri

mahkemesti de yetkilidir.

(3) Is kazasindan dogan tazminat davalannda, is kazasmin veya
zaranin meydana geldigi yer ile zarar géren isc¢inin yerlesim yeri

mahkemesi de yetkilidir.
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(4) Is mahkemelerinin yetkilerine iliskin olarak diger kanunlarda yer
alan hiiktimler saklidur.

(5) Bu madde hiikiimlerine aykiun yetki sézlesmeleri gecersizdir.”

IMK m.6da duizenlenen yetki kurallar1 kamu dtizenine iliskin
oldugundan, yetki itirazi ilk itirazlar arasinda degerlendirilmez (8, 27). Bu
sebeple, taraflar davanin herhangi bir asamasinda yetki itirazinda
bulunabilir (33) ve yargic da yetkisizlik durumunu kendiliginden dikkate

almak zorundadar.

Is yargilamasinda yetkinin kamu dUizenine iliskin olup olmadig
tartismalidir. Kanaatimizce, IMK m.6/5’te yer alan diizenleme kapsaminda,
s6z konusu madde huktmlerine aykir1 yetki soézlesmelerinin gecersiz
sayilacagi acikca Dbelirtilmistir. Bu baglamda, kanunda go6sterilen is
mahkemelerinin yetkisini ortadan kaldiran, davacinin se¢cme hakkini
sinirlayan ya da is mahkemelerine ek olarak baska bir mahkemeyi yetkili
kilan so6zlesmelerin kamu dlizenine aykiri olmasi nedeniyle gecersiz kabul
edilmesi gerekmektedir (8, 27). Yargitayin yerlesik ictihatlarn da bu
dogrultudadir (35).

Psikolojik taciz nedeniyle acilacak davalarda yetkili mahkemeler, IMK
m.6/1 ve m.6/2 hukumleri dogrultusunda belirlenir. Buna goére, psikolojik
taciz dolayisiyla acilan davalarda, davalinin (gercek veya tlizel kisinin)
davanin acildigr tarihteki yerlesim yeri mahkemesi ile birlikte isin veya
islemin gerceklestirildigi yer mahkemesi yetkili kabul edilir. Eger birden fazla
davali bulunuyorsa, IMK m.6/2ye goére bu davalilardan herhangi birinin
yerlesim yeri mahkemesi de yetki kapsamina girer. Bunun yaninda

kanaatimizce IMK m.6/3’te “Is kazasindan dogan tazminat davalannda, is
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kazasmn veya zararnin meydana geldigi yer ile zarar géren iscinin yerlesim
yeri mahkemesi de yetkilidir.” hukmu kiyasen uygulanarak psikolojik taciz
magduru isci lehine, psikolojik tacizin uygulandigi yer ve zararin meydana
geldigi yer mahkemesi de yetkili mahkemeler arasinda kabul edilmelidir (17,

7, 12).

Asliye hukuk mahkemelerinde acilacak davalarda yetkili mahkeme,
genel hukuki dliizenlemelere uygun sekilde belirlenir. Buna gére HMK m.6’ya
gore “Genel yetkili mahkeme, davalt gercek veya tiizel kisinin davanin agildigt
tarihteki yerlesim yeri mahkemesidir”. Psikolojik taciz eylemleri, ayni
zamanda haksiz fiil niteligi tasidigr icin bu tir davalar HMK m.16’da
belirtilen yetkili yerlerde de acilabilir. Maddeye goére “Haksiz fiilden dogan
davalarda, haksiz fiilin islendigi veya zararnin meydana geldigi yahut gelme
thtimalinin bulundugu yer ya da zarar gérenin yerlesim yeri mahkemesi de

yetkilidir”.

Son olarak belirtmek gerekirse TMK m.25/5te, “Davaci, kisilik
haklarinin korunmast icin kendi yerlesim yeri veya davalinin yerlesim yeri
mahkemesinde dava acabilir” hiikmii mevcuttur. Ogretide, TMK’nin bu
kuralinin kesin bir yetki kurali olmadig goériisii benimsenmektedir. IsK.
m.S’teki yetki kurali ile s6z konusu hiikmuin birbirine zit degil, tamamlayici
nitelikte oldugu ve bu durumun isciye ek bir hak sagladig1 ifade
edilmektedir. Bu cercevede oOgretide davanin belirtilen yerlerdeki

mahkemelerde de agilabilecegi ileri stirtilmektedir (1).
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5. ARABULUCULUK KAVRAMI

Arabuluculuk, baglayict bir karar verme yetkisi ve glici bulunmayan
ancak taraflar arasindaki anlagsmay1 kolaylastirmak amaciyla caba harcayan
Uclncu bir kisinin katillmiyla gerceklestirilen muizakere temelli bir

uyusmazlik ¢c6zim yéntemini ifade etmektedir (35, 10).

Arabuluculuk, alternatif uyusmazlhik c¢6zim yontemleri icerisinde
kendine has bir yéntem olarak 6ne cikmaktadir. Bu dogrultuda arabulucu
uyusmazligin mahiyeti, taraflarin 6zellikleri ve uyusmazlhigin taraflar
Uzerindeki etkisi gibi unsurlara bagli olarak farkli yénetim ve muidahale
stratejileri benimsemekte ve taraflarin sorunlarini ¢ézmelerine etkin bir

sekilde katkida bulunmaktadir (35).

Uyusmazliklarin bagimsiz yarginin disinda alternatif bir ¢é6zim yolu
olarak arabuluculuk yo6ntemiyle c¢o6zulebilmesi icin HUAK yururlige
konulmus ve wuygulanmaya baslanmistir. Bunun yani sira, hukuk
uyusmazliklarinin arabuluculuk yoéntemiyle céztilmesine yoénelik usul ve

esaslar: belirlemek amaciyla HUAK YO0netmeligi de yayimlanmistir.

Arabuluculuk 6zel hukuk uyusmazliklarinin tamaminda degil,
yalnizca taraflarin kendi iradesiyle serbestce karar alabilecekleri is ve

islemlerden dogan uyusmazliklarda uygulanabilmektedir (m.1/2).

Arabuluculugun temel ilkeleri esitlik, iradilik, tarafsizlik ve gizliliktir.
Kanuna gore gobére arabuluculuk, istege bagli bir mekanizma olarak

tanimlanmistir. Bu baglamda taraflar, arabulucuya basvurma, sureci
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strdlirme, sonuclandirma ya da bu slirecten tamamen vazgecme hususunda

6zgurce karar verebilme yetkisine sahiptir (m.3/1).

Esas itibariyle ihtiyari (istege bagli)) olan arabuluculuga basvurma IMK
ile hukukumuzda ilk defa bazi alacaklar hari¢, tim iscilik alacaklari icin
zorunlu hale getirilmis ve arabulucuya basvurma dava sarti olarak
dizenlenmistir (8, 11, 10). Baska bir deyisle isci-isveren iliskisinden
kaynaklanan uyusmazliklar bakimindan arabuluculuk iradi degil zorunlu
hale getirilmistir. Kanaatimizce bu durum isabetli olmamistir. Zira
arabuluculuk goénullik esasina tabii bir kurumdur (8, 15, 11, 3). Ayrica
dava agmadan o6nce arabuluculuk asamasindan ge¢cmek zorunlu ise de
uyusmazligin arabulucuda c¢ozimlenmesi zorunlu degildir. Gercekten
taraflar arabuluculuk faaliyetine devam etmeyip istedikleri zaman

arabuluculuk faaliyetini sonlandirabilmektedir (8, 5, 28).

Yukarida belirttigimiz tizere IMK’nin kabulii ile gelen en énemli yenilik,
is iliskilerinden dogan uyusmazliklarda arabuluculuga basvurmanin dava
sart1i sayilmasi olup dava yoluna gidilmeden evvel arabulucu yoluna
basvurmanin mecburi tutulmasidir (35). IMK uyarinca igsyerinde tazminat
taleplerinde de dava acmadan o6nce arabulucuya basvurma zorunlulugu
bulunmaktadir (35). Bu kurala uyulmadig: takdirde acilan dava usulden

reddedilecektir.

Is mahkemelerinde dava acilmasi ve davaya cevap verilmesi basit
yargilama usuliindeki (8, 27) esaslara goére dilekce ile yapilmaktadir (HMK
m.317/1).
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Hangi alacaklar icin dava acmadan 6nce arabulucuya basvurulmasi
gerektigi IMK m.3/1’de belirtilmistir. IMK m.3/1 uyarinca “Kanuna, bireysel
veya toplu is sézlesmesine dayanan is¢i veya isveren alacagt ve tazminati ile
ise iade talebiyle acillan davalarda arabulucuya basvurulmus olmast dava
sartt” olarak duizenlenmistir. Bu durumda is iliskisinden dogan alacak ve
tazminat davalar1 ile is akdinin isverence feshinden dogan ise iade
davalarinda énce IMK m.3te yer alan huikiimler cercevesinde faaliyet
gosterecek arabulucuya basvuru zorunlulugu getirilmistir. Ancak is kazasi
ya da meslek hastaligindan dogan maddi ve manevi tazminatlar ile bu
durumlarla baglantili tespit, itiraz ve riicu davalar1 konusunda arabulucuya

basvurma zorunlulugu getiren hiikiim uygulanmaz (m.3/3).

Is Mahkemeleri Kanunu m.3/1 yer alan “Kanun” ibaresi isK. yaninda
“Basin Is Kanunu”, “Deniz Is Kanunu”, “TBK” ile “Sendikalar ve Toplu Is
Soézlesmesi Kanunu” da kapsamaktadir (8, 11, 10, 2). Hatta “Kanun” ibaresi
anilanlarla da sinirli degildir. Bunun yaninda 6rnegin “Devlet ve Ona Bagl
Miiesseselerde Calisan Iscilere Ilave Tediye Yapimast Hakkinda Kanunu” da

bu kapsamda saymak gerekir (8, 9, 10).

Tuam bu degerlendirmeler 1s18inda is¢i, hangi kaynaktan dogduguna
bakilmaksizin 6rnegin Ucret, ikramiye, prim alacagi, fazla mesai Ucreti, yillik
izin, hafta tatili, bayram ya da genel tatil alacagi gibi haklar; kidem ve ihbar
tazminati, ayrimcilik tazminati veya sendikal tazminat gibi talepler icin ya da
ise iade davasi agcmadan 6nce arabuluculuga basvurmakla yuktmludur (8).
Diger yandan, IMK’da belirtilen diizenlemeye goére yalnizca isci degil, isveren
de dava acmadan énce arabulucuya basvurmak zorundadir. Ancak IMK’da
psikolojik taciz nedeniyle acilan bir dava arabuluculuga basvurulmasi
gerekip gerekmedigi hakkinda herhangi bir diizenlemeye yer verilmemistir.

Bu eksiklik de uygulamada hukuki acidan belirsizlik yaratmakta ve
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taraflarin psikolojik taciz gerceklestikten sonra arabuluculuga basvurma

konusunda tereddiit yasamasina neden olmaktadir.

Kanaatimizce IMK m.3/1°deki diizenleme uyarinca artik psikolojik
tacize bagli tazminatlarda arabuluculuga basvurulmas: yasal zemine
kavusmustur. Benzer yorumla IMK m.3/3 uyarinca “Is kazast veya meslek
hastaligindan kaynaklanan maddi ve manevi tazminat ile bunlarla ilgili tespit,
itiraz ve riicu davalart hakkinda birinci fikra hiikmi uygulanmaz”. hukmu ile
arabuluculugun uygulanmayacagi konular arasinda psikolojik taciz
sayllmamis olup bu dizenlemeden yola c¢ikarak psikolojik taciz magduru
oldugunu iddia eden herkesin ve psikolojik taciz uygulayan kimselerin de
dava acilmadan 6nce arabuluculuk kurumuna basvurabilme hakkina sahip
oldugu kanaatindeyiz (14, 7). Zira arabuluculuk alternatif ¢c6ziim yolunun
psikolojik taciz davarinda kabul edilmesi taraflarin daha az masrafla ve daha
kisa bir stirede ihtilaflarini ¢c6zmelerine olanak tanimaktadir. Bunun yaninda
hizli, dogru ve az masrafli ¢6zim isci lehine bir koruma da saglayacaktir
(26). Zira isci boylelikle haklarina daha cabuk kavusabilme imkanina sahip

olacaktir.

6. SONUC

Is hukukunun 6zel bir uzmanlhk gerektiren ve isciyi koruma amacina
yonelik yapisi, bu alandaki davalar icin genel mahkemelerden bagimsiz
olarak oOzel bir is yargi sisteminin olusturulmasini gerekli kilmistir. Bu
cercevede Ulkemizde is davalari, is hukuku ile sosyal gtvenlik hukuku

konusunda uzmanlasmis is mahkemelerince gériilmektedir.
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Is mahkemelerinde yargilama yapilirken gértilen davalarda goérevli ve
yetkili mahkemenin tespiti cok o6nem arz etmektedir. Zira yanlhis bir
mahkemede dava acilmasi ya da yanlis yerdeki mahkemeye basvurulmasi
davanin reddedilmesine neden olabilmektedir. Is yargilamasinda yargilama

usulitli bakimindan karsimiza cikan temel kanun IMK’dir.

Is Mahkemeleri Kanunu, is mahkemelerinin yetki kapsamini
belirlerken iki temel unsura dayanmaktadir: davanin taraflar1 ve konusu. Bu
kapsamda, isci stattistinde olmayan bireyler tarafindan acilacak davalar is
mahkemelerinin yetki alanina girmemektedir. Ornegin, ciraklar ile ilgili
davalar is mahkemelerinde degil genel mahkemelerde gorultir. IMK'ya gore,
is mahkemelerinin goérevli olmasi icin sadece davanin taraflarinin kanunda
belirtilen isci, igveren veya igveren vekili olmalar1 yetmemektedir. Bu taraflar
arasindaki uyusmazligin konusunun da is iliskisi nedeniyle soézlesmeden

veya kanundan dogmus bir hukuk uyusmazlig1 olmasi sarttir.

Psikolojik taciz sebebiyle acilacak davalarin yargi mercii acisindan
degerlendirildiginde IMK m.1 wuyarinca, bu tir davalarda goérevli
mahkemelerin is mahkemeleri oldugu goértulmektedir. Ancak psikolojik tacize
maruz kalan calisanin bulundugu yerde bir is mahkemesinin bulunmamasi
durumunda gorevli mahkeme is mahkemesi sifatiyla asliye hukuk

mahkemeleri olmaktadir.

Is Mahkemeleri Kanunu m.6 uyarinca “Is mahkemelerinde acilacak
davalarda yetkili mahkeme, davali gercek veya tiizel kisinin davanin aculdigt
tarihteki yerlesim yeri mahkemesi ile isin veya islemin yapuddigt yer
mahkemesidir” htikmtine yer verilmistir. Su halde IMK m.6 yetki konusunda

HMK m.6daki duzenlemeye uygun olarak davalinin yerlesim yeri
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mahkemesini yetkili kabul etmekte; ancak bununla yetinmeyerek ayrica isin
veya islemin yapildig1 yerdeki mahkemeyi de yetkili kabul ederek 6zel bir
yetki kurali da getirmektedir. Bu 6zel kural, her halde isciyi korumak ve ona

kolaylik saglamak amaciyla 6ngdéralmustur.

Tark hukuk sistemine goére psikolojik taciz nedeniyle acilacak
davalarin yetkisi degerlendirildiginde bu durumun belirlenmesi, IMK m.6
hiikimlerine dayanmaktadir. IMK m.6/1’e gére davalinin (gercek veya ttizel
kisi) davanin acildig1 tarihte kayithh olan yerlesim yeri mahkemesi veya
psikolojik tacize konu olan isin ya da islemin gerceklestirildigi yer
mahkemesi yetkili kilnmistir. Ayni1 zamanda IMK m.6/2 uyarinca, birden
fazla davalinin bulunmas: durumunda, bu davalilardan herhangi birinin

yerlesim yeri mahkemesi de yetki sahibi olmaktadir.

Is Mahkemeleri Kanunu is uyusmazliklarinda zorunlu arabuluculugu
benimsemistir. Buna goére “Kanuna, bireysel veya toplu is sézlesmesine
dayanan is¢i veya isveren alacagt ve tazminatt ile ise iade talebiyle acilan
davalarda, arabulucuya basvurulmus olmast dava sartidur” (m.3/1).
Gorudldugth Uzere kanun koyucu tim is uyusmazliklarini zorunlu

arabuluculuk kapsamina almamaistir.

Kanaatimizce artik IMK m.3/1 uyarinca psikolojik tacize bagh
tazminatlarda arabuluculuga basvurulmasi da yasal zemine kavusmustur.
Ayrica arabuluculuk IMK m.3/3% uyarinca “Is kazast veya meslek
hastaligindan kaynaklanan maddi ve manevi tazminat ile bunlarla ilgili tespit,
itiraz ve rticu davalart hakkinda birinci fikra hiikmii uygulanmaz” hikmune
yer verilerek IMK m.3/3in uygulanmayacag konular arasinda psikolojik

taciz sayilmamistir. Bu nedenle psikolojik taciz magduru oldugunu iddia
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eden herkesin ve psikolojik taciz uyguladig: iddia edilen kimselerin de dava

acmadan o6nce arabulucuya basvurabilme hakkina sahip olmasi gerektigi

kanaatindeyiz.
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ABSTRACT

Mobbing is defined as a concept that refers to systematically applied
psychological violence and harassment behaviors in the workplace. This study was
conducted to investigate the mobbing experiences of teachers, who are at the forefront
of the education of the society, and psychologists, who are at the forefront of the
treatment and rehabilitation of mobbing victims, and to compare them with different
professional groups. The research is a quantitative research and the relational
screening model was adopted as the research design. The Mobbing Scale for
Academicians and sociodemographic information form, consisting of a total of 23
items under 5 dimensions, were used in the study. 142 people, including 53 teachers,
38 psychologists and 51 members of other professional groups, participated in the
study. According to the results of the study, a statistically significant difference was
found in terms of total mobbing scores between the three groups in the study. While
the total mobbing scores of psychologists were found to be higher than teachers,
differences were found between the sub-dimensions and between the professions,

and it was seen that each group scored higher than the other groups in certain sub-
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dimensions These results reveal that mobbing is widespread and shows profession-
specific differences, especially in people-oriented occupational groups; and indicate
that preventive and supportive intervention programs should be developed for

teachers and psychologists.
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BELIRLI MESLEK GRUPLARI ARASINDA MOBBINGE MARUZ
KALMANIN iNCELENMESI: PSIKOLOGLAR, OGRETMENLER
VE DIiGER MESLEK GRUPLARI
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Mobbing, is yerinde sistematik olarak uygulanan psikolojik siddet ve taciz
davranislarint ifade eden bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Bu calisma, toplumun
egitiminde o6n sirayt alan 6gretmenlerin ve mobbing magdurlarnimin tedavisi ve
rehabilitasyonunda o6n swrada yer alan psikologlanin maruz kaldiklart mobbing
deneyimlerini arastrmak ve farkli meslek gruplariyla karsilastrmak amacyla
gerceklestirilmistir. Arastirma nicel arastirma olup arastirma deseni olarak iliskisel
tarama modeli benimsenmistir. Calismada 5 boyut altinda toplam 23 maddeden
olusan Akademisyenlere Yénelik Mobbing Olcegi ve sosyodemografik bilgi formu
kullanimistir. Arasttrmaya 53 dgretmen 38 psikolog 51 diger meslek grubu mensubu
olmak tizere 142 kisi katumistir. Calismanin sonucunda sonuglarina gére, calismada
yer alan ti¢ grup i¢in arasinda toplam mobbing puanlart agisindan istatistiksel olarak
anlamlt bir fark bulunmustur. Psikologlarin toplam mobbing puanlart égretmenlere
gore daha yiiksek olarak bulunurken alt boyutlar arasinda meslekler arasinda
farkliklara rastlanmis ve her grubun grubunun belirli alt boyutlardan diger gruplara
gore daha ytiksek puan aldigt gériilmiistiir Bu sonuglar, ézellikle insan odakli meslek
gruplaninda mobbingin yaygin ve meslege 6zgti farkliliklar gdsterdigini ortaya
koymakta; d&gretmenler ve psikologlar igcin 6nleyici ve destekleyici miidahale

programlarinin gelistirilmesi gerektigine isaret etmektedir.

Anahtar kelimeler: Mobbing, Is Yeri Stresi, Siddet, Orgtit Psikolojisi.

1. INTRODUCTION

There are numerous definitions of mobbing within literature. Broadly
speaking, mobbing refers to systematic psychological violence and
harassment occurring in the workplace. Mobbing is often characterized as
persistent and unethical behavior targeted at an individual by one or more
people, occurring regularly or over an extended period. Broadly, it involves
repeated negative actions aimed at an employee or group of employees,

which reflect ongoing psychological or psychosocial harm in the workplace
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context, as emphasized in recent -cross-cultural analyses of moral
harassment (1). These negative actions can vary depending on different
variables and may include behaviors such as placing the victim in a
vulnerable position, systematic social exclusion, humiliation, degradation,

unjust job changes, or damage to professional status (2).

The concept of mobbing also reflects power imbalances in the
workplace and processes related to organizational dynamics. Recent
research indicates that organizational culture plays a significant role in the
prevalence of workplace bullying. Specifically, hierarchical structures,
bureaucratic control, and managerial prerogatives have been identified as
cultural features that foster a negative environment and escalate bullying
behaviors in public sector organizations (3). Nielsen et al. (2023) state that
mobbing behaviors are often intentional and aim to negatively affect the
victim's professional, social, and personal life (4). Nielsen and Einarsen's
(2012) meta-analytic study revealed that mobbing victims face negative
consequences in various areas such as health, job satisfaction, and
organizational commitment. These findings show that mobbing has
significant effects not only at the individual but also at the managerial and

societal levels (5).

Mobbing in the workplace can manifest in various forms. Researchers
have categorized these behaviors into different types. Einarsen et al. (2011)
proposed three primary categories: work-related, personal, and physically
threatening mobbing. Work-related mobbing includes behaviors such as
deliberately making an employee’s tasks more difficult, increasing their
workload excessively, or assigning tasks of little importance (2). Personal
mobbing refers to attacks such as spreading rumors, social exclusion, and
humiliation. Physically threatening mobbing involves threats of violence or
actual physical assaults. Additionally, Recent research indicates that

organizational practices, such as unfair promotion processes and excessive
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performance pressures, can constitute forms of workplace bullying,

undermining employee trust and communication (6).

It is seen that mobbing behaviors are also classified according to their
application forms. Bartlett and Bartlett (2011) categorize mobbing as direct
and indirect. Accordingly, while direct mobbing includes open and
observable behaviors, indirect mobbing includes behaviors that are more
insidious and relatively difficult to detect. Another classification is made by
Lutgen-Sandvik et al. In this classification, mobbing is analyzed under three
different headings. These titles are listed as verbal, non-verbal, and
physical. Verbal mobbing includes behaviors such as insulting or making
belittling comments (7). While non-verbal mobbing includes behaviors such
as ignoring or using mocking gestures; physical mobbing includes behaviors
such as pushing or damaging the workplace (8). Finally, with the
development of technology, it is seen that a new mobbing title examined
under the title of cyber mobbing is included in the literature. Harassment
and bullying behaviors carried out via e-mail, social media, or other digital

platforms are examined under this heading (9).

Furthermore, cultural characteristics and organizational structures
can influence the types and forms of mobbing. For instance, a cross-cultural
study demonstrated that perceptions and expressions of mobbing behaviors
may vary depending on cultural norms (10). Furthermore, Salin (2015)
highlighted that hierarchical structures also shape the nature of mobbing.
Within this context, vertical mobbing refers to behaviors occurring between
individuals of different hierarchical levels, such as superiors targeting
subordinates or, less commonly, subordinates targeting superiors. In
contrast, horizontal mobbing describes negative behaviors between

employees of equal status (11).
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Mobbing can leave deep and lasting psychological effects on the
victims. Nielsen and Einarsen's (2012) meta-analysis found that victims of
mobbing experience high levels of anxiety, depression, and burnout. For
instance, it is known that victims face problems such as low self-esteem,
sleep disorders, and difficulty concentrating (5). Prolonged exposure to
mobbing can result in severe psychological and psychosocial consequences,
such as symptoms resembling Post-Traumatic Stress Disorder (PTSD). These
effects often impair not only the individual’s professional performance but
also their interpersonal relationships and overall well-being, as moral
harassment disrupts multiple dimensions of a person’s life, particularly in

the workplace setting (1).

When mobbing is examined in a sociological framework, it is known
that mobbing deeply affects the social structure and group dynamics in the
workplace. Recent research indicates that workplace bullying undermines
internal organizational communication and fosters a climate of insecurity
among employees, particularly when trust in management is low (12). This
situation may lead to social isolation, intra-group conflicts, and a decrease
in the effectiveness of teamwork in the workplace, as well as problems that
will affect workflow processes in a wider framework. Similarly, Nielsen et al.
(2023) emphasize that mobbing negatively affects the organizational culture

and reduces employees' job satisfaction and organizational commitment (4).

It is seen that the effects of mobbing are not only on an individual and
social scale but can also have serious economic and operational
consequences for employers. Studies have found that mobbing increases
absenteeism in the workplace and at the same time decreases overall
productivity by increasing labor turnover. However, it has also been observed
that mobbing cases can damage the reputation of the workplace and cause
the loss of talented employees. These processes prepare the ground for
negative consequences and potential problems, especially for the employer

(13). Similarly, Mathiesen and Einarsen (2004) state that mobbing negatively
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affects organizational performance and reduces competitiveness. Therefore,
mobbing is a process in which not only the employee but also the employer

is affected (8).

It is known that mobbing causes social problems beyond the
boundaries of the workplace. Kowalski et al. (2018) found that mobbing
victims' social relations weakened, and their social participation decreased
(9). This situation, which is analyzed within the framework of social cohesion
and solidarity, sheds light on the large-scale effects of mobbing. Therefore,
mobbing can increase social health expenditures when the need for long-

term medical and psychological support is considered (13).

The relationship between organizational culture and mobbing plays a
crucial role in understanding workplace dynamics. Salin and Hoel (2011)
emphasized that organizational culture significantly influences both the
emergence and persistence of mobbing behaviors. Furthermore, mobbing
incidents have been found to be more prevalent in institutions characterized
by dominant hierarchical structures and poor communication (14). In
addition, mobbing behaviors tend to be more easily normalized in
organizational cultures where ethical standards are weak and competitive

pressure is high (15).

On the other hand, a positive organizational culture can be an effective
tool in preventing and reducing mobbing behaviors. For example, Giorgi et
al. (2015) reported that mobbing incidents are less common in organizational
cultures that encourage employee participation, support open
communication, and give importance to ethical values (16). In addition,
Recent research indicates that employees are more likely to report and stand
against bullying behaviors when they perceive organizational justice and
supportive leadership, as these factors foster trust in the organization's

response mechanisms (17)
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It is known that mobbing cases are more common in people-oriented
sectors. It is known that the incidence of mobbing is higher especially in
sectors such as health, education, and social services (18). For example, it is
reported that teachers are exposed to attacks on professional competence
and frequently encounter mobbing elements such as excessive workload
(19). In the studies conducted, it has been stated that factors such as
competitive environment and parental pressure may increase the risk of
mobbing, and in this case, it has been observed that school administrators
stand out in the hierarchical structure (20). (De Wet, 2010). In addition,
mobbing is also known to be common in the finance and banking sectors

(14).

Develi and Turak (2023) found that workplace bullying among public
sector employees is significantly associated with job stress and turnover
intention, and that this relationship is also indirectly affected through job

satisfaction and organizational commitment (13) (21).

2. METHODOLOGY

This study was conducted using a quantitative research method to
compare mobbing experiences among different occupational groups and to
examine the relationships between mobbing sub-dimensions. A relational
survey model was adopted as the research design. The relational survey
model is a research model used to determine the relationships between two

or more variables and the degree of these relationships.

In the study, the Mobbing Scale for Academicians and a

sociodemographic information form, which consists of a total of 23 items
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under S5 dimensions and whose validity and reliability study was conducted

by Cogenli & Asunakutlu (2014), was used as a data collection tool (22).

The data were collected through an online survey method. This method
enabled the researchers to reach a larger and more diverse participant group
within a shorter period of time, ensured convenience for participants in
terms of time and location, and minimized potential researcher influence

during the data collection process.

The sample of the study consisted of psychologists, teachers, and
other professional groups living in Istanbul and working in the same
workplace for at least 6 months and at most 2 years. The lower limit of 6
months was set to ensure that participants had sufficient time to become
familiar with the organizational environment and potentially experience
mobbing behaviors, while the upper limit of 2 years was chosen to minimize
the influence of long-term adaptation or desensitization, which might affect
the accuracy of self-reports. Additionally, the study was conducted with the
approval of the Ethics Committee of Dogus University (Approval No:
2025/160).

The sample size was calculated using the G*Power 3.1.9.7 program,
taking into account the effect sizes in similar studies. The minimum sample
size was determined as 116 for a 95% confidence interval and a statistical
power of .80. The questionnaire forms were delivered to a total of 142

volunteer participants, taking into account possible data losses.

IBM SPSS 26.00 program was used for data analysis. Descriptive
analysis was used to summarize the main characteristics of the research
data, to present the general structure of the data set, and to see the highest

and lowest scores in mobbing sub-dimensions for each occupational group.

One-way Analysis of Variance (ANOVA) was used to examine the

differences between occupational groups (teachers, psychologists, and other
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occupational groups). This analysis was applied both for the total mobbing
score and for each sub-dimension separately. Since there was a significant
difference in the ANOVA results, Post-hoc Tests were used to determine

which groups were different: Tukey HSD test was applied.

MANOVA (Multivariate Analysis of Variance) was used to determine
whether there were significant differences between sub-dimensions

according to occupational groups.

Pearson Correlation Analysis was used to determine the relationships
between sub-dimensions and strong correlations between mobbing sub-

dimensions.

During the data analysis process, data cleaning and editing
procedures were performed and 12 participants who gave incomplete

answers to the data form were excluded.

The findings obtained as a result of the analyses were interpreted by

accepting the statistical significance level as p<0.05.

3. FINDINGS

This study examined the mobbing experiences of participants (n = 142) from
different occupational groups, teachers (n = 53), psychologists (n = 38), and
other occupational groups (n = 51). Participants were between the ages of

22-36 (Mean 27.42 £ SD 3.04).

The average daily working hours of the participants were found to be (5.42 +

2.07) hours.
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Table 1 Descriptive Statistics

Occupational Teacher Psychologists Other Total
Group / Sub (n=53) (n=38) (n=51) (n=142)

Dimensions

Attacks on 24.26+4.25 22.53 + 3.20 13.76 £ 2.37 20.03 + 5.83
Communication

(M + SD)

Attacks on 19.04 +0.85 10.82 £ 3.21 6.29 + 2.42 12.26 £ 5.98
Social
Relationships

(M + SD)

Reputation 9.75+ 1.30 13.24 £ 2.21 6.08 £ 3.01 9.37 £ 3.62
Attacks (M
SD)

Attacks on 19.85+1.66 31.58 £ 4.48 15.39 + 5.34 21.39 £+ 7.63
Professional
Status (M * SD)

Attacks on 8.38+3.16 6.16 £ 1.94 8.78 £ 1.53 7.93 £ 2.59
Psychological
Health (M + SD

Total Score (M 81.28 * 5.08 84.32 + 3.97 50.31 * 6.36 70.97 £ 16.44
+ SD)

Mobbing experiences were evaluated in five sub-dimensions according
to the structure of the scale: attacks on communication, attacks on social
relations, attacks on reputation, attacks on professional status, and attacks

on psychological health.

When the total mobbing scores were analyzed, it was observed that
psychologists had the highest score (84.32 + 3.97), teachers had the second
highest score (81.28 + 5.08) and other occupational groups had the lowest
score (50.31 + 6.36). When the highest scores obtained in the sub-
dimensions were analyzed, the highest scores were obtained by teachers for

attacks on communication (24.26 = 4.25), teachers for attacks on social
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relations (19.04 £ 0.85), psychologists for attacks on reputation (13.24 *
2.21), psychologists for attacks on professional status (31.58 + 4.48), and
other occupational groups for attacks on psychological health (8.78 £ 1.53).
Accordingly, among the sub-dimensions of mobbing, the highest average
score was observed in attacks on professional status (21.39 + 7.63) and the
lowest average score was observed in attacks on psychological health (7.93 *
2.59). These findings reveal that mobbing experiences of different
occupational groups vary and especially psychologists and teachers are

exposed to mobbing at higher levels.

Table-2 ANOVA

Jobs N Total Mobbing Score F P n?
(M % SE)

Teachers 53 81.28 £0.73 601.460 <.001 .896

Psychologists 38 84.31+0.86

Other 51 50.31+0.74

p < .05 **

Notes: M = Mean, SE = Standard Error, F = F-statistic, p = Significance level,

n? = Eta-square (effect size)

According to the ANOVA results, there was a statistically significant
difference between the occupational groups in terms of total mobbing scores
for the three groups (F(2, 139) = 601.460, p < .001, n? = .896). This result
shows that the mobbing experiences of occupational groups differ

significantly.

According to the results of the study, a statistically significant difference was
found between teachers and psychologists (p<.001). The mobbing scores of

psychologists (M = 84.31) were higher than those of teachers (M = 81.28).

Similarly, a statistically significant difference was found between

psychologists and other occupational groups (M = 34.00, p < .001). The
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mobbing scores of psychologists (M = 84.31) were significantly higher than
those of other occupational groups (M = 50.31).

In addition to both significant statistical differences, a similar statistically
significant difference was observed between teachers and other professional
groups (M = 30.96, p < .001). Teachers' mobbing scores (M = 81.28) were
significantly higher than those of other occupational groups (M = 50.31).

Post-hoc analyses (Tukey HSD) showed that the differences between all
occupational groups were significant. The effect size (n? = .896) is quite high,
indicating that the differences between occupational groups are also

significant in practical terms.

Table 3 MANOVA

Sub Teachers Psychologists Other F(2, P n?
Dimensions (n=53) (n=38) (n=51) 139)

Attacks on 24.26 £4.25 22.53 £ 3.20 13.76 * 138.610 <.001 .666
Communication 2.37

Attacks on 19.04 £0.85 10.82 = 3.21 6.29 £2.42 422.445 <.001 .859
Social

Relationships

Attacks on 9.75+1.30 13.24 £2.21 6.08 £3.01 108.885 <.001 .610
Reputation

Attacks on 19.85%* 1.66 31.58 +4.48 15.39 * 177.506 <.001 .719
Professional 5.34

Status

Attacks on 8.38+3.16 6.16 £ 1.94 8.78 £1.53 14.969 <.001 .177
one's

Psychological

Health

p < .05 **
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According to MANOVA results, statistically significant differences were found
between occupational groups in terms of mobbing sub-dimensions (Wilks'
Lambda = .019, F(10, 270) = 168.549, p < .001). This result shows that
mobbing experiences of occupational groups differ significantly based on

sub-dimensions.

Statistically significant differences were found between occupational groups
in all sub-dimensions (p < .001). The largest effect size was observed in the
sub-dimensions of attacks on social relations (n? = .859) and attacks on

professional status (n? = .719).

The sub-dimensions with the highest and lowest scores for each
occupational group are as follows: For teachers, the highest score was found
in the Attacks on communication sub-dimension (M = 24.26), while the
lowest score was found in the Attacks on one's psychological health sub-
dimension (M = 8.37). For psychologists, the highest score was calculated in
the Attacks on Professional Status subscale (M = 31.57), while the lowest
score was calculated in the Attacks on One's psychological health subscale
(M = 6.15). Finally, for other occupational groups, the highest score was
found in the Attacks on professional sub-dimension (M = 15.39), while the

lowest score was found in the Attacks on reputation sub-dimension (M =

6.07).

According to the MANOVA results, certain occupational groups have high

scores in certain sub-dimensions.

Psychologists scored significantly higher than other groups in the sub-
dimension of attacks on professional status (M = 31.58 + 4.48, F(2, 139) =
177.506, p < .001, n? = .719). This finding indicates that psychologists are

exposed to mobbing more in the professional field.

Teachers received the highest scores in the sub-dimension of attacks on

communication (M = 24.26 + 4.25, F(2, 139) = 138.610, p < .001, n? = .666)
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and attacks on social relations (M = 19.04 + 0.85, F(2, 139) = 422.445, p <
.001, n? = .839). This finding shows that teachers are exposed to mobbing in

communication and social relations.

Other occupational groups generally received lower mobbing scores in many
sub-dimensions. However, it is seen that they received the highest score (M =

8.78 + 1.53) in the sub-dimension of attacks on psychological health.

In addition, another remarkable result is the score of psychologists in
the sub-dimension of attacks on reputation. Accordingly, psychologists
scored higher in the attacks on reputation sub-dimension (M = 13.24 £ 2.21)
compared to other groups (F(2, 139) = 108.885, p < .001, n? = .610). This
shows that psychologists perceive more threats to their professional

reputation.

Table 4: Correlation Analysis

Mobbing Scale for All Occupational Groups Correlation r P

between Subscales

Attacks on Professional Reputation and Attacks on Social .72 <.001
Relationships

Attacks on Communication and Attacks on Psychological .58 <.001
Health

Attacks on Professional Status and Attacks on Reputation .81 <.001
Attacks on  Social Relationships and Attacks on .65 <.001
Communication

p < .05 **

The correlation results obtained after the statistical analysis of the study
show that mobbing sub-dimensions are closely related to each other.
Especially professional reputation, social relations, and communication
dimensions are strongly related to each other. This situation indicates that

mobbing experience in one area has the potential to spread to other areas.
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A strong positive correlation was found between Attacks on
Professional Reputation and Attacks on Social Relationships (r = .72, p <
.001). This result indicates that as attacks on professional reputation
increase, attacks on social relationships also tend to increase. A moderate
positive correlation was observed between Attacks on Communication and
Attacks on Psychological Health (r = .58, p < .001). This finding indicates
that as attacks on communication increase, attacks on one's psychological
health also tend to increase. A high positive correlation was found between
Attacks on Professional Status and Attacks on Reputation (r = .81, p < .001).
This result indicates that as attacks on professional status increase, attacks
on reputation also tend to increase strongly. A significant positive correlation
was also found between Attacks on Social Relationships and Attacks on
Communication (r = .65, p < .001). This finding reveals that as attacks on
social relationships increase, attacks on communication also tend to

increase.

4. DISCUSSION

This study reveals that mobbing experiences differ significantly among
occupational groups (Table 1). ANOVA results showed a statistically
significant difference between occupational groups in terms of total mobbing
scores (Table 2). This finding indicates that mobbing experiences vary
according to occupational groups, with a large effect observed (Table 2; Table

3).

In our study, psychologists had the highest mobbing scores, followed by
teachers and other occupational groups (Table 1). This result partially aligns
with Cemaloglu’s (2007) finding that approximately 50% of teachers are
exposed to mobbing. Teachers also obtained the highest scores in the sub-
dimensions of attacks on communication and social relationships in our

study. Therefore, it can be stated that our results are in line with
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Cemaloglu’s findings (23). However, the higher mobbing scores observed
among psychologists represent a novel contribution, as no directly

comparable studies were found in the literature (Table 1).

MANOVA results further showed that mobbing experiences differ between
occupational groups across sub-dimensions. Psychologists scored
significantly higher in the sub-dimension of attacks on professional status
(M = 31.58 + 4.48, p < .001), suggesting that they are more exposed to
professional field-related mobbing. This result is somewhat consistent with
Toker Gokce’s (2012) finding that teachers are often targeted with mobbing
behaviors that damage professional reputation (24). However, in our study,
this situation appears more pronounced among psychologists (Table 1; Table

3).

Teachers' high scores in the sub-dimensions of attacks on communication
(M = 24.26 £ 4.25, p < .001) and attacks on social relationships (M = 19.04 *
0.85, p < .001) are consistent with the findings of Celebi and Kaya (2014).
These researchers emphasized that teachers are frequently subjected to
mobbing by administrators, leading to a serious decrease in professional
motivation. Our findings similarly highlight that mobbing among teachers is
particularly concentrated in the areas of communication and social

relationships (25) (Table 1; Table 3).

The higher scores of psychologists in the sub-dimension of attacks on
reputation (M = 13.24 £ 2.21, p < .001) suggest that this occupational group
perceives more threats to their professional reputation. This finding can be
associated with Erturk’s (2013) study, which reported that mobbing victims,
particularly female teachers, experience negative impacts not only on
themselves but also on the overall school climate (26). Our results suggest
that similar threats may be even more pronounced among psychologists

(Table 3).
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It is noteworthy that other occupational groups, while generally scoring
lower on mobbing sub-dimensions, recorded the highest scores in attacks on
psychological health (M = 8.78 * 1.53). This result supports the findings of
Yaman et al. (2010), who emphasized that psychological violence negatively
impacts employee motivation and disrupts workplace peace (27). However,
our study indicates that such effects may be even more evident among other
occupational groups (Table 3). It is considered that categorizing various
professions under "other occupational groups" in this study and conducting
further research with a larger and more diversified sample could yield clearer

insights.

Additionally, the results of our study align with those of Ko¢ and Urasoglu
Bulut (2009), who reported that mobbing behaviors differ according to
variables such as gender, age, and high school type (28). Our findings reveal
that these differences are also valid across occupational groups and may be

even more pronounced (Table 1; Table 3).

Blase and Blase’s (2003) categorization of maltreatment experienced by
teachers into thirteen different categories similarly supports the approach of
analyzing mobbing experiences across multiple sub-dimensions. In
particular, teachers’ high scores in attacks on communication and social
relationships reveal the specific difficulties faced by this professional group

(7) (Table 2; Table 3).

De Wet’s (2010) study emphasized that bullying by administrators has
profound negative effects on teachers’ private and professional lives,
ultimately decreasing the quality of education (20). The significant difference
between teachers and other occupational groups found in our ANOVA
analysis and teachers' high scores on the mobbing scale (MD = 30.96, p <
.001) are consistent with De Wet’s findings (Table 2). However, our study

further shows that this problem is not limited to teachers; psychologists also
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face similar or even more severe mobbing experiences (Table 3). This may be
attributed to the hierarchical structure and high-stress conditions typical of
the healthcare sector. Supporting this, previous research has documented
high mobbing rates among healthcare workers (29). For instance, Yildirim
and Yildirim (2007) reported that nurses are frequently subjected to mobbing
at work (30). Our study suggests that psychologists, when considered as
part of the healthcare field, are similarly vulnerable to mobbing (Table 2).
This observation may guide future research on mobbing among healthcare

professionals working across various disciplines.

Parallel to Riley et al.’s (2011) study on Australian schools, our findings
demonstrate that a significant proportion of employees in the education
sector are exposed to mobbing (31) (Table 2). However, our results reveal
that such experiences are not exclusive to the education sector and that
psychologists also face intense mobbing incidents. This finding highlights
the importance of conducting comparative analyses of mobbing across

different sectors (Table 3).

The high effect size (n? = .896) observed in our study indicates that the
differences in mobbing experiences between occupational groups are not
only statistically significant but also practically meaningful (Table 2). This
suggests that strategies to combat mobbing should be specifically tailored to
different professional groups. In particular, it is important to develop more
targeted prevention and intervention programs for psychologists and

teachers.

According to the MANOVA results shown in Table 3, the high scores of
psychologists in the sub-dimension of attacks on professional status (M =

31.57) reflect the specific challenges faced by this occupational group. This
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may be related to the nature of psychological work, which often involves
handling sensitive and personal information. Additionally, societal
perceptions and the high ethical standards expected of psychologists may

further contribute to their vulnerability.

The high scores obtained by teachers in the sub-dimensions of attacks on
communication (M = 24.26) and social relationships (M = 19.04) underline
the complexity of communication dynamics within educational environments
(Table 1; Table 3). These findings are consistent with Cemaloglu and Erttrk’s
(2007) study, which reported that teachers are frequently targeted by
administrators and colleagues. Our study contributes to the literature by
demonstrating that these challenges are particularly concentrated in

communication and social relationship areas among teachers (23).

The finding that other occupational groups scored highest in attacks on
psychological health (M = 8.78) suggests a different mobbing dynamic
operating within these groups (Table 1). This emphasizes that mobbing
manifests differently across professions, and thus, intervention strategies

should be adapted accordingly.

The correlation analysis of our study showed strong relationships among
mobbing sub-dimensions (Table 4). The findings are overlapped from the
literature (1). In particular, the strong correlations between professional
reputation, social relationships, and communication dimensions (Table 4)
emphasize the need for holistic and systematic approaches to combat
mobbing, as suggested by previous studies (2). Furthermore, the
interconnectedness of mobbing dimensions highlights that intervention

programs should simultaneously address multiple areas of victimization (1).
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The strong positive correlation (r = .72, p < .001) between attacks on
professional reputation and attacks on social relationships in Table 4 aligns
with Rodriguez-Munoz et al.’s (2020) findings among hospital staff, where
victims exhibited high stress and dissatisfaction levels. Our study similarly
suggests that these effects may be interdependent in the context of
professional reputation and social relationships (32). Additionally, the
moderate positive correlation between attacks on communication and
psychological health (r = .58, p < .001) corresponds with Yildirim and
Yildirim’s (2007) findings that mobbing negatively impacts nurses' job
performance and psychological health (30).

The strong positive correlation (r = .81, p < .001) between attacks on
professional status and attacks on reputation supports Salin’s (2003) model,
which highlights those mobbing results from the interaction of
organizational, social, and individual factors (33) (Table 4). This strong
relationship indicates that mobbing behaviors often simultaneously target
both professional status and reputation. Likewise, the significant positive
correlation (r = .65, p < .001) between attacks on social relationships and
attacks on communication is consistent with the findings of Nielsen and
Einarsen’s (2012) meta-analysis, which linked mobbing to deteriorations in
employees' mental health (5). These results also support Plimmer et al.’s
(2022) view that different mobbing dimensions are interrelated and can

reinforce one another (6).

Overall, our study demonstrates that mobbing experiences vary significantly
among occupational groups (Table 3). Particularly, individuals working in

people-oriented professions, such as psychologists and teachers, are more
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vulnerable to mobbing. These findings align with Nielsen et al. (2023) meta-
analysis, which reported a higher mobbing risk among social service sector

employees (4).

Our results provide important implications for the development of anti-
mobbing strategies. For example, protective measures should focus on
professional status and reputation for psychologists, while communication
and social relations should be strengthened for teachers. This approach is
consistent with the emphasis on holistic and systematic methods for

combating mobbing (34).

Another key contribution of our study is the identification of different
mobbing sub-dimensions across occupational groups. This finding shows
that while mobbing can be categorized under common dimensions, their

manifestation may vary across professional contexts (1).

Finally, our study once again underscores the complexity and
multidimensionality of the mobbing phenomenon. In this regard, Salin
(2003) suggested that mobbing results from the interaction of multiple

organizational, social, and individual factors (3).

Limitations of the Study

This study has several methodological limitations. First and foremost,
although the data collection through an online survey allowed the
researchers to reach a geographically diverse sample efficiently, it also meant

that the responses were collected without direct observation or intervention
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by the researchers. This could increase the possibility of misinterpretation of
some questions by participants. Secondly, the sample was limited to
individuals working in Istanbul. Therefore, the findings may not be directly
generalized to professionals working in cities with different socio-cultural
and organizational contexts. Additionally, the inclusion criteria required
participants to have been working in the same institution for at least 6
months and at most 2 years. While this range ensures a balance between
organizational familiarity and recent experience, it may exclude long-term
dynamics of mobbing that affect individuals with extended tenure. Lastly,
the use of the "Mobbing Scale for Academicians" with other professional
groups presents a potential limitation in terms of scale validity. Although the
core dimensions of the scale address the general nature of mobbing,

profession-specific nuances may remain unmeasured.

Funding: No funding was received from any institution at any stage of this

study.

Conflict Of Interest Statement: There is no conflict of interest among the

authors of this article.

Ethical Approval: Ethical approval for this research was given by Dogus
University Ethics Committee. In this research, informed consent was

obtained from participants at an early stage.

REFERENCES

1. Martins JS, Simoées M, Relva IC, Monteiro AP. Workplace mobbing. In: The
Palgrave Handbook of Global Social Problems. Cham: Springer International
Publishing; 2023. p. 1-18.



MEYAD
akademi

2. Einarsen S, Hoel H, Zapf D, Cooper CL. The concept of bullying and
harassment at work: The European tradition. In: Einarsen S, Hoel H, Zapf D,
Cooper CL, editors. Bullying and harassment in the workplace: Developments
in theory, research, and practice. Boca Raton, FL; 2011. p. 3-39.

3. Quinn, S., Waheduzzaman, W., & Djurkovic, N. (2024). Impact of
Organizational Culture on Bullying Behavior in Public Sector Organizations.
Public Personnel Management, 54(2), 184-208.

4. Nielsen MB, Rosander M, Einarsen SV. Witnessing workplace bullying—
protocol for a systematic review and meta-analysis of individual health and
well-being outcomes. Syst Rev. 2023;12(1):119.

S. Nielsen MB, Einarsen S. Outcomes of exposure to workplace bullying: A
meta-analytic review. Work & Stress. 2012; 26(4): 309-332.

6. Plimmer G, Nguyen D, Teo S, Tuckey MR. Workplace bullying as an
organisational issue: Aligning climate and leadership. Work Stress.
2022;36(2):202-27.

7. Bartlett JE, Bartlett ME. The phenomenology of principal mistreatment:
Teachers' perspectives. Advances in Developing Human Resources. 2011,
13(1): 69-84.

8. Lutgen-Sandvik P, Tracy SJ, Alberts JK. Burned by bullying in the American
workplace: Prevalence, perception, degree and impact. Journal of
Management Studies. 2007; 44(6): 837-862.

9. Kowalski RM, Toth A, Morgan M. Bullying and cyberbullying in adulthood
and the workplace. The Journal of social psychology. 2018; 158(1): 64-81.

10.Power JL, Brotheridge CM, Blenkinsopp J, Bowes-Sperry L, BN, Buzady Z, et
al. Acceptability of workplace bullying: A comparative study on six
continents. Journal of Business Research. 2013; 66(3): 374-380.

11.Salin D. Risk factors of workplace bullying for men and women: The role of
the psychosocial and physical work environment. Scandinavian journal of
psychology. 2015; 56(1): 69-77.

12.Handayani, P., Rosari, R., & Mujib, M. (2023). Organizational Change
Communication, Workplace Bullying and Job Insecurity: The Moderating
Role of Trust in Management. JPBM (Jurnal Pendidikan Bisnis Dan
Manajemen), 9(1), 36-49.

13.Develi A, Turak TT. Consequences of workplace bullying: Findings from
public sector via PLS-SEM. Alanya Akademik Bakis. 2023;7(3):1387-400.



MEYAD
akademi

14.Salin D, Hoel H. Organisational causes of workplace bullying. In: Bullying
and harassment in the workplace: Developments in theory, research, and
practice. 2011;(2): 227-243.

15.Bulutlar F, Oz EU. The effects of ethical climates on bullying behaviour in
the workplace. Journal of Business ethics. 2009;(86): 273-295.

16.Giorgi G, Leon-Perez JM, Arenas A. Are bullying behaviors tolerated in some
cultures? Evidence for a curvilinear relationship between workplace bullying
and job satisfaction among Italian workers. Journal of Business Ethics.
2015;(131): 227-237.

17.Neall AM, Li Y, Tuckey MR. Organizational justice and workplace bullying:
Lessons learned from externally referred complaints and investigations.
Societies. 2021;11(4):143.

18.Zapf D, Escartin J, Einarsen S, Hoel H, Vartia M. Empirical findings on
prevalence and risk groups of bullying in the workplace. In: Bullying and
harassment in the workplace: Developments in theory, research, and practice.
Boca Raton, FL: CRC Press; 2011. p. 75-105.

19.Fahie D, Devine D. The impact of workplace bullying on primary school
teachers and principals. Scandinavian Journal of Educational Research.
2014; 58(2): 235-252.

20.De Wet C. The reasons for and the impact of principal-on-teacher bullying on
the victims’ private and professional lives. Teaching and Teacher Education.
2010; 26(7): 1450-1459.

21.Hoel H, Sheehan MJ, Cooper CL, Einarsen S. Organisational effects of
workplace bullying. In: Einarsen S, Hoel H, Zapf D, Cooper CL, editors.
Bullying and harassment in the workplace: Developments in theory, research,
and practice. Boca Raton, FL: CRC Press; 2011. p. 129-148.

22.Cogenli MZ, Asunakutlu T. Akademisyenlere yonelik mobbing 6lcegi gecerlik
ve guivenirlik calismasi. Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. 2014; 7(2):
92-105.

23.Cemaloglu N. The exposure of primary school teachers to bullying: An
analysis of various variables. Social Behavior and Personality: An
International Journal. 2007; 35(6): 789-802.

24.Toker Gokce A. Mobbing at elementary schools in Turkey. Mediterranean
Journal of Social Sciences. 2012; 3(3): 61-73.

25.Celebi N, Kaya GT. Ogretmenlerin maruz kaldig1 mobbing (yi1ldirma): Nitel bir
arastirma. Egitim ve Insani Bilimler Dergisi: Teori ve Uygulama. 2014; 5(9):
43-66.



MEYAD
akademi

26.Erturk A. Mobbing behaviour: Victims and the affected. Educational Sciences:
Theory and Practice. 2013; 13(1): 169-173.

27.Yaman E, Vidinlioglu O, Citemel N. Isyerinde psikosiddet, motivasyon ve
huzur: Ogretmenler cok sey mi bekliyor? Psikosiddet magduru égretmenler
tizerine. Uluslararast Insan Bilimleri Dergisi. 2010; 7(1): 1136-1151.

28.Ko¢ M, Urasoglu Bulut H. Ortadgretim 6gretmenlerinde mobbing: Cinsiyet
yas ve lise turt degiskenleri acisindan incelenmesi. International Online
Journal of Educational Sciences. 2009; 1(1): 64-80.

29.Jang SJ, Son YJ, Lee H. Intervention types and their effects on workplace
bullying among nurses: a systematic review. Journal of Nursing Management.
2022; 30(6): 1788-1800.

30.Yildirim A, Yildirim D. Mobbing in the workplace by peers and managers:
mobbing experienced by nurses working in healthcare facilities in Turkey
and its effect on nurses. Journal of clinical nursing. 2007; 16(8): 1444-1453.

31.Riley D, Duncan DJ, Edwards J. Staff bullying in Australian schools. Journal
of Educational Administration. 2011; 49(1): 7-30.

32.Rodriguez-Mufioz A, Antino M, Leon-Pérez JM, Ruiz-Zorrilla P. Workplace
bullying, emotional exhaustion, and partner social undermining: A weekly
diary study. J Interpers Violence. 2020;37(5-6):NP3650-66.

33.Salin D. Ways of explaining workplace bullying: A review of enabling,
motivating and precipitating structures and processes in the work
environment. Human relations. 2003; 56(10): 1213-1232.

34.Einarsen SV, Hoel H, Zapf D, Cooper CL. The concept of bullying and
harassment at work: The European tradition. In: Bullying and harassment in
the workplace. CRC Press; 2020.



MEYAD
akademi

DERLEME

DOI: 10.59007 /meyadakademi.1655905

MAVIi KODU KIRMAK: POLiS MEMURLARINDA RUH
SAGLIGINA YENILiKCi YAKLASIMLAR*

Nedim HAVLE**
Sudiye AKSOY***
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Bu sistematik derleme, 2000-2024 doéneminde yayimlanan ve polis
memurlarinin ruh sagligini koruma ve iyilestirme amacli miidahale yontemlerini ele
alan calismalar1 kapsamaktadir. Polislik meslegi, dogasi geregi yliksek stres,
travmatik olaylara taniklik etme ve kurumsal zorluklar gibi énemli risk faktorleri
icermektedir. Bu etkenler, emniyet mensuplar1 arasinda tikenmislik, TSSB,
depresyon ve kaygt gibi ruhsal sorunlarin sikligini artirmaktadir. PubMed,
PsycINFO, Google Scholar ve EBSCOhost veri tabanlarinda yapilan taramalarla
belirlenen kriterlere uyan ve nicel bulgular sunan calismalar bu derlemeye dahil
edilmistir. Sonuclar; farkindalik temelli mtidahalelerin (MBIs), travma odakli bilissel
davranisct terapilerin (TF-CBT), kurumsal destek programlarinin, pozitif psikoloji
yaklasimlarinin ve akran destek girisimlerinin polislerin ruh saglig1 tizerinde olumlu
etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Ozellikle MBIs stres ve kaygiy1 azaltmada,
TF-CBT TSSB belirtilerini hafifletmede, kurumsal destek programlar: is doyumu ve
bagliligi glclendirmede, akran destek programlar1 ise sosyal destek sunarak
damgalanma endisesini gidermede etkili bulunmustur. Bu derleme, polis
memurlarinin ruh saghgini desteklemek Uizere kanita dayali ve kuiltiirel duyarhilig
gozeten muidahale programlari olusturulmasi icin bir temel sunmaktadir. Emniyet

teskilatlarina, bu tir muidahaleleri benimsemeleri, destekleyici bir kurum kultira
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yaratmalar1 ve ruh sagligi sorunlarina yoénelik damgalamayla muicadele etmeleri
tavsiye edilmektedir. Gelecekteki arastirmalarin, farkli mtidahale tirlerinin uzun
streli sonuclarini ve Turkiye gibi degisik kultliirel ortamlardaki etkinliklerini

degerlendirmesi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Polis Memurlari, Ruh Sagligi, Mtuidahale Yontemleri, Travma

Sonrasi1 Stres Bozuklugu, Akran Destek

* Mavi Kod, tip alaninda acil bir mtidahale gerektiren durumlar ifade eder; genellikle bir hastanin
solunum veya dolasim durmas: gibi hayati tehdit eden acil durumlarda kullanilir. Bu kod, hizh
organizasyon, ekip calismasi ve zamaninda muidahalenin hayati énemini vurgular. Polis teskilatinda
ise mavi renk, otorite, disiplin ve gtvenlik ile iligkilendirilir. Polis memurlarinin strekli yliksek stres
altinda calismalari, ruh saghg desteginin tiptaki acil mtidahaleler kadar kritik oldugunu gosterir.
"Mavi Kodu Kirmak" metaforu, polislerin ruh saghgina yoénelik farkindalik olusturmayi, bu alanda yeni
yaklasimlar gelistirmeyi ve psikolojik destek mekanizmalarinin etkinligini artirmay:1 amaclamaktadir.

Bu baglamda, ruh sagligi desteginin de acil mtidahale gerektiren bir konu oldugu vurgulanmaktadir.
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Klinigi. Bakirkéy Kadin Kapali Ceza infaz Kurumu. nedimhavle@yahoo.com. ORCID ID: 0000-0003-
2841-8460. Sorumlu Yazar.

***QOgr. Gor. /Psikolog. Adalet Bakanlig1 istanbul Ord. Prof. Dr. Sulhi Dénmezer Egitim Merkezi.
sdyhsn@hotmail.com. ORCID ID: 0009-0002-1638-6887
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BREAKING THE BLUE CODE: INNOVATIVE APPROACHES TO
MENTAL HEALTH IN POLICE OFFICERS****

ABSTRACT

This systematic review synthesizes research published between 2000 and
2024 investigating interventions designed to protect and improve the mental health
of law enforcement officers. The policing profession inherently exposes officers to
significant risk factors, including high stress levels, traumatic incidents, and
organizational difficulties, contributing to a high incidence of mental health
challenges like burnout, PTSD, depression, and anxiety within this population.
Utilizing major databases (PubMed, PsycINFO, Google Scholar, EBSCOhost), a
thorough search identified studies meeting predefined inclusion standards and
providing quantitative results. The findings suggest that various approaches show
promise for bolstering officers' mental well-being. Notably, mindfulness-based
interventions (MBIs) were linked to reduced stress and anxiety, while trauma-
focused cognitive behavioral therapies (TF-CBT) demonstrated effectiveness in
mitigating PTSD symptoms. Furthermore, organizational support initiatives were
associated with higher job satisfaction and commitment, and peer support
programs helped lessen the fear of stigma by fostering social connections. This
review presents a framework to guide the creation of evidence-based and culturally-
attuned intervention programs tailored for law enforcement mental health. Police
agencies are encouraged to adopt such programs, foster a supportive work
environment, and actively work to diminish the stigma surrounding mental health
issues among officers. Future research should prioritize investigating the long-term
impacts of various interventions and exploring their applicability and effectiveness
across diverse cultural settings, including contexts such as Turkey.

