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Il burn out

Risposta ad uno stress emotivo e relazionale 
cronico, definito da tre dimensioni:

a) Esaurimento emotivo o fisico (sensazione di non 

farcela più,di sentirsi svuotati,inariditi,privi di energia) 

b) Riduzione delle capacità personali (sensazione 

di inadeguatezza sul lavoro, con caduta dellôautostima)

c) Spersonalizzazione (atteggiamento di 

allontanamento e rifiuto nei confronti di coloro i quali 
richiedono prestazioni professionali e dellôambiente.)

(Maslach,2001)
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Un esempio

Quando cerco di descrivere agli altri la mia esperienza, 
uso la metafora della teiera. Come una teiera, ero sul 
fuoco e lôacqua bolliva; lavoravo sodo per gestire i 
problemi e fare del mio meglio. Ma dopo vari anni lôacqua 
era tutta evaporata e tuttavia io ero ancora sul fornello: 
una teiera bruciata che rischiava di spaccarsi..

Carol B.,assistente sociale



Burn-out e stress

Å Non sono sinonimi

Å Il burn out è il risultato di
uno stress cronico non
mediato, senza sistemi di
sostegno nè vie di uscita.

Å Eô la risultante di
unôinterazioneindividuo-
ambiente



Componenti ambientali

Å Tipologia dei pazienti 
(terminali,psicotici,cronici, 

minori con storie di abuso 
maltrattamento,anziani)

Å Caratteristiche del team

(leadership, conflittualità)

Å Sovraccarico di richieste

Å Ambiguità

Å Burocrazia

Å Sistema premiante

Componenti individuali

Å Ipercoinvolgimento

Å Difficoltà relazionali

Å Aspettative non realistiche

Å Rigidità

Å Crisi personale



Il burn out

Å Eô definito una sindrome proprio per la complessit¨ degli 
aspetti che lo compongono e che ne sono causa. Colpisce in 
particolare le helping professions.

Å I sintomi, secondo lôAmerican Health Association, 
comprendono esaurimento emotivo, sensazione di 
inaiutabilità e mancanza di speranza,ansia, irritabilità che 
può divenire ostilità, una tendenza al ritiro sociale e una 
moltitudine di disturbi fisici.

Å Quindi sintomi aspecifici, somatici e psicologici che si 
possono accompagnare ad abuso di alcool o psicofarmaci



LA MOTIVAZIONE
La motivazione è lôinsiemedelle forze della persona che determinano gli

stimoli ad agire, a sentire, a persistere nel raggiungere
obiettivi, a monitorare lôefficaciadellôandamentodella situazione
e a cambiare lo status quo.

E, nello specifico, la motivazione al lavoro può esseredefinita come un

Set di forze a livello individuale che danno avvio o sostengono la
condotta lavorativa, influenzandone:

- la direzione (dei corsi di attività)

- lôintensit¨(del livello dello sforzo)

- la persistenza (cioè la continuità di fronte ad ostacoli, difficoltà ed
imprevisti)



In altre parole

Å La motivazione ¯ lôinsieme dei fattori che stanno 
alla base del comportamento che spingono al 
raggiungimento di una meta, di un obiettivo

Due elementi sono importanti per trasformare la 
spinta motivazionale in un processo di azione

Å Le competenze: ci¸ che lôindividuo sa fare

Å I valori: ci¸ che lôindividuo vuole fare



La motivazione non è..

ÅDefinitiva ( risente di influenze ambientali)

Å Continua ( è legata al grado di soddisfazione e al 

raggiungimento di obiettivi)

ÅOggettiva

ÅGeneralizzabile

Å Facilmente osservabile

Eô quindi  un qualcosa di dinamico..



ricerca

soddisfazione

scoperta

Motivazione



Le teorie motivazionali

Teorie del contenuto ( Cosa?)

(l'individuazione e l'analisi dei bisogni e delle mete che attivano e 

dirigono il comportamento lavorativo)
Teoria di Maslow  (la gerarