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ÖZET 

Bu makalede. tükenmiĢlik fenomeni. yeni literatür ıĢığında. Cherniss'in 

modeli ve Maslach-Jackson'ın modelleri açısından gözden geçirilmiĢtir. Özellikle 

Cherniss'in tükenmiĢlik modeli üzerinde durulmuĢtur. llerleyici bir süreç olarak 

değerlendirilen bu modelin hemĢirelik mesleği açısından uygun bir model 

olabileceği görüĢü belirtilıniĢtir. Sonuç olarak, hangi modelle açıklanırsa 

açıklansın tükenmiĢliğin tinlenebilmesinde örgütsel yaklaĢımların önemi 

vıırgulanınıĢtır. TükenmiĢliğin önlenınesinin insani bir zorunluluk olduğu 

belirtilmiĢtir. 

SUMMARY 

In Iliis paper. the phenometıon of burnout has been revietved in terms of 

the Cherniss and Maslach-Jackson's model of burnout. Especially Cherniss model 

of psychological burnout is stressed. As a longitudinal process. Iliis model has 

been assessed whether it is appropriate for nursing.  

Finally, the burnout plıenomenon whetlıer it is explained by Cherniss 

model or Maslach-Jackson's model can be prevented especially through 

organisational interventions. it's eApressed that the prevention of burnout is an 

obligation. 

GĠRĠġ 

T ükemn is l i k  kav ram ı :  sağ l ık  alanında gönül lü  ça l ı şanlarda 

gözlenen tükenmeyi ifade etmek için ilk kez Frcudenbcrger tarafından 

kullanılmıştır (Freudenberger 1974). Daha sonraları Maslach ve Jackson  
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(1981) tükenmişliği; fiziksel tükenme, kronik yorgunluk, çarcsizlik ve 

ümitsizlik hisleri,  olumsuz bir benlik kavrammın gelişmesi, mesleğe. 

genel olarak, yaşama ve diğer insanlara yönelik olumsuz tutumlarla 

bcl irginlcşen, f iz iksel,  emosyonel  ve mental  bir tükenme sendromu 

olarak tammlamışlardır (Jones 1981, Maslach, Jackson 1981). 

Fir th ve arkadaşlar ı tarafından aktar ı ldığı üzere.  Maher  

psikosomatik hastalığı. uykusuzluğu, iş ve hizmet 

verilcıılcrc karşı olumsuz tutumu, işe gelmemeyi. alkol ve diğer ilaçların 

kullanımını, suçluluğu, kötümserliği, ilgisizliği ve depresyonu içeren. 

karmaşık b ir  sendrom olarak tammlamış t ır .  Maher,  işe  bağhl ığın ,  

tükenmişlik için can alıcı bir etken olduğunu da belirterek, "işe yönelik 

enerjinin bol kullanımı sonucunda enerji cksik liğinin yaşanmasıdı•" 

e t m i ş t i r  ( F i r t h  v e  a r k . 1 9 8 6 ) .  B u  d u r u m ,  d a h a  ö n c e k i  y ı l l a r d a  

Freudenberger tarafından. mesleki yaşamın ilk yıllarında. idealizmin 

etkisiyle, enerji, güç yada kaynakların aşırı kullanımıyla. idealizmin, 

mesleki coşkunun kaybedilmesi ol arak değerlendiri lmişt ir .  Tüken -

mişliğin dinamik bir süreç olarak, duygusal faktörleri olduğu kadar. 

bilişsel ve yargısal sürederde dc değişime yol açtığı belirtilmiştir. Bireyin 

bir mesleğe girmesindeki en önemli motivasyonu onun ielealizmi ise ve 

birey bu idealizıni,  bu mesleki coşkuyu kaybetmişse,  bu durumnda 

tükenmişliğin yas dinamikleriyle birlikte yaşanan bir süreç olarak ta 

ortaya çıkabileeeği belirtilıniştir (Freudenberger1974).  

Cherniss ise tükenmişliğin, ne baş edemeyen bir birey, ne bir işin 

kapsamındaki taleplerin yüklülüğü ne dc organizasyonla ilgili smırla -

malan değil, tüm bu birimlerin karmaşık bir şekideki ilişkisini içeren bir 

s t res  denklemi  o larak görmüş  ve  bunun  i ler leyic i  b i r  s t res  süreci  

olduğunu belirtmiştir.  Ayrıca işine fazlasıyla  bağlı olan bireyin,  aşırı 

stres ya da doyumsuzluk nedeniyle işten geri çekilerek, işinden soğu -

ettiğimi] cla ifade etmiştir (Bailey 1985. Chcrniss 1980). Jones (1981) de. 

tükenınişliğin oluşunıunda, bireysel psikolojik stresten çok. hizmet 

verenler le a lan lar arasındaki i l işkiden doğan s tresin  etki li  olduğunu  

ırgulayarak, lükenntişliğin bireyin bireysel ve fiziksel yorgunluğunun 

ötesinde, iş ve mesleğine ilişkin bilişsel sürcçlerindcki değişimi kapsa -

yacak bir kavram olarak değerlendirilmesi gerektiğini belirtmişt ir.  

Tı kenıni.şlik. genellikle sağlıklı ve iyi olmanın karşıtım içeren 

sayısız iizelliklerle ifade edilen, başarı için sürekli bir talebin olduğu 

durumlarda ortaya ç ıkan,  s tres  sendromunun özel  bir  çeşidi  ya da 

stresin bir semptonnı olarak değer lendirilmektedir (Jackson ve ark.  

1986. Perlman, I Iartman 1982). Dar anlamda tükennık..;lik. özellikle  
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insana hizmet veren mcsleklcrin üyeleri tarafindan yaşanan kişiler arası 

stresle ilgili olarak yaşanan ruhsal bir tükenmedir ( Maslach, Jackson 

1981). Mevcut literatür tarandığında, tükenmişlikle ilgili olarak genellikle 

Maslach ve Jackson tarafından yapılan tanıma] benimsendiği, ölçüm 

aracı olarak ise yine Maslach tarafindan geliştirilen "Maslach Tüken -

mişlik Envanterrnin kullanıldığı görülür. Maslach'a göre tükenmişliğin 

anlamı: bireyin işinden duygusal olarak uzaklaşması, yabancılaşması ve 

kişisel başarısının düşmesini içeren üç boyut ile ifade edilmiştir. Bireyin 

duygusa l  o larak  uzaklaşmas ı .  tükenmesi  (emot iona l  exhaus t ion)  

bireyin diğerlerine verecek hiçbir şeyi kalmadığı ve emosyonel kaynak -

larının azaldığı durumu ifade eder. Yabancılaşma ya da duyarsızlaşına: 

hizmet verilenlere karşı. duyarsız. alaycı. olumsuz, katı ve hatta incitici 

tarzda davranmadır (Lee. Ashforth 1990). Yabancılaşma yada duyar -

sızlaşmayı yaşayan kişi. diğerlerinin ihtiyaçlarına aldınş etmeyen bir 

tutum içinde, kaba ve sert davranabilir. Diğerlerine karşı küçük düşü -

rücü olmaktan çekinmez . Hizmet verdiği kişilerin istek ve taleplerini 

göz ardı edebilir yada onlara uygun yardım, bakım ve hizmet saıVarnada 

yetersiz olabilir. Kısacası bireyin diğerlerine ilgi göstermemeyi. uzak -

!aşması .  a ldır ış e tmemesi  ve düşmanca tavır lardan dolayı  bireyin 

kendisini ve hizmet verdiklerini olıııı ısuz bir şekilde algılamasıdır  

(Garden 1987). Yabancılaşmayla ilgili yapılan ileri çalışmalarda dört 

faktörün önemli olduğu sonucuna varılmıştır. Bu faktörler şunlardır. 1 - 

Bircylcıi kendisinden uzaklaştıracak şekilde davranmaya yatkınlık. 2 -

Çevres indeki  insan la ra  düşmanca  davranma ve  o lumsuz  tepk i le r  

vermek. 3- Çevresindeki doğaya ve insanlara ilgisizlik. 4- Çevre-sindcki 

insanları reddedici olmak (Garden 1987). Kişisel başarının azalması ise. 

iş sorumluluklarını yerine getirmcde ve hizmet ve rilenlerle çalışmada 

artık etkili olunmadığı duygusudur (U:e. Ashforth 1990).  