Keywords: Police Officers, Mental Health, Intervention Strategies,
Posttraumatic Stress Disorder, Peer Support

**** In the medical field, Code Blue refers to situations requiring immediate intervention; it's typically
used in life-threatening emergencies, such as a patient experiencing respiratory or circulatory arrest.
This code emphasizes the vital importance of rapid organization, teamwork, and timely intervention. In
the police force, the color blue is associated with authority, discipline, and security. Police officers'
constant work under high stress demonstrates that mental health support is as critical as emergency
medical interventions. The "Breaking Code Blue" metaphor aims to raise awareness of police mental
health, develop new approaches in this area, and increase the effectiveness of psychological support
mechanisms. In this context, it emphasizes that mental health support is also a matter requiring
urgent intervention.
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1. GIiRiS

Polislik meslegi, dogasi itibariyla hem bedensel hem de ruhsal acidan
yipratici olup, yiksek diizeyde stres ve risk iceren goérevleri blinyesinde barindirir.
Toplumun glivenligini temin etme misyonunu tasiyan emniyet mensuplari, gérevleri
sirasinda siddet, suc¢ unsurlari, travmatik vakalar, 6lim ve zorlu operasyonel
kosullarla sikca karsilasmaktadir (1). Bu tir zorlu deneyimler, memurlarda
depresyon, kaygi bozukluklari, mesleki ttikenmislik ve Travma Sonrasi Stres
Bozuklugu (TSSB) gibi psikolojik rahatsizliklarin ortaya c¢ikmasina zemin
hazirlayabilir (2). Nitekim yapilan calismalar, polisler arasindaki intihar distincesi
ve eylemlerinin genel nlifusa oranla daha yaygin oldugunu géstermektedir (3). Bu
vahim tablo, yalnizca bireylerin sagligini tehdit etmekle kalmaz, ayni zamanda
emniyet teskilatlarinin islevselligi ve genel kamu diizeni icin de ciddi bir problem
olusturur (4). Polislerin karsilastigi stres faktorleri, sadece sahadaki operasyonel
zorluklarla sinirli degildir. Agir is temposu, kariyer ilerlemesindeki belirsizlikler,
yoneticilerden yeterli destek gOrememe, gbérev tanimlarindaki catismalar ve
adaletsizlik algis1 gibi kurumsal etkenler de memurlarin ruh sagligini olumsuz
etkileyerek is doyumunu ve kuruma bagliligi azaltabilir (5). Bu durum, ttikenmislik
sendromunu besleyerek hem personel hem de kurum bazinda performans

dustslerine neden olmaktadir (6,7).

Polis memurlarinin ruh saghgina iliskin akademik yazin son dénemde
belirgin bir artis gosterse de (8,9) bazi 6nemli konularda kapsamli analizler ve
giincel sentez calismalari hentiz yetersizdir. Ozellikle emniyet mensuplarinda
psikolojik sorunlarin O6nlenmesi ve bu sorunlarla mucadeleye yonelik tesirli
mudahale stratejileri Uzerine yapilan arastirmalar kisitlhh kalmaktadir. Mevcut
calismalar cogunlukla tek bir mutidahale bicimine (6rnegin, farkindalik temelli
uygulamalar ya da bilissel davranisci terapiler) odaklanip bu yaklasimlarin
etkinligini goOstermeye calismaktadir. Ancak, farkli mulidahale yOntemlerini
kiyaslayan ve polislerin kendine 6zgli gereksinimlerine gore tasarlanmis buttuncil
programlar &neren arastirmalarin sayist oldukca azdir (9,10). Ornegin, akran
destegi veya kurumsal destek programlarinin polislerin ruh saghigina etkilerini
inceleyen calismalar nispeten sinirlidir ve bu tlir mudahalelerin uzun vadedeki

sonuclart hakkinda daha fazla veriye ihtiyac duyulmaktadir. Benzer sekilde,
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polislerin stresle basa cikma becerilerini giclendirmeyi hedefleyen pozitif psikoloji
temelli mudahaleler de literatiirde yeterince yer bulamamistir. Bu alandaki
calismalarin daha c¢cok TSSB ve depresyon gibi spesifik bozukluklara yogunlastigi,
buna karsin polislerin psikolojik saglamligini ve genel iyilik halini artirmaya yénelik
butlnlesik yaklasimlarin eksikligi dikkat c¢ekmektedir. Daha da oOnemlisi,
Turkiye'deki polis memurlar: icin gelistirilmis, ktltirel yapiya uygun mitidahale

programlari neredeyse hi¢c bulunmamaktadir.

Syed ve arkadaslarinin (11) gerceklestirdigi meta-analiz calismasi1 bu alanda
degerli bir katk: sunsa da 2020 6ncesi yayinlar: temel aldig: icin son yillarda hizla
ilerleyen bu alandaki yeni calismalari kapsamamaktadir. Ozellikle son dért yil
icinde, polislerin ruh saglhigina etki eden faktérler ve mtidahale yontemleri tizerine
onemli arastirmalar yayinlanmistir (12, 8, 2, 9). Ayrica, Syed ve arkadaslarinin (11)
calismas: Orglitsel destek ve bas etme yollar1 gibi kritik degiskenleri ele almakla
birlikte, polislerin ruh saghigini etkileyen kulttirel unsurlar1 ve bu unsurlarin
mudahale programlarina nasil dahil edilebilecegini yeterince derinlemesine
incelememistir. Ornegin, Turkiye gibi toplulukcu kiiltiir yapisina sahip tilkelerde
sosyal destek aglar1 ve gruba aidiyet hissi gibi faktdrlerin polislerin ruh saglig:
lUzerinde kayda deger bir rol oynayabilecegi dusuntlse de bu konu mevcut

literattirde yeterince arastirilmamaistir.

Bu derleme calismasi, 2000 ile 2024 yillar1 arasinda yayimlanmis ve polis
memurlarinin ruh sagligina yénelik muiidahale yontemlerini ele alan arastirmalar:
sistematik olarak bir araya getirerek, alandaki bilgi birikimini btttnlestirmeyi ve
etkili mtidahale programlarinin ana unsurlarini tanimlamay1 hedeflemektedir. Daha
Onceki calismalardan farkli olarak bu derleme, belirli mtidahale turleriyle sinirh
kalmayip, polislerin deneyimledigi cesitli ruhsal zorluklara (stres, ttikenmislik,
TSSB, depresyon, kaygy) karst gelistirilmis genis bir mutidahale yelpazesini
(farkindalik temelli yontemler, travma odakli bilissel davranisci terapiler, kurumsal
destek girisimleri, pozitif psikoloji uygulamalar1 ve akran destek sistemleri)
kapsamaktadir. Bu yaklasim sayesinde, farkli mtidahale stratejilerinin etkinlikleri
karsilagstirmali bir bakis acisiyla ele alinacak ve hangi ydntemin hangi sorun
alaninda daha basarili olduguna dair daha belirgin bir tablo sunulacaktir. Calisma

ayrica, polis memurlarinin kulttirel ve mesleki baglamlarini gbéz Ontinde
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bulundurarak, mudahale programlarinin kultirel uygunlugunu ve pratikteki
uygulanabilirligini de irdelemektedir. Ozellikle, Turkiye gibi tilkelerdeki emniyet
teskilatlarinda hayata gecirilebilecek, kulttirel duyarliliga sahip mutidahale

programlarinin olusturulmasina zemin hazirlamay1 amaclamaktadir.

Bu calismanin literattire yapacag: temel katki, polis memurlarinin ruh
saglhigini korumak ve iyilestirmek amaciyla kanita dayali ve kulttirel hassasiyetleri
gozeten muidahale programlar gelistirmek icin bir yol haritast sunmasidir.
Olusturulan bu cerceve, mevcut muidahale yaklasimlarinin avantajlarini ve
dezavantajlarini belirleyerek, gelecekteki programlarin daha btitiincil ve kapsamh
tasarlanmasi icin yol goésterici prensipler ortaya koymaktadir. Bu cerceve, emniyet
teskilatlarina, karar alicilara ve ruh sagligi uzmanlarina, polislerin zorlu goérev
kosullarinda psikolojik sagliklarini stirdurebilmeleri ve etkin goérev yapabilmeleri
icin gereken destegin saglanmasinda kilavuzluk edecektir. Polislerin ruh sagliginin
muhafaza edilmesi, sadece bireysel esenlikleri icin degil, ayn1 zamanda toplumun
huzuru ve teskilatin verimliligi bakimindan da hayati 6neme sahiptir. Bu calisma,
alandaki en yeni ve kapsamli arastirmalar1 sentezleyerek, polislerin ruh sagligini
destekleyecek kanita dayali muidahale programlarinin gelistirilmesine katkida
bulunacak ve bu yolla hem memurlarin yasam kalitesinin artirilmasina hem de

toplumsal giivenligin pekistirilmesine yonelik degerli bir adim teskil edecektir.
2. YONTEM

Bu arastirma, 2000 ile 2024 yillarn arasinda yayimlanmis ve polis
memurlarinin ruh sagligini korumay: ve iyilestirmeyi hedefleyen mudahale
yontemlerini konu alan bilimsel calismalar1 sistematik olarak inceleyerek, bu
mudahalelerin  etkinligi hakkinda buttinctl bir degerlendirme yapmay:
amaclamaktadir. Belirlenen bu hedef dogrultusunda, calismada sistematik derleme
metodolojisi benimsenmistir. Arastirmanin raporlanmasi, PRISMA (Systematic
Reviews and Meta-Analyses icin Tercih Edilen Raporlama Ogeleri) kilavuzuna

uygun olarak gerceklestirilmistir (13).

Calismanin yanit aradigi temel arastirma sorusu sudur: Bilimsel literatiirde
polis memurlarinin ruh saghgni desteklemek amaciyla hangi mutidahale
yaklasimlar: incelenmistir ve bu yaklasimlarin etkililigine iliskin ne ttr bulgular

rapor edilmistir?
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Literattir taramasi icin PubMed, PsycINFO, Google Scholar ve EBSCOhost
veri tabanlarindan yararlanilmistir. Bu veri tabanlarinin tercih edilme nedenleri;
psikoloji, tip, sosyal bilimler ve kriminoloji gibi farkli disiplinlerde genis bir yayin
cesitliligine sahip olmalari ve polis memurlarinin ruh sagligi Uzerine yapilan
calismalari barindiran dergileri icermeleridir. Ozellikle PubMed'in tip ve saglk
bilimleri, PsycINFO'nun psikoloji ve davranis bilimleri alanindaki derinligi,
EBSCOhost'un ise c¢ok disiplinli yapisiyla kapsamli bir akademik tarama olanagi
saglamas: dikkate alinmistir. Google Scholar ise, diger veri tabanlarinda yer
almayan potansiyel calismalari ve gri literatirii (6rnegin raporlar) tespit etme

ihtimali nedeniyle taramaya dahil edilmistir.
Tarama surecinde Ui¢ anahtar kelime grubu belirlenmistir:

1. Grup (Polis Memurlari): "police officer” VEYA "law enforcement officer" VEYA
"police personnel" (Bu grup, emniyet mensuplarini ifade eden cesitli terimleri

icerir.)

2. Grup (Ruh Sagligl): "mental health" VEYA "psychological well-being" VEYA
"burnout” VEYA "stress" VEYA "PTSD" VEYA "posttraumatic stress disorder"
VEYA "depression" VEYA "anxiety" VEYA "suicid*" (Bu grup, polislerde sikca
rastlanan ruhsal sorunlarn ve iliskili kavramlar1 kapsar. "Suicid*" ifadesi,

"suicide", "suicidal", "suicidality" gibi tlrevleri icerecek sekilde kullanilmistir.)

3. Grup (Mudahale Yontemleri): "intervention" VEYA "program" VEYA "training"
VEYA "treatment" VEYA "therapy*" VEYA "support" VEYA "prevention" VEYA
"coping strategy*" VEYA "resilience" (Bu grup, farkli mtidahale yaklasimlarini
ve ilgili terimleri icerir. "Therapy*" ve "coping strategy*" gibi ifadeler, ilgili

kelimelerin farkli formlarini kapsayacak sekilde kullanilmistir.)

Bu anahtar kelime gruplari, "AND" (VE) operatéori kullanilarak
birlestirilmistir (Ornegin: ("police officer" OR "law enforcement officer") AND ("mental
health" OR "psychological well-being") AND ("intervention" OR "program")). Bu
strateji hem polis memurlar:i poptilasyonunu hem ruh saghg konusunu hem de

mudahale yoOntemlerini iceren calismalar1 belirlemeyi hedeflemistir.

Bu sistematik derleme kapsaminda yapilan taramalar, 2000-2024 yillan

arasinda hakemli dergilerde Ingilizce olarak yayimlanmis makalelerle
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sinirlandirilmistir. Bu zaman araliginin belirlenmesindeki temel etken, son yillarda
polislerin ruh sagligi konusuna yoénelik artan akademik ilgi ve bu alandaki
mudahale calismalarinda go6zlemlenen o©nemli gelismelerdir. Nitekim 2000 yihi
oncesine ait calismalarin, o dénemin mutidahale yaklasimlar ve arastirma desenleri
acisindan glncel standartlardan belirgin 6lctiide farklilasabilecegi ve bu sebeple
mevcut durumu tam olarak yansitmayacagi degerlendirilmistir. Derleme,
uluslararasi literatiirdeki genel egilimleri saptama hedefi dogrultusunda o6ncelikli
olarak Ingilizce yayimlanmis calismalara odaklanmistir. Bu yaklasimla baglantili
olarak, ULAKBIM gibi ulusal veri tabanlari tarama strecine dahil edilmemis;
dolayisiyla Turkiye 6zelinde ytrttilmuis olas1 calismalar kapsam disinda kalmaistir.
Bu durumun, Turkiye baglamindaki bulgularin derlemeye tam olarak
yansitilamamasi gibi bir smirhiliga yol ac¢mis olabilecegi g6z Oninde
bulundurulmalidir. Gelecekte gerceklestirilecek arastirmalarda, ulusal veri
tabanlarinin da taramaya dahil edilmesi ve 0Ozellikle Turkiye'deki polis
memurlarinin kulttrel 6zelliklerine duyarli miidahale programlarinin incelenmesi

buytik 6nem tasimaktadir.
2.1. Calismalarin Secimi ve Dahil Edilme/Dislama Kriterleri

Veri tabani taramalari sonucunda elde edilen bulgular, ilk asamada iki
arastirmaci tarafindan, birbirinden bagimsiz olarak, baslik ve 6zet temelinde gézden
gecirilmistir. Bu ilk degerlendirmede calismaya uygun olabilecegi dustntulen
yaymnlarin tam metinlerine ulasilmis ve bu metinler, yine ayni iki arastirmaci

tarafindan bagimsiz bir sekilde detayli olarak incelenmistir.

Arastirmaya dahil edilecek calismalar icin belirlenen kriterler sunlardir:
Yayinin 2000-2024 yillar1 arasinda yapilmis olmasi, odak noktasinin polis
memurlarinin ruh sagligini koruma veya iyilestirme amaclhh mudahale yontemleri
olmas1 ve arastirmanin deneysel, yari-deneysel ya da boylamsal bir desene sahip
olmas1 gerekmektedir. Calisma dist birakilma nedenleri ise; 6rneklemin polis
memurlar1 disindaki gruplardan olusmasi, arastirmanin vaka sunumu, tez veya
editére mektup formatinda olmas: ve yeterli diizeyde yontemsel ayrinti icermemesi

olarak tanimlanmistir.