CHERNİSS'İN TÜKENMİŞLİK MODELİ 

Chern iss  ta ra f ından  tükenmiş l ik le  i lg i l i  kapsamlı  b i r  süreç 

modelinin geliştirildiği görülmektedir (Cherniss 1980). Chcrniss'in ruh 

sağlığı çalışanları. avukatlar. halk sağlığı ve eğitim alanında çalışan 

kişilerle ilgili yoğun gözlemlerine dayanarak oluşturduğu modele göre, 

tükenmişlikte olumsuz davranış vc tutum değişiklikleri oluşmaktaydı. 

Örneğin azalmış mesleki hedefler, mesleki sonuçlar konusunda azalmış 

sorumluluk duygusu, idealizmde azalma, kişinin iş arkadaşlarından 

duygusal uzaklaşmasmda artış, işe yabancılaşma ve kişinin kendine 

duyduğu ilgide artış. Bu olumsuz tutum değişikliklerinin ortaya çıkışı.  
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mücadele yada aktif problem çözmede yetersizliği yansıtır. Tökenmişliği 

etkileyebilecek üç ayrı grup faktörün olduğu varsayılmaktadır. Bun -

lardan birincisi, kişinin iş ortamının özellikleridir. Bunlar tükenmişliği, 

doğrudan olduğu kadar ikinci grup faktörlcrden olan stres kaynakları 

yoluyla dolaylı olarak da ctkileycbilirlcr. Ikinci gruptaki faktörler olarak 

"stres kaynaklarınııı"da tökenmişliğe etkileri vardır. Üçüncü gruptaki 

faktörler ise, bireyin kendisi ve sosyal destekleri ile ilgilidir (clemografik 

özellikler. kariyer yönelimleri, işle ilgili ek destekler ve talepler). Bun -

ların cla tükenmişlik üzerine doğrudan olduğu kadar stres kaynakları 

değişkeni yoluyla dolaylı etkisi de vardır. Cherniss geliştirdigi tüken -

mişlik modeli ile ilgili çalışmalarını on yıllık izleme çalışması şeklinde 

genişlehniştir (Burke. Greenglass 1995). 

Ça l ı şma Or tam ı  

- Oryantasyon yeter-

sizliği 

- Iş yükü 

- Uyaranlar 

- Hizmet ver i lenler le 

temas düzeyi 

- Otonoıni 

-  Kurumsa l  an ıaç lar  

- Lider l ik/ yönetinı/ 

denetim 

- Sosyal izolasyon  

S t r e s  K a yn a k l a r ı  

- Yeterlilik konusunda 

şüpheler  

- Hizmet verilenlerle 

yaşanan problemler 

- Bürokratik sorunlar 

• Coşku ve doyunı 

eksikliği  

- iş arkadaylarmın 

destek ve bütünlü-

ğünün olmaması 

Tutum 

- Çalışma lıedelle-  
dilde rızalına 

- Sonuçlar Için kişi-

sel sorunıluluklar-

da azalma 

- idealiznı/realizm 

- Duygusal uzak-

laşnıa 

- işten soğunıa 

- Kendine yoğun-

laşma 

B i r e y i n  S o s ya l  D e s t e k l e r i  

-  Mesleki  uryantasyon  

- işin dışından gelen destekler/ 

talelıler  

Şekil I . Cherniss' in tükenmişl ik süreci modeli  

Kaynak: Burker RJ. Greenglass ER (1995)A longitud ina l  examinat ion of Tl ıe C l ıern iss 

Model of psychological burnout. Soc. Sel. Med. 40 (101:1358. 
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Şekil l'cle görüldüğü üzere. Cherniss'in tükenmişlik süreci modeli 

içinde yer alan kavramlar kısaca şöyle açıklanabilir (Burke, Greenglass 

1995). 

A. Çalışma ortamı; Iş ya da çalışma ortamı ile ilgili belirlenen sekiz 

özellik ; 

1. Oryantasyon yetersizliği; işle ilgili iyi hazırlanmış yada dona -

nımlı olup olmama.  

2. İş yükü; işin zaman ve nitelik olarak bireye fazla gelmesi.  

3. Uyaran la r ;  i ş  or tamında  faz la  uyaran a lma.  

4. Hizmet verilenlerle temas düzeyi; işte çok çeşitli ve çok sayıda 

insanla uğraşına  

5. Otonomi eksikliği; bireyin yaptığı işte özgürlüğü ve denetiminin 

çok az olması, kurallar ve düzenlemelerin bireyin neyi yapabi -

leceğini, neyi yapamayacağını belirlemiş olması . 

6. Kurumsal anıaçların belirsizliği; kurumun belirli bir felsefe -

sinin ve siyasetinin olmaması.  

7. Başarısız liderlik/yönetim ve denetim; yönetim ve denetimin 

teknik yardım ve tavsiyelerin ötesinde, olumlu geri bildirimler 

sumnaması.  

8. Sosyal izolasyon; yapılması gereken işlerin çokluğu nedeniyle, 

sosyal ilişkilerin sınırlanması, bireyin yalnızlaşması.  

B. Stres kaynakları; Cherniss, tükenmişliğe yol açan beş stres 

kaynağı tanımlaınıştır. Bunlar; (Burke,Greenglass 1995)  

1. Yeterlilik ve başarı ile ilgili şüpheler;  

2. Hizmet verilenlerle yaşanan problemler; i nsanlar a  yard ımc ı  

olunmasına karşın, takdir ve minnet görnıeme.  

3. Bürokratik müdahaleler; yapılan işlere müdahale eden bir 

sistem olması.  

4. Heyecan, coşku ve doyum eksikliği; işle ilgili heyecan ve doyum 

bulamaına.  

5. iş arkadaşlığı, meslektaşlık duygusunun eksikliği; Iş arkadaş -

larının, birbirlerine zaman ayıramaması, birbirleriyle paylaşım-

larının az olması.  
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İş ortamının 

nitelikleri 
Iş ortamının 

nitelikleri 

T _________  
Stres kaynakları 

Birinci aşama 

Sosyal destek 

eksikliği_ 

Birinci asama 

pj . Stres kaynaklan  

Ikinci aşama 
- 1 

Tiikenm i  

ş li k  

Ikinci aşama 

Sosyal destek 

eksikliği 

İkinci asama 

Tükenmişlik 
R ı r i nc i  ac r ima  

C. Bireyin kendisi ve sosyal destekleri; Cherniss'in modelinde 

önemli bir boyut olarak ele a lınmış olup,  mesleki oryantasyon.  iş 

dışındaki çevreden gelen desteklerdir.  

D. Olumsuz tutum değişikliği; Chcrniss geliştirdiği tiikemnişlik 

modelinde olumsuz tutum değişikliği ile ilgili altı alan belirlemiştir. 

Bunlar; 

1. Azalmış mesleki bedeller; Bireyin kendisi için belirlediği. kişisel 

standartlarının düzeyini düşürmesidir.  

2. Mesleki sonuçlarla ilgili  kişisel sortımluluklarda azalma: 

bireyin "ben elimden geleni fazlasıyla yaptım. işler yolunda 

gitmiyorsa. bu diğer insanlar la ilgili "  diye diişünmesidir.  

3. İdealiz ınde azalma.  

4. Duygusal uzaklaşma; işle ilgili konulara duyguları karıştırnıa -

maya çalışma.  

Şekil 2. Clıerniss'in Tükenınislik Modelinin ilerleyici Bir Süreç Olarak incelenmesi  

Kaynak: Kaynak:Burker RJ.Grccnglass ER (1995) A longitudinal examination of Tlıe 

Cherniss Model of psyclıological burnout. Soc. Sel. Med. 40 (101:1 360.  
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5. Meslekten soğuma. mesleğe yabancılaşma; çoğu kez işe gitmek-

lense. evde kalmayı tercih eder olma.  

6. Bireyin kendine yönelmesi ya da kendine duyduğu ilgide artış; 

bireyin işini mesleki güvenlik, para ve haklar olarak görmesi.  

Clıerniss 'in tfıkenınişlik modelinin ilerleyici bir  süreç olarak 

incelenmesi sonucunda oluşan durum aşağıdaki şekilde gösterilmiştir 

(Burkc. Greenglas 1995) . 

CHERNİSS'İN TÜKENMİŞLİK MODELİ VE HEMŞİRELİK: 

Cherniss'in tükenınişlik modelinde stres kaynakları üzerinde 

tinemle durulınaktadır. Stres kaynakları ınesleklere göre bazı farklılıklar 

gösterebilmektedir. Lee (1986) sağlık alanındaki stres kaynaklarını 

inceleyerek, bu ortamlardalci stres kaynaklarını dört ana başlık altında 

toplamıştır (Lee 1986). 