2.2. Veri Analizi
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Dahil edilen calismalardan c¢ikarilan sonucglar analiz edilerek, birbirine
benzeyen muidahale yaklasimlari temelinde siniflandirilmistir. Her bir muidahale
kategorisi icin, yo6ntemin etkililigini gdsteren kanitlar, ilgili arastirmalarin
bulgularinin bir 6zeti sunularak ve bu bulgular Uzerine bir tartisma yapilarak
ortaya konmustur. Arastirmaya hangi calismalarin dahil edildigi ve hangilerinin
disarida birakildigina iliskin tim secim asamalari, PRISMA 2020 Akis Semasi

kullanilarak gorsellestirilmis ve Tablo 1'de sunulmustur.

Tablo 1- Prisma Diyagrami
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3. BULGULAR

Bu sistematik derleme, 2000 ile 2024 yillar1 arasindaki yayinlar: ele alarak,
polis memurlarinin ruhsal iyilik halini desteklemeyi ve guiclendirmeyi amaclayan
farkli muidahale stratejilerini inceleyen arastirmalari bir araya getirmistir (bkz.
Tablo 2). Gozden gecirilen calismalar, emniyet mensuplar: arasinda stres, mesleki
tukenmislik, travma sonrasi stres bozuklugu (TSSB), depresif belirtiler, kaygi
bozukluklar: ve intihar egilimleri gibi psikolojik zorluklarin énemli bir yayginliga
sahip oldugunu teyit etmektedir. Ayni zamanda bu calismalar, s6z konusu



Yazar(lar)

Maguen ve
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sorunlarin yénetilmesinde cesitli mtidahale yaklasimlarinin fayda saglayabilecegine
isaret etmektedir. Elde edilen temel bulgular, takip eden alt basliklar altinda
detaylandirilacaktir.

Tablo-2: Calismalarin Ayrintil1 Analizi

Yil Ulke
2009 ABD
2024 Tayland
2013 ABD
2021 Italya

Orneklem
Biiyiiklugii
180 polis
memuru

Literattr
derlemesi

298 polis
departmani
(toplam
119.624
memur)

39 polis
memuru

Yontem

Prospektif
longitudinal
tasarim

Veritabani
taramasi

Ktcuk ve buyuk
polis
departmanlar:
arasinda intihar
oranlari
karsilastirilmis.

Kantitatif-kalitatif
yontem

Ana Sonugclar

Rutin is ortami
stresi, TSSB
belirtileriyle en gticli
iligkili faktor.

Polis memurlar:
genel poptilasyona
gore ruhsal
bozukluklar
acisindan daha
yuksek risk altinda.

Kuctik polis
departmanlari,
buyuk
departmanlara gore
anlamli derecede
daha yuksek intihar
oranina sahiptir.

Is yerindeki
travmatik olaylar
agirlikli olarak
saldirilar, 6limlere
tanik olma, zorla
hastaneye yatirmalar

Yontemsel
Zayifliklar
Hliskili yapilar
(birlik, moral,
liderlik glicti)
dogrudan
o6lctlmemis.

Belirtilmemis

Gizlilik endiseleri
nedeniyle bireysel
intihar vakalarina
iliskin demografik
bilgilere (cinsiyet,
yas, yasam
kosullari)
ulasilamamasi.
Intiharlarin eksik
bildirilmis
olabilecegi
(seflerin ve Uist
dtizey personelin
hatirlamalarina
dayanmasi,
hatirlama
yanlilig:
potansiyeli,
ozellikle buyuk
departmanlarda).
Belirtilmemis

Kantitatif
Sonuclar

TSSB belirtileri
lzerinde dogrudan
etkiler:

Etnisite (p <0.01)
Son 12 aydaki
olumsuz yasam
olaylar1 (p <0.01)
Kritik olay
maruziyeti (p
<0.05)

Is ortami (p <0.01)
Duinya genelinde
her yedi polis
memurundan biri
TSSB veya
depresyon, her on
memurdan biri
diger ruhsal
hastaliklardan
mustariptir.
Toplam 189
intihar vakasi
rapor edilmis.
Intihar yeri: %89
is yeri disinda,
%11 is yerinde.
Intihar yéntemi:
%91,4 atesli silah.

Asir1 aktivasyon ve
deaktivasyon
stratejilerinin
depresif belirtiler,
duygusal tikenme
ve duyarsizlasma
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Purba ve 2019 Birlesik
Demou Krallik
Queiros ve 2020 Portekiz
ark.

Zeng ve ark. 2020 Cin
Kukucska ve 2023 Birlesik
ark. Krallik
Vadvilavicius 2023 Litvanya
ve ark.

15 calisma. Sistematik

Toplam derleme

15.150 polis

memurunu

kapstyor.

2057 polis PSQ-Op ve diger

memuru anketleri
kullanarak
Portekizli polis
memurlarindaki
operasyonel stres,
tikenmislik ve
sikint1 dizeylerini
belirlemek.

784 polis Olgek ve Anket

memuru kullanim1

15 calisma Sistematik
derleme

8 makale Sistematik
derleme

ve cocuklari iceren
aile ici siddet
vakalari. Sorumlu
role sahip polis
memurlarinin
guvenlik temelli
stratejileri kullanma
olasilig1 digerlerine
gore daha yuksek.
Ruh saghg
sonuclariyla en sik
tutarl ve anlamh
iliskiler gésteren
orgutsel stresoérler
arasinda destek
eksikligi, talep, is
baskisi,
idari/o6rgtitsel baski
ve uzun calisma
saatleri yer almakta.
Portekizli polisler
operasyonel stres,
sikint1 ve
tikenmislik
gOstermis.

Algilanan 6rgutsel
destek (POS)
polislerin is
tikenmisligini hem
dogrudan hem de is
tatmini araciligiyla
dolayli olarak
etkilemektedir.

Farkindalik temelli
mudahaleler kaygi,
depresyon, olumsuz
duygulanim ve
yasam kalitesi gibi
bircok psikolojik iyi
olus yéntinu
iyilestirmis.

Farkindalik temelli
mudahaleler (MBIs),
polis memurlarinin
stresini ve diger

Tum calismalarin
kesitsel calisma
tasarimina sahip
olmasi.

Incelenen
calismalarin
cogunun
orneklem
buyukltginin
500 katilimcinin
altinda olmasi.

Belirtilmemis

Belirtilmemis

Belirtilmemis

ile "iligkili oldugu"
bulunmus.

Orglitsel stresérler
ve cesitli ruh
saglig1 sonuclari
arasinda "guclta
kanitlarla anlaml
iliskiler" oldugu
belirtilmis.

Orneklemin %85'i
yuksek
operasyonel stres,
%11'1 tikenmislik
icin kritik
degerler, %28'i
yuksek sikinti
dtizeyleri ve %55'i
psikolojik
bozukluk riski
altinda.

POS ile
tikenmislik
arasinda anlaml
negatif korelasyon
(r=-0.42, p <0.01)
POS'un is
tikenmisligi
lizerinde anlaml
negatif yordayici
etkisi (§ =-0.42, p
<0.001).

Mudahale ttrleri:
Farkindalik temelli
dayaniklilik
egitimi (n = 11),
fiziksel veya
saglikli yasam
uygulama dersleri
(n = 1), rol yapma
ve senaryo temelli
mudahaleler (n =
2) ve disavurumcu
yazma (n = 1).
Belirtilmemis
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Collazo, 2019 ABD

Jasmin L.

Uygulanabilir
degil

24 farklh
tlkeden 67
calisma
analize dahil
edilmis. Bu
calismalar
toplam
272.463
polis
personelini
kapsamakta.

Syed ve ark. 2020 Birlesik

Krallik

329 Rio de
Janeiro
askeri polis
memuru

Campos ve
ark.

2023 Brezilya

Acquadro 2015 Italya 617 polis

Kavramsal
derleme

Sistematik
derleme ve meta-
analiz

Kesitsel, anket
kullanilarak
yapilan bir
calisma

Anket yontemi

stresle iliskili
sonuclarini (uyku
sorunlari, travma
sonrasi stres
bozuklugu (TSSB),
olumsuz
duygulanim,
tikenmislik)
azaltmada etkili
bulunmus.
Travma odakli
BDT'nin polis
memurlari igin
uyarlanabilecegi ve
potansiyel olarak
etkili olabilecegi 6ne
surultyor.

Polis personelinde
ruh saghg
sorunlarinin
yayginlig ytiksek.
Depresyon ve intihar
distincesi i¢in en
guclu risk faktora
daha yuksek mesleki
stres; TSSB icin en
guclu risk faktorleri
daha yuksek mesleki
stres ve kacinmaci
basa ¢cikma
stratejileridir. Daha
yuksek diizeyde
meslektas destegi,
anlaml derecede
daha dusuk TSSB
belirtileriyle
iliskilendirilmis.

Duygusal destek,
duygusal baghlik ve
TSSB belirtileriyle
anlaml bir iligki
gOstermis.

Cinsiyetler, sektoérler

Bilissel-
davranisci
mudahalelerin
polis
memurlarindaki
etkinliginin
incelenmemis
oldugu
belirtilmekte.
Belirtilmemis

Oz-bildirim
6lctimlerinin
yanlhliga acik
olmasi.

Kesitsel tasarimin
neden-sonug¢
iliskisi kurmay
sinirlamasi.

%34'Tuk yanit

Belirtilmemis

Birlestirilmis
nokta prevalans
tahminleri:
Depresyon: %14,6
(%95 GA %10,9-
%18,6)

Travma Sonrasi
Stres Bozuklugu
(TSSB): %14,2
(%95 GA %10,3-
%18,7)

Yaygin Anksiyete
Bozuklugu: %9,6
(%95 GA %6,7-
%12,9)

Intihar Dtistincesi:
%8,5 (%95 GA
%6,1- %11,2)
Alkol Bagimlilig::
%5,0 (%95 GA
%3,5- %6,7)
Tehlikeli Dlizeyde
Alkol Tuketimi:
%25,7 (%95 GA
%19,6- %32,4)
Duygusal destek
— TSSB: B =
-0.269, p <0.01
Aracsal destek —
TSSB: = -0.053,
anlamsiz Bilgisel
destek — TSSB:
= 0.077, anlamsiz
Duygusal destek
— Duygusal
baglilik: 3 = 0.313,
p <0.01 Duygusal
baglilik — TSSB:
=-0.228, p < 0.01
Ttm operasyonel
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Maran ve
ark.

Carleton ve 2019 Kanada
ark.

Hartley ve 2007 ABD
ark.

Liberman ve 2002 ABD
ark.

Pasillas ve 2006 ABD
ark.

memuru

4020 kamu
guvenligi
personeli
(PSP)

100 polis
memuru

733 polis
memuru

48 polis
memuru

PSP’lerin
profesyonel ve
profesyonel
olmayan destege
erisim algilar ile
ruh saghg egitimi
ve ruh saglig
arasindaki
iligkiler
degerlendirilmis.

Kesitsel pilot
calisma

Rutin is stresi ile
psikolojik sikinti
arasindaki iliski

incelenmis.

Katilimcilar
demografik
bilgilerini, basa
cikma stillerini,

ve roller arasinda
farkliliklar ortaya
cikmis, ancak genel
olarak calisma
populasyonu pozitif
basa ¢ikma
stratejilerini iyi
kullandigini
gOstermis.

Cogu PSP,
profesyonel ve
profesyonel olmayan
destege erisimi
oldugunu bildirmis;
ancak cogu ilk olarak
esine (%74)
basvuracagini ve
bircogunun
profesyonel destege
(%43-60) veya PSP
liderlerine (%67) asla
ya da sadece son
care olarak
basvuracagini
belirtmis.

Travmatik polis
olaylar1 ile depresyon
arasinda bir iliski
gOzlenmemis. Birden
fazla olumsuz yasam
olayina maruz
kalmanin, bu
orneklemdeki ytuiksek
depresyon skorlariyla
anlaml sekilde
iliskili oldugu
bulunmus.

Rutin is stresoérlerine
maruz kalma, genel
psikolojik sikintiy1 ve
memurlarin en
travmatik kariyer
olay1 sonrasi travma
sonrasi stres
belirtilerini yordamis.

Memurlar genel
poptilasyona gore
daha yuksek
duizeyde psikolojik

orani, se¢ilim
yanhligi
potansiyeli
nedeniyle bir
sinirhilik olarak
degerlendirilebilir.

Belirtilmemis

Pilot calisma
olmasi,
genellenebilirlik
veya gu¢
acisindan
sinirhiliklar
icerebilir.

Belirtilmemis

Belirtilmemis

hizmet rollerindeki
kadinlar hem
orgitsel hem de
operasyonel
stresorlere karsi
erkeklerden daha
savunmasiz
bulunmus (p
<0.001). ic
departmanda ise
erkekler 6rgltsel
stresorlere karsi
daha savunmasiz
bulunmus (p
<0.05).

Herhangi bir ruh
sagligl egitimine
katilim, bazi
ruhsal
bozukluklar icin
daha dustk
oranlarla iligkili (p
<.01)

Olumsuz yasam
olaylari
kategorilerine gore
ortalama
depresyon skorlari
x SS):

Yok: 9.26 (£ 7.41)
Dustk: 6.21 (+
5.94)

Orta: 8.17 (+ 7.42)
Yuksek: 14.64 (+
8.04)

p=0.0186.

Rutin is stresorleri
ile genel psikolojik
sikint1 arasindaki
korelasyon: r =
0.46.

Rutin is stresorleri
ile travma sonrasi
stres belirtileri
arasindaki
korelasyonlar: rs =
0.26 ila 0.39.
Belirtilmemis
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Piotrowski ve 2021 Polonya
ark.

Hoeve ve 2019 Hollanda
ark.

Milliard, B. 2020 Kanada

170 polis
memuru

82 polis
memuru

9 polis
memuru

psikolojik
sikintilarini ve
mesleki streslerini
degerlendiren bir
dizi anket
doldurmus.

Nicel bir calisma

Yari-deneysel
tasarim

Fenomenolojik,
kalitatif (nitel) bir
yaklasim
kullanilmis. Veri
toplama, akran
destek ekibinde
gorev yapan polis
memurlariyla ytiz
yuze
gortiismelerden

sikint1 bildirmis.
Kacinmaci basa
cikma stratejileri
kullandiginm bildiren
memurlar en yiksek
diuizeyde mesleki
stres ve psikolojik
sikinti yasamis.
Bulgular, stresli
olaylar yasarken
kacinmaci basa
cikma kullanan
memurlarin
psikolojik sikinti
yasama olasiliginin
daha ytuksek
oldugunu
gOstermekte.

Amir destegi ve amir
adaleti, polis
memurlarinin ise
angaje olmalari
Uzerinde pozitif bir
etkiye sahip.

Mtuidahaleden sonra
polis memurlar: stres
(birincil sonug),
farkindalik bilincinin
cesitli yonleri
(aciklayici
degiskenler) ve
somatik sikayetler,
uyku bozukluklari,
pozitif duygulanim,
mutluluk ve calisma
yetenegi gibi ilgili
ikincil sonugclarda
anlamli ve 6nemli
Olctde iyilesme
gOstermis.

Akran desteginin
sadece bir
"sohbet"ten daha
fazlasi oldugu; polis
memurlar: arasinda
ruh saghgi
okuryazarliginin
artirilmasina ve
damgalanmanin
azaltilmasina 6énemli

Orglitsel adalet,
orgutsel destek ve
ise angaje olma
arasindaki
iligkilerde
psikolojik
degiskenler (6rn.
kisilik 6zellikleri)
araci olarak dahil
edilmemis.