1. Işe  özgü stres kaynakları; fiziksel çalışma koşulları, zaman 

baskısı. smırlamalar, aşırı yük. sorumluluk, personel azlığı. 

çalışma süresi. standart olmayan çalışma saatleri, maaş, statü, 

prestij ve işteki 

2. Örgütsel stres kaynakları;  

a. Rolle ilgili olanlar; rol belirsizliği, çatışması, baskısı, otono -

ıniııin olmaması. 

b. Çalışan gruba ilişkin olanlar, grup birliği ve desteğinin yeter -

sizliği, grup içi ve gruplar arası çatışma.  

c. Örgüt yapısı ve atmosferine ilişkin olanlar, yöneticilerle ilişk ide 

sorunlar olması, üstlerden destek görememe, monotonluk, is 

güvensizliği vb. 

d. Mesleki ilerlemeyle ilgili olanlar; aşırı gelişme, az gelişme, iş 

güvenliğinin olmaması vb.  

3. İş yaşamı dışındaki stres kaynakları; stresli yaşam olayları, 

çalışan kadından eşi ve çocuklarından gelen talepler vb.  

4. Bireye özgü stres kaynakları; yaş, eğitim, sağlık durumu, kişi lik 

yapısı. engellenme eşiğinin ve dayanıklılığın azlığı. başa 

çıkabilme gücü, motivasyon gibi bireysel özellikler.  



Sağlık alanındaki stres kaynakları, aynı zamanda heınşirelik 

mesleğinin dc stres kaynaklarını oluşturmaktadır. I -lingley ve Harris 

(1986) tarafından hemşirelerle ilgili stres kaynakları beş ana başlık 

altında incelenmiştir. Bunlar: a) işe özgü faktörler, b) (şteki ilişkilerle 

ilgili faktörler. c) Rollerle ilgili faktörler, d) Meslek hayatında ilerleme ve 

gelişme olanaklarına ilişkin faktörler. e) Ev - iş çatışmasına ilişkin 

faktörlerdir. 

Stresin fazIalığının tükenmişlikle ilişkili olduğu görüşü 1970% 

yıllardan beri artarak süregelen bir görüştür. Bu konu ile i lgili  

çalışmalar günümüzde de devam etmektedir. Bu çalışmalardan bazıları 

şunlardır: Beer ve Beer (1992) öğretınenlerde stres ile tükenmişlik 

arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Çaın (1995) tarafından eğitinıci heınşi-

relerle yapılan çalışmada. çalışılan okulun tükenmişlik açısından 

önemli olduğu saptanmıştır. Watson ve Feld (1996). pediatri hemşire -

lerinde stres ve tfıkenınişliği etkileyen faktörleri araştırmıştır. ragin ve 

arkadaşları (1996) üç ayrı araştırma bulgusuna dayanarak, ruh sağlığı 

hemşirelerinde stres, tükenmişlik ve baş etmeyi incclemiştir. Sullivan 

(1993). psikiyatri hemşirelerinde stres, tükenınişlik ve aralarındaki 

ilişkileri araştırmıştır. Şahin ve Durak (1997) tarafından ülkemizde 

yapılan bir çalışmada, hemşirelerin diğer sağlık personeline göre daha 

stresli oldukları saptanmıştır. Çam (1991) tarafından hemşirelerdeki 

tükenmişliğin Türkiye'de ilk kez incelendiği çalışmada, çalışılan hastane 

ve çalışma ortamının tükenmişlik açısından önemli değişkenler olduğu 

saptanmıştır. Benzer şekilde. Üstün (1995) tarafından yapılan çalış -

mada da çalışılan hastaneye göre tükenmişliğin değiştiği belirlenmiştir. 

Sever (1997) tarafından henışirelerle yapılan çalışınada hemşirelerin iş 

stresi ile tükenmişlik düzeyleri arasında doğrudan ilişki olduğu görül -

müştür. Ergin (1997) tarafından Türkiye genelinde sağlık çalışanlarında 

tükenmişlikle ilgili olarak yapılan çalışmada, hemşirelerin tükenmişlik 

puan ortalamalarmın diger sağlık çalışanlarına göre daha yüksek oldu-

gir saptanmıştır. Rowland ve Rowland (1985) tarafından henışirelerde 

tükenmişlik için önerilen model, Cherniss'in tükenmişlik modelinin, 

hemşirelik mesleğine adaptasyonu gibi görünmektedir. Rowland ve 

Rowland (1985) tarafından hemşirelikte tükennıişliği değerlendirmek için 

önerilen model aşağıdadır. 