Bu tur tasarimlar
genellikle
randomize
kontrollt
calismalara goére
nedensellik
cikarimi yapmada
daha sinirhdir.

Nitel calismalarin
dogas1 geregi
kticuk 6rneklem
boyutlari
genellenebilirligi
sinirlayabilir.

Ise angaje olmanin
anlaml
yordayicilari: Amir
destegi (f = 0.36,
p <0.05),
Amirlerden gelen
etkilesimsel adalet
B=0.20,p
<0.01).

Amir destegi & Ise
angaje olma: r =
0.49

Amir adaleti (SJ) &
ise angaje olma: r
=0.52
lyilesmelerin
"anlamli ve 6nemli
olctide” oldugu
belirtilmis.

Belirtilmemis
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Papazoglou
ve Tuttle
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ark.
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2024 Birlesik
Krallik

2018 ABD

2012 Uluslararasi

35 derleme

Uygulanabilir
degil

17 tulkeden
92 klinisyen,
arastirmaci
ve akran
destek

uygulayicisi

olusmakta.

Sistematik
semsiye derleme

Kavramsal
makale

Yuksek riskli
organizasyonlarda
kullanilmak tizere
kanita dayal
akran destek
kilavuzlari
gelistirmek
amaciyla 3 turlu
web tabanl bir
Delphi stireci
kullanilmis.
Katilimcilar,

olctide katkida
bulundugu
bulunmus.

Akran destegi bazi
klinik sonuclari
(6zellikle perinatal
depresyon), 6z
yeterligi ve iyilesmeyi
iyilestirmede etkili
olabilir. Basarili
uygulamay
destekleyen faktorler
arasinda yeterli
egitim ve
sUpervizyon, iyilesme
odakl is yeri, glicl
liderlik ve
destekleyici/ gtivenilir
is yeri kaltart yer
almakta. Engeller
arasinda zaman,
kaynak ve fon
eksikligi ile taninmis
akran destek calisani
sertifikasyonunun
olmamasi
bulunmakta.
Klinisyenlerin polis
kultirtine daha etkin
yaklasmalari ve polis
memurlarina yonelik
psikolojik hizmetlerin
etkinligini artirmalar:
icin cesitli 6neriler
sunulmakta.

Degerlendirilen 77
ifadenin 62'sinde
(%81) fikir birligine
varilmistir.

Dahil edilen
derlemelerde en
yaygin zayifliklar;
derlemeye
baslamadan 6nce
protokollerin
kaydedilmemesi,
bireysel
calismalarin
dislanma
gerekcelerinin
belirtilmemesi ve
sonugclart
yorumlarken
yanhlik riskinin
dikkate
alinmamasi.

Yontemsel
zayifliklar: s6z
konusu degildir.

77 ifadenin
62'sinde (%81)
fikir birligine
varildigi,
dolayisiyla
%19'luk bir
kisimda tam fikir
birliginin
saglanamadigl
not edilebilir.

Derlemeye dahil
edilen toplam
derleme sayisi: 35
(13" meta-analizli
sistematik
derleme, 130
meta-analizsiz
sistematik
derleme, 34
kalitatif sentezli
sistematik
derleme, 6's1
kapsam belirleme
derlemesi).

Bu derlemelerde
kapsanan toplam
birincil calisma
sayisi: 426.

Polis memurlari
kariyerleri
boyunca en az 900
potansiyel
travmatik olaya
maruz kalabilir.
Ruh saghg
sorunu yasayan
askeri personelin
%601 yardim
aramamaktadir.
Norvec'te yapilan
bir calismada,
anksiyete veya
depresif belirtiler
bildiren polis
memurlarinin
sadece %10'u
psikolojik destek
aramuistir.

Ilgili satirlarda
belirtilmistir.
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mevcut
literatiirden
olusturulan
ifadelerin énemini
derecelendirmis.
Burke ve 2019 Birlesik 23 calisma Anlatisal sentez Akranlarin gliclenme  Dahil edilen Spesifik
ark. Krallik dahil edilme ve meta-analiz ve 0z yeterlikte calismalarin buyukltkler
kriterlerini kictik ama anlaml cogunun kalitesi belirtilmemis.
karsilamis. iyilesmeler orta ile zayif
saglayabilecegi arasinda
goOsterilmis. bulunmus.

3.1. Polis Memurlarinda Ruh Saglig: Sorunlarinin Yayginlig: ve Risk

Faktorleri

Incelenen arastirmalar, polis memurlarinin genel ntifusa oranla daha ytiksek
duizeylerde ruh sagligi sorunlari deneyimledigini goéstermektedir. Bu bulguyu
destekleyen o6nemli calismalardan biri olan Syed ve arkadaslarinin (11) 67
arastirmay:r kapsayan meta-analizi, dinya genelindeki polislerin yaklasik dortte
birinin (%25) tehlikeli seviyede alkol tikettigini ortaya koymustur. Ayni calismada,
memurlarin %14'tnde TSSB, %15'inde depresyon ve %10unda anksiyete belirtileri
saptandig1 bildirilmis, intihar distncelerinin yayginligi ise %8,5 olarak tespit
edilmistir. Bu ruhsal zorluklarin gelisiminde, meslegin getirdigi stresin en 6nemli
risk etkenlerinden biri oldugu anlasilmaktadir. Emniyet mensuplarinin goérevleri
geregi sikca maruz kaldigi travmatik olaylar, siddet eylemleri, 6lim vakalar1 ve
tehlikeli durumlar gibi faktérlerin TSSB, depresyon ve kayg: bozukluklarinin ortaya
cikisiyla iligkili oldugu goértulmektedir (14, 15, 16, 17). Bunlara ek olarak, yetersiz
duzeyde algilanan sosyal destek ile olumsuz basa cikma yOntemlerinin (6rnegin,
sorunlardan kac¢inma egilimi) benimsenmesi de ruh sagligi problemlerini baslatan

ve kotulestiren etkenler arasinda sayilmaktadir (18, 11).
3.2. Orgiitsel Stres Kaynaklar ve Etkileri

Gozden gecirilen arastirmalar, polis memurlarinin deneyimledigi stresin
yalnizca operasyonel gorevlerin zorluklarindan ibaret olmadigini, ayni zamanda
kurumsal yapidan kaynaklanan etkenlerin de 6nemli bir rol oynadigini ortaya
koymaktadir. Yogun ve uzun mesai sureleri, diizensiz vardiya programlari, personel
eksikligi, kariyer ilerlemesindeki belirsiz durumlar, yoénetimsel yaklasimlardaki

problemler ve calisma ortaminda hissedilen adaletsizlik gibi unsurlar, emniyet
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mensuplar icin belirgin stres faktorleri olarak saptanmistir (14, 7). Bu tir orgitsel

stresorlerin,

bagliliklarini

memurlarin islerinden aldiklar1 doyumu ve kuruma yoénelik

olumsuz etkiledigi, mesleki tikenmislige zemin hazirladig1 ve sonuc

olarak is performansini dtistirdtigi belirtilmektedir (19, 7).

3.3.
3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Miidahale Yontemlerinin Etkinligi

Farkindalik Temelli Miidahaleler (MBIs). Gobzden gecirilen
arastirmalar, farkindalik temelli mutidahalelerin (MBIs), polis
memurlarinda  stres, kaygi ve depresyon semptomlarinin
hafifletilmesinde, uyku diizeninin iyilestirilmesinde ve genel psikolojik
esenligin artirilmasinda olumlu sonuclar verdigini géstermektedir (9).
Ozellikle, emniyet mensuplarinin ihtiyaglarina gére uyarlanmis bir
MBI yaklasimi olan Farkindalik Temelli Dayaniklilik Egitimi'nin
(MBRT), memurlarin mesleki stres faktorleriyle mtiicadele etme
yeteneklerini gliclendirmede ve travmatik deneyimlerin olumsuz
etkilerini hafifletmede potansiyel tasidigina dair umut vadeden
bulgular bulunmaktadir (20).

Travma Odakl1 Bilissel Davranisci Terapi (TF-CBT). Travma Odakli
Bilissel Davranig¢ci Terapi (TF-CBT), basta Travma Sonrasi Stres
Bozuklugu (TSSB) olmak Ttzere, travma baglantili psikolojik
rahatsizliklarin  sagaltiminda  etkinligi gOsterilmis bir terapi
yaklagimidir. Gozden gecirilen arastirmalar, TF-CBT'nin polis
memurlart icin 06zel olarak dtzenlenmis bicimlerinin, travmatik
anilarin anlamlandirilmasina yardimci olarak TSSB semptomlarini,
depresif belirtileri ve kaygiyr hafifletmede basarili oldugunu ortaya
koymaktadir (10). Bu 0zel diizenlemeler arasinda, polislik mesleginin
kultirel yapisina uygun bir iletisim dili benimsemek, memurlarin
travma deneyimlerini aktarirken raporlama formatina benzer bir yapi
kullanmak ve terapi slirecine aile bireylerinin katilimini1 saglamak gibi
o0geler bulunmaktadir.

Orgiitsel Destek Programlari. Gozden gecirilen calismalar, polis
memurlar1 tarafindan algilanan kurumsal destegin (POS), mesleki
tikenmisligi  hafifletirken is doyumunu yukselttigini ortaya

koymaktadir (7). Ayrica, yOneticilerden (amirlerden) gelen destegin,
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memurlarin kuruma baghligi acisindan meslektaslarindan aldiklar
destekten daha belirleyici bir faktér oldugu saptanmistir (19).
Duygusal nitelikteki destegin ise, TSSB gelisme riskini diistirmede ve
orglitsel sadakati pekistirmede kayda deger bir islevi oldugu tespit
edilmigtir (12). Bu sonuclar, emniyet teskilatlari bunyesinde
destekleyici bir calisma iklimi yaratilmasinin ve liderlik becerilerini
gelistirmeye yonelik egitimlerin yayginlastirilmasinin ne denli énemli
oldugunu géstermektedir.

3.3.4. Akran Destek Programlari. Akran destek programlari, polis
memurlarinin stresli durumlar ve travmatik deneyimlerle bas
etmelerine yardimci olan degerli bir destek kaynagi olarak dikkat
cekmektedir. Incelenen arastirmalar, bu tiir programlarin emniyet
mensuplart arasindaki sosyal baglari ve mesleki dayanismay:
glclendirdigini, mesleki yardim almaya yonelik olas1 cekinceleri
(damgalanma endisesi) azalttigini ve profesyonel destek arayisini
kolaylastirdigini géstermektedir (21). Cop2Cop (C2C) gibi belirli bir
yapiya sahip akran destek modellerinin, 6zellikle intihar riski altindaki
memurlar icin erken tani ve muidahale firsatlar1 yarattigi ve travma

sonrasi toparlanma déneminde destek sagladig: belirtilmektedir (21).

3.4. Pozitif Psikoloji Miidahaleleri

Gozden gecirilen calismalarda, pozitif psikoloji temelli yaklasimlarin
(farkindalik egzersizleri, duygular1 ifade etmeye yonelik yazma calismalari, rol
canlandirma gibi) polis memurlarinda stres, kaygi ve depresyon duzeylerini
distirmede, duygulart y6netme yeteneklerini ve genel psikolojik iyilik halini
iyilestirmede faydali oldugu tespit edilmistir (8). Bununla birlikte, bu alanda
yuritilen arastirma sayisinin hentiz kisith oldugu ve konunun daha derinlemesine

incelenmesi icin ilave calismalara gereksinim duyuldugu vurgulanmalidir.

3.5. Miidahale Programlarinin Uygulanmasinda Dikkat Edilmesi

Gereken Hususlar

Gozden gecirilen calismalar, polis memurlarina yonelik basarili mudahale

programlari tasarlarken ve hayata gecirirken g6z 6énltinde bulundurulmasi gereken
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bazi temel noktalarin altini ¢izmektedir. Bu kritik unsurlar arasinda; midahalelerin
polislik mesleginin kendine 6zgi kultirel dokusuyla uyumlu olmasi, program
sekilde

dizenlenmesi, programi yurutecek personele yeterli egitim ve sUpervizyon

iceriklerinin dogrudan memurlarin ihtiyaclarina cevap verecek

olanaklarinin sunulmasi, kurum yoOnetiminden gic¢li bir destek alinmasi ve

programin uzun soluklu devamliliginin planlanmas: gibi etkenler bulunmaktadir

(22, 8, 21, 23) (Bu hususlarin detaylari icin bkz. Tablo 3).

Tablo-3: Miidahale Programlarinin Karsilastirmasi

Giiclii Yonler Zay:f Yonler Oneriler

Uzun sureli etkileri

Stres, anksiyete ve

MBRT gibi polisler

(MBIs) depresyonu hakkinda daha fazla icin 6zellestirilmis
azaltmada etkili. arastirmaya ihtiyac programlar
. listirilmeli
Uyku kalitesini var seigtirtiment ve
. .. yayginlastirilmali.
iyilestiriyor.
Farkindalik

Travma Odakli Bilissel
Davranisct Terapi (TF-CBT)

Genel psikolojik iyi
olusu artiriyor.

MBRT, polisler icin
ozellestirilmis,
travma sonrasi
stresle basa cikmada
umut verici.

TSSB tedavisinde
kanitlanmis etkinlik.

Yogun ve uzun stureli
bir terapi stireci

egitimleri, polis
egitim mufredatina
entegre edilmeli.

Uygulayicilarin
yetkinligi ve
programin tutarh
uygulanmasi
saglanmali.

Polis teskilatlarinda
TF-CBT konusunda

T tik 1 gerektirebilir. uzmanlasmis
ravmatik anilarin .
terapistler
. sl . T6 i 1
yeniden islenmesini Gm polis memurlart oo

sagliyor.

TSSB, depresyon ve
anksiyete belirtilerini
azaltiyor.

Polis kulttrtne
uyarlanmis

icin uygun
olmayabilir, 6zellikle
travma yasamamis
olanlar icgin.

Terapiye erisim
kolaylastirilmali ve
gizlilik saglanmali.

Polisler icin travma
sonrasi destek
hizmetleri



MEYAD
akademi

Orgutsel Destek Programlari

Akran Destek Programlari

versiyonlari mevcut.

Is tikenmisligini
azaltiyor.

Is tatminini artiryor.

Amir destegi, is
baghiligini
guclendiriyor.

Duygusal destek,
TSSB riskini
azaltiyor ve 6rgltsel
baglilig1 artiriyor.

Sosyal destegi ve
dayanigmayi
artiriyor.
Damgalanma

korkusunu azaltiyor.

Yardim arama
davranigini tesvik
ediyor.

C2C gibi modeller,
erken muidahale ve
travma sonrasi
iyilesmeyi
destekliyor.

Orgtitsel kultiirtin
degisimi zaman
alabilir.

Destek
programlarinin
etkinligi, liderlerin
tutumuna ve
katilimina bagl.

Akran destegi sunan
kisilerin egitimi ve
denetimi énemli.
Gonullaluk esasina
dayandigi icin
katilim sinirh
olabilir. Gizlilik ve
gliven sorunlari
ortaya cikabilir.

yayginlastirilmali ve
TF-CBT bu
hizmetlerin bir
parcasi olarak
sunulmali.

Liderlik egitimleri
yayginlastirilmal,
destekleyici liderlik
tesvik edilmeli.

Duygusal ve
psikolojik destek
mekanizmalari
glclendirilmeli.

Orgtitsel adalet ve
seffaflik ilkeleri
benimsenmeli.

Polis memurlarinin
geri bildirimleri
dikkate alinarak
destek programlari
surekli gelistirilmeli.

Akran destegi sunan
memurlar icin
kapsaml egitim ve
stpervizyon
saglanmali. Akran
destek programlari
resmi olarak
taninmali ve
desteklenmelsi.

Programin etkinligi
dtizenli olarak
degerlendirilmeli ve
ihtiyaclar
dogrultusunda
guncellenmeli.

Akran destek
programlari,
profesyonel yardim
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Pozitif Psikoloji Mtidahaleleri

Stres, anksiyete ve
depresyonu
azaltmada etkili.

Duygusal diizenleme
becerilerini
gelistiriyor. Psikolojik
iyi olusu artiriyor.

Farkindalik, ifade

Bu alandaki
calismalar gérece
sinarl.

Uzun vadeli etkileri
ve polisler tizerindeki
spesifik etkileri
hakkinda daha fazla
arastirmaya ihtiyac

almanin bir
alternatifi olarak
degil, tamamlayicisi
olarak gortilmeli.

Polis memurlarina
yonelik pozitif
psikoloji
mudahaleleri
gelistirilmeli ve
uygulanmali.

Bu mudahalelerin
etkinligi bilimsel

o var. arastirmalarla
edici yazma ve rol B . .
. o degerlendirilmeli.
oynama gibi cesitli
teknikleri iceriyor. Pozitif psikoloji

ilkeleri, polis
egitimine ve liderlik
programlarina
entegre edilmeli.

TARTISMA ve SONUC

Bu sistematik derleme, 2000 ile 2024 yillar1 arasindaki yayinlari temel
alarak, polis memurlarinin ruh sagligini muhafaza etme ve iyilestirme gayesiyle
uygulanan cesitli miidahale yontemlerini ele alan calismalar1 butlGnlestirmeyi, bu
bilgi muidahale
Elde edilen

sayede alandaki glncel dliizeyini sentezlemeyi ve basarili
programlarinin ayirt edici 6zelliklerini tanimlamayir hedeflemistir.

bulgular, emniyet mensuplar: arasinda stres, mesleki tiikenmislik, Travma Sonrasi
Stres Bozuklugu (TSSB), depresyon ve kaygi gibi ruhsal zorluklarin yayginligini teyit
etmekte ve bu zorluklarla mucadelede farkindalik temelli yaklasimlar (MBIs),
travmaya odaklanan bilissel davranigci terapiler (TF-CBT), kurumsal destek
mekanizmalari, pozitif psikoloji uygulamalar: ve akran dayanismasi programlari gibi
farkli stratejilerin yararh olabilecegini gostermektedir. Ulasilan sonuclar, polislerin
ruh saghgini koruma ve gelistirmenin ehemmiyetini vurgulayan 6nceki akademik

calismalarla genel bir uyum icindedir. Ozellikle Syed ve arkadaslarinin (11)
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yurtttigd kapsamli meta-analiz, dlinya genelindeki polislerin yaklasik doértte
birinin riskli diizeyde alkol kullandigini, her yedi memurdan birinin TSSB ya da
depresyon belirtileri sergiledigini ve her on memurdan birinin kaygi bozuklugu
yasadigini veya intihar diistincelerine sahip oldugunu ortaya koyarak, bu meslek
grubunun ruh saglhig acisindan yuksek risk tasidigini ve etkili mutdahale
programlarina duyulan ihtiyacin aciliyetini net bir sekilde ortaya koymaktadir.
Benzer sekilde, Acquadro ve arkadaslar1 (14) ile Carleton ve arkadaslar1 (15) gibi
arastirmacilarin, mesleki stres ve travmanin polislerin psikolojik saglig: tizerindeki
menfi tesirlerine isaret eden bulgular1 da mevcut derlemenin sonuclariyla paralellik

gostermektedir.

Bu derlemede ele alinan muidahale yontemleri arasinda, farkindalik temelli
uygulamalar (MBIs) o6zellikle 6ne cikmaktadir. Vadvilavi¢ius ve arkadaslarinin (9)
sistematik derlemesinde de isaret edildigi gibi, MBIs polislerde algilanan stres
diizeyini diistiirmede, uyku kalitesini artirmada ve TSSB ile kaygi semptomlarini
hafifletmede etkili bulunmustur. Bu tir mudahaleler, memurlara zorlayici ve
travmatik durumlarla karsilastiklarinda duygusal tepkilerini anlama ve ydénetme
konusunda beceriler kazandirmaktadir. Farkindalik temelli egitimlerin, bilhassa
polisler icin o6zellestirilmis bir bicimi olan MBRT (Farkindalik Temelli Dayaniklilik
Egitimi), grup etkilesimini tesvik etmesi ve polis kultirine has ogeleri
barindirmasiyla bu etkinligi daha da pekistirmektedir (20). Travmaya odaklanan
bilissel davranisc: terapiler (TF-CBT) ise, 6zellikle TSSB semptomlari yasayan polis
memurlar icin tesirli bir sagaltim yéntemi olarak belirmektedir. Collazo'nun (10)
calismasinda ayrintili bicimde izah edildigi tizere, TF-CBT'nin polislere uyarlanmis
hali; gtvenli bir terapotik iliski kurma, psiko-egitim verme, gevseme egzersizleri
ogretme, duygusal ifade ve duzenleme becerileri gelistirme, travma anlatisimi
yapilandirma ve isleme ile terapi seanslar1 gibi temel bilesenlerden olusmaktadir.
Bu bilesenler, memurlarin travmatik yasantilariyla ytzlesmelerine, bu yasantilari
yeniden anlamlandirmalarina ve travmanin olumsuz izlerini azaltmalarina olanak
tanimaktadir. Ozellikle, travma anlatiminin, polislerin mesleki rutinlerinde sikca
hazirladiklar1 olay raporlari veya mahkeme ifadelerine benzer bir formatta ele
alinmasi, bu yéntemin polisler tarafindan daha kolay benimsenmesini ve etkinligini
artirmaktadir. Kurumsal destek programlari, bu derlemede incelenen bir diger

kritik mtidahale alanidir. Zeng ve arkadaslarinin (7) calismasinda da alti1 cizildigi
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gibi, calisanlar tarafindan algilanan orgltsel destek (POS), polislerin mesleki
tikenmisliklerini azaltmada ve is tatminlerini ylkseltmede 6nemli bir faktérdur.
Ozellikle amirlerden alinan destek, memurlarin kuruma olan baghliklar1 tizerinde
dikkate deger bir etkiye sahiptir (19). Bu durum, emniyet teskilatlarinda liderlik
vasiflarin1 gelistirici egitimlerin ve destekleyici bir calisma ortaminin tesis
edilmesinin gerekliligini gdstermektedir. Ayrica, Campos ve arkadaslarinin (12)
calismasinda ifade edildigi gibi, duygusal destek, TSSB riskini dustrme ve
memurlarin kuruma baghligini kuvvetlendirme acgisindan hayati bir unsurdur.
Akran destek programlari, polisler arasinda giderek daha fazla ilgi géren ve gelecek
vadeden bir muidahale seklidir. Bu programlar, memurlarin yasadiklar: stresli ve
travmatik olaylari, benzer deneyimlerden gecmis meslektaslariyla paylasma ve
onlardan destek gérme imkani sunar. Milliard (21) tarafindan detaylica incelenen
Cop2Cop (C2C) modeli gibi yapilandirilmis akran destek girisimleri, polislerde
intihar dustnce ve davranislarinin 6nlenmesinde ve travma sonrasi iyilesme
strecinde muhim bir islev gorebilir. Bu programlarin etkinligine dair bulgular,
Creamer ve arkadaslarinin (24) konsensUs calismasiyla da o6rtiismektedir. Pozitif
psikoloji mtidahaleleri, bu derlemede ele alinan ve gorece yeni olan bir yaklasimdir.
Kukucska ve arkadaslarinin (8) sistematik derlemesinde belirtildigi tizere, bu tur
mudahaleler polislerin psikolojik saglamliklarini artirma, stresle bas etme
yeteneklerini kuvvetlendirme ve genel iyi olus duizeylerini yukseltme potansiyeli
tasimaktadir. Farkindalik uygulamalari, ifade edici yazma alistirmalari ve rol
oynama senaryolart gibi teknikler, polislerin duygusal dtizenleme becerilerini
pekistirmede ve olaylara daha olumlu bir perspektiften bakmalarina yardimci
olmada etkili olabilir. Ancak, bu alanda daha fazla sayida ve kapsaml arastirmaya

ihtiya¢ oldugu aciktir.

Bu calismanin o6nemli bir artisi, 2000-2024 gibi kapsamli bir zaman
periyodunu ele alarak, polis memurlarinin ruh saghgina yonelik farkli tardeki
mudahale yo6ntemlerini inceleyen arastirmalar1 sistematik bicimde bir araya
getirmesidir. Ek olarak, bu derleme, cesitli mtidahale yaklasimlarinin etkililiklerini
kiyaslamalil bir analizle sunmasi ve her bir ydontemin hangi sorun alanlarinda daha
basarili oldugunu ortaya koymasi bakimindan da literatiire deger katmaktadir.
Calismanin planlanmasi ve raporlanmasinda PRISMA kilavuzuna sadik kalinmasi,

metodolojik saglamligini ve acikligini pekistiren bir diger 6nemli faktérdtir. Bununla
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birlikte, calismanin baz kisithiliklar1 da mevcuttur. Ilk olarak, yalnizca Ingilizce
dilinde yayimlanmis calismalarin kapsanmasi, alandaki tim bilimsel birikimi
yansitmamakta ve 6zellikle Ingilizce konusulmayan tilkelerde gelistirilmis 6zgiin
muidahale programlarina dair bilgilerin géz ardi edilmesine yol acmis olabilir. Ikinci
olarak, derlemeye dahil edilen calismalarin yontemsel niteligi ve O6rneklem
ozelliklerindeki cesitlilik, elde edilen sonuclarin daha genis poptllasyonlara
uygulanabilirligini kisitlayabilecek bir etkendir. Uctincii olarak, bu derleme agirlikli
olarak Bati1 tlkelerinde yurdtilmuis arastirmalart icermektedir; bu sebeple,
bulgularin Turkiye gibi farkli kiilttirel ve sosyo-ekonomik 6zelliklere sahip tilkelere

aktarilabilirligi konusunda dikkatli olunmalidir.

Bu calismanin sonugclari, emniyet teskilatlari, politika belirleyiciler ve ruh
saglhgi alaninda ¢alisan profesyoneller icin mtithim uygulama o6nerileri sunmaktadir.
Polis memurlarinin ruh saghigini korumak ve gliclendirmek amaciyla, farkindalik
temelli muidahaleler, travma odakli bilissel davranisci terapiler, akran destek
sistemleri ve kurumsal destek girisimleri gibi etkinligi kanitlanmis programlarin
yayginlastirilmasi gerekmektedir. Bu programlar, memurlarin stresle basa cikma
kapasitelerini  artirmalarina, travmatik yasantilarin olumsuz tesirlerini
azaltmalarina ve genel psikolojik esenliklerini ylkseltmelerine katkida bulunabilir.
Ayrica, emniyet teskilatlan icinde destekleyici bir kurum ikliminin yesertilmesi ve
liderlik egitimlerinin yayginlastirilmas: da buytk bir ehemmiyet arz etmektedir.
Amirlerin, personelin ruh sagligi konusunda bilin¢li olmalari, onlara destekleyici bir
tutum sergilemeleri ve ihtiyac halinde profesyonel yardim kaynaklarina
yonlendirmeleri kritik 6nem tasir. Polis memurlarinin ruh saghg sorunlarina
yonelik damgalamay:r (stigma) azaltmay:r hedefleyen egitim ve farkindalik
kampanyalar: da yardim arama davranisini olumlu yonde etkileyebilir (25). Turkiye
baglaminda dustnutldiginde, polis memurlarina sunulan psikolojik destek
hizmetlerinin nicelik ve nitelik olarak gelistirilmesi ve bu hizmetlerin polislik
kultirintin gercekleriyle uyumlu hale getirilmesi bluyltk 6nem tasimaktadir. Bu
cercevede, Turkce dilinde ve Turk kultirel yapisina uygun mudahale
programlarinin tasarlanmasi ve uygulanmas: bir gerekliliktir. Ek olarak, polis
egitim kurumlarinin mufredatina ruh saglig: ve stres yonetimi konularinin entegre
edilmesi, memurlarin meslege ilk adimlarindan itibaren bu alanda biling

kazanmalarini saglayacaktir.
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Gelecekte yurutulecek arastirmalar, farkli mudahale yontemlerinin uzun
donemdeki etkilerini inceleyen boylamsal calismalara yogunlasmalidir. Bu tur
desenler, mudahalelerin sagladigi kazanimlarin kaliciligini ve zaman icindeki
degisimini kavramamiza olanak taniyacaktir. Ayrica, polis memurlarinin kultirel
arka planlarina ve bireysel farkliliklarina gore Ozellestirilmis muidahale
programlarinin gelistirilmesi ve etkinliklerinin sinanmasi 6nemlidir. Ozellikle,
Turkiye gibi farkli kultirel ve sosyo-ekonomik kosullara sahip tlkelerde, polislerin
ruh saglig ihtiyaclarinin ve bu ihtiyaclara en uygun mudahale stratejilerinin
belirlenmesi icin detayli calismalar yapilmasi gereklidir. Kurumsal yapidan
kaynaklanan stres faktorlerini azaltmaya yonelik mudahalelerin tesirinin
arastirilmas: ve emniyet teskilatlarinda destekleyici bir 6rgit ikliminin nasil tesis
edilebilecegine dair calismalar yuUrutiilmesi de polislerin ruh sagliginin korunmasi
acisindan 6ncelikli arastirma konularindan biridir. Son olarak, dijital teknolojilerin
ve mobil uygulamalarin, polislere yénelik ruh sagligi hizmetlerinin sunumunda ne
sekilde degerlendirilebilecegine dair arastirmalar yapilmasi, bu hizmetlerin
ulasilabilirligini ve potansiyel etkinligini artirma adina ©6nemli olanaklar

sunmaktadir.

Ozetle, bu sistematik derleme, polis memurlarinin ruh saghigini koruma ve
iyilestirme amaciyla gelistirilen cesitli mtdahale yaklasimlarinin etkinligine dair
degerli kanitlar sunmaktadir. Farkindalik temelli mtidahaleler, travmaya odaklanan
bilissel davranis¢i terapiler, akran destek sistemleri ve kurumsal destek
programlarinin, polislerde stres, mesleki tiikenmislik, TSSB, depresyon ve kaygi
belirtilerini azaltmada ve psikolojik iyi olusu desteklemede etkili oldugu
anlasilmistir. Emniyet teskilatlari, bu kanita dayali miidahaleleri benimseyerek ve
kurum icinde destekleyici bir kulttirti tesvik ederek, hem personelinin ruh sagligini
glivence altina alabilir hem is performanslarini iyilestirebilir hem de sonug¢ olarak
toplum guvenligine daha etkin bir bicimde hizmet etmelerini saglayabilirler. Bu
calisma, polis memurlarinin karsilastiklar1 zorlu mesleki sartlar altinda ruhsal
butinliklerini koruyabilmeleri ve gorevlerini verimli bir sekilde surdtrebilmeleri
icin ihtiya¢ duyduklar1 destegi saglama yolunda atilmis 6nemli bir adim olarak

degerlendirilebilir.
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