Burke ve Greenglass (1995) yaptıkları çalışmanın. Cherniss'in 

tükenmişlik modelini önemli ölçüde desteklediğini belirtmişlerdir. Aynı 

çalışmanın verileri, aynı zamanda Maslach Tükenmişlik Envanteri ile dc 

ilişkili bulunmuştur. Ayrıca, organizasyon dışı değişiklikler ve sosyal 

desteğin tükenmişlik üzerinde doğrudan etkili olduğu da belirlenmiştir.  
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Çevresel  St rcsorler  

iş 
İşin Rolü  

Kişisel Stresörler Stresin Sonuçları  

- Niceliksel iş yükü - Rol Çatışması - Gereksinimler Subjektif 

- Niteliksel işyükfi - Rol Bulanıklığı - iştekler - Karamsarlık 

- Açıklanmamış Değişiklikler - Soruınluklar - Arzu Derecesi/Başan - Yorgıınlıık 

- lş Şemalan - Yönetsel Desteğin Yetersizliği - Eınosyonel Denge - Anksivete 

- Yetersiz Araç - Statfınfın Düşüklüğü - Deneyinı - Suçltıltik 

  - Esneklik  
  - Bulanıklık (Karmaşa) Davranışsal 

  - Tolerans - Arunış Kazalar (Sakarlıklar) 

  - Öz Saygı - Uygun olmayan şekilde konuşma 

Yapı ve iklim (Hava/Atmosfer)  Meslek Hayatında ilerleme - A Tipi Davranış  
-hclişiı»itı eksikligi. bozukluğu  - ilerleınede engellenıne örüntüsü Bilişsel 

- Işleyişe Katılımın Yetersizliği - Hızlı Ilerleme  - Karar Verme Güçlüğü 

- Uygun Olmayan Hiyerarji - Haksızlıkla karşılaşma  - Konsantrasyon Güçlüğü 

 - Donanımın ve hazırlannuşlığın  - Unutkanlık 

 Yetersizliği   
 - Meslek Hayatında Fırsatların  Fizyolojik 

Örgüt Dışı Faktörler Yetersizliği  - Artıııış Kan Basıncı 

- Aile İlişkiler  - Yüksek Kolesterol 

- Ekonomi - Cistlerle  - Komiler Hastalık 

- Toplum - Personelle   
- Yaşam Olayları - Yardımcı Çalışanlarla  Organizasyonel 

- Suç - Hastalarla  - işe Gelmenıe 

- Değer Değişiklikleri - Yöneticilerle  - işi Bırakma 

   - Düşük firetkenlik 

   - lşe Bağlılıkta Azalma 

   - tş Doyunısuzlıığıı 
 

Şekil 4. Tükenınişliği Değerlendirmek için Bir Model 

CO 
tO Kaynak: Rowland. H.S.. Rowlancl. B. L.. Nursing administration handbook. Second Edition.1985:410.  



Burke ve Greenglass (1995) yaptıkları çalışmanın hem iş ortamı özel-

likleri ile doğrudan, hem dc stres kaynakları aracılığıyla dolaylı bir ilişki 

içinde olduğunu belirleyerek. Cherniss'in tükenmişlik modelini de 

desteklediğini belirtınişlerdir. Bu araştırma aynı zamanda, tükenıniş-

ligin. zamanla ilgili olarak, daha öncesini ve sonrasını belirleyebilen bir 

süreç modeli olduğu görüşünü de desteklemektedir. Yine bu sonucun 

daha önce Burke ve Greenglass tarafından (1990) yapılan çalışmanın 

bulgulanna uygunluk gösterdiği ve kişinin mesleki rolüyle stres çeşit-

'erinin. o kişide bir yıl sonra ortaya çıkan emosyonel tükennıcnin önemli 

bileşeni olarak ortaya çıkt ığı  görülmüştÜr. Bu çalışma. Chcrniss ile 

Maslach'ın modellerinin bir bütünlük içinde algılanması gerektiğini dc 

ortaya koymuştur. Ayrıca çalışma sonucunda: meslek ve iş ortamı 

özelliklerinin öncelikli etkili olduğu. demografik değişkenlerin ise daha 

az etkili olduğu belirlemesi, daha önce yapılmış tüm çalışmalara uygun 

düşecek şekilcledir. Diğer yandan iş dışı değişkenlerin tükenmişlik 

üzerindeki önemi, bununla birlikte, tükenınişliğin iş dışındaki yaşamı 

etkileınesi ve destek gruplarının önlcyici etkisi olduğu belirlennıfi.,;t ir.  

Tükenmişlik ne kadar iyi ve çabuk anlaşılırsa, o ölçüde çabuk 

önlenebilir. lş yerlerindeki uygun müdahaleler tilkenınişliği azaltmada 

etkili olacaktır. Cherniss (1980) tükenmişliği azaltmak için yapılabilecek 

müdahaleleri dört grupta toplamıştır.  

1. Görevli/çalışanların gelişimi ve danışmanlık 2. iş/görevin yapısı 

3.  Liderlik/denetim/yönetim 4. Kurumsal hedefler,  yöntemler ve 

nornılar 

Golcıııbicwski (1980). kurumsal hedeflere ytineltilıniş kurumsal 

gelişimlerle ilgili girişimleri belirlemiştir. Maslach ve Lciter (1997) 

tarafından yazılan "Tılkenınişlik Gerçeği: Kurumlar kişisel strese nasıl 

neden olurlar ve bu konuda neler yapılabilir?. isimli eserinde. hem 

çalışanların hem de yöneticilerin dahil olduğu her düzeydeki çalışanın, 

kendisini stres altında, güvenlikten yoksun, yanlış anlaşılmış, hak ettiği 

değeri göreıneyen ve iş yerine yabancılaşmış hisseden kişiler haline 

gckügi belirtilmiştir. Yazarlar, çalışanların tükenmişlik yaşadıklarında, 

hissettikleri yorguılluk ve ülke gibi duygulardan yalnız kendilerinin 

sorumlu olduğu şeklindeki yanlış inanışı yıkmaya çalışmışl ardır. 

Sorumluluğun, kurumun omuzlarında iki kat fazla olmak üzere, 

kunımlarda olduğunu ifade ederek, kurunıclaki çalışanlann yaşadığı 

t ülcenınişliğin. çalışanlardan daha çok kurumların birer aynası oldu -

ğunu vurgulamışlarclır. Yazarlar, tfıkenınişlikle  ilgili ilk çalışmaları 

yapan kişiler olarak, kalıplaşınış inanca karşı gelmekte. bu problemi  
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tanımlamak, belirlemek ve hafifletmek için uğraşmışlardır. Bu kitapta 

yazarlar.  çalışanlara, idareeilere ve şirket sahiplerine, tükenmişliğin 

gerçek nedeni olan kurumlar tarafından uygulanabilecek bazı stratejiler 

önermektedirler. Bu stratejileri ıtygulayabilınek için öncelikle, tüken -

mişliğin ne olduğunun o kuruma ilişkin streslerin neler olduğunun, 

kurumun mevcut sosyal ve durumsal kaynakların ın neler olduğunun 

belirlenmesi gerekmektedir. Olabildiğince "kötü insan yada çalışan" 

belirlemesinin kısır döngüsünün dışına çıkılarak, pek çok iyi insanın 

çalıştığı kötü ortamlardaki işlevsel ve yapısal özellikler açığa çıkarılmaya 

çalışılmalıdır. Diğer bir strateji,ttim sorumluluğun çalışanlarda aran -

masına neden olan chişünsel ve ortaınsal faktörlerin neler olduğunun 

bel ir lenmesidir .  Burada kültür lere  özgü ön yargı .  tu tku,  değerler,  

yönetimsel reaksiyonlar, çalışanların sorunlarına ilişkin konuları kabu l 

e tmeme ve  yadsıyarak bunu  tabi i  o la rak  görme gib i  faktör le r  yer  

alabilir. Hiçbir profesyonel, profesyonel olmadığını düşiindürecek duygu 

ve düşüncelerini açıklamaktan hoşlanmaz. Hatta tam aksini göstermek 

istercesine, işinde iyi olduğunu göstermeye yada  öyle görünmeye çalışır. 

Bunun sonucunda da, yönetici kadrolarda biçime önem verme gelişe -

bilmektedir. Buna kültürel olarak, hizmeti alanların (özellikle sağlık 

alanında) çalışanlara olumlu geri bildirim vermeye eL.,
3
ilimlerinin az 

olması yada bunu yeterince gösterememesi de eklenince, biçime önem 

verme artmaktadır. Kurumsal stratejiler olarak belirtilen diğer stratejiler 

ise şunlardır: Çalışanlara izinler konusunda toleranslı olunması: ücret ler 

konusunda destekleyici olma; sürekli yoğun tempo ile çalışılmamasına 

özen gösterme: çalışan -hizmet alan oranlarını iyi düzenleme: rotasyonlar 

uygulama: mesleki toplantılarla birlikte meslek dışı toplan filan artırma: 

kurum dışı etkinliklere (kurslar,workshoplar,kongreler vs) katılımı artırma 

ve destekleme; çalışanların özlük haklarının korunması:sosyal  

olanakların art ı rı lması : çağdaş ve demokratik yönetim şekl inin  

sürdürülmes i:  ayn ı  görev iç in  ıs rar la  aynı  kiş inin  görev -

lendirilmemesi: işler için olabildiğince en fazla istekli ve motive olanı 

görevlendirme: çalışanlar için fiziksel aktivite ve egzersiz olanaklarını 

geliştirme ve artırma:  çalışanlardan gerçekçi beklentilere uygun iş 

üretmelerini isteme: bireylerin olabildiğince otonomi ve insiyatif bclir -

tebilınelerini sağlama: rekabet oluşturma ve bunun olumlu kullanımını 

sağlama: yönetimden gelen gücü yanlış kullanmama: çalışanları des -

tekleme ve ödüllendirme: çalışanlardan beklenenin ne olduğunun açık ça 

belirlenmiş olması: yöneticilerin eleştirel değil destekleyici yaklaşımı 

benimsemeleri: kurumdaki iletişimin temel niteliğinin içten, sıcak ve 

olumlu olması için özen gösterilmesi: bunun gelişimi için hizmeti alan -

lara ve çalışanlara yönelik kişiler arası i lişkiler ve iletişim becerileri  
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konusunda eğitimler verilmesi: kurı mı içinde mümkün olabildiğince, 

tükenmişlikle ilgili bilgileri artırarak, çalışanlara ulaşmasını sağlayarak, 

bilginin gücünden yararlanılmasıdır. Ayrıca, kurumlardaki işleyiş ve 

organizasyon bozukluğuntın yanı sıra mevcut kaynakların uygun ve adil 

bir sekilde kullamlınamasmın hem çalışanlara hem de hizmet veri -

lenle•e zarar verici etkileri olduğu üzerinde durulmuştur.  

Sonuç olarak. tükemnişlik •  er Maslach'ın belirttiği şekildeisi 

boyut ıl olarak değerlendirilsin, ister herniss'in stres açısınd an baktığı  
n .    •  

e e e;,,er endirilsin. Jones (1981) tarafından irdelendiği üzere sosyal  
psikolojik  bir sorundur.  Bu sorun: çal ışanlarda ahlaki bozulmaya.  

verimsizl iğe ve en sonunda da iş i  b ırakmaya neden olur .  Sorunun 

boyutu sadece işle ilgili olarak kalmaz, evde de çeşitli problemlere yol 

açar. Evlilik ve aile çatışmaları. giderek artan sosyal izolasyonla birlikte 

insanın toplumsallaşmasmı engeller. Aynı zamanda, hizmet verilenlerin 

de hak ettikleri nitelikli hizmeti alamayarak. mağdur edilmele rine neden 

olur. Tükenınişlik: insanları insancıllıktan, toplumsallaşmaktan, diğer 

bir deyişle insanlıktan uzaklaştıran önemli bir sorun olarak değerlen -

di•ilmelidi•. Bu nedenle özellikle örgütsel olmak Üzere, örgütsel ve birey sel 

çabalarla tükenmişliğin üstüne hızlı ve güçlü bir şekilde gidilmesi. insani 

açıdan bir zorunluluk olarak görünmektedir.  
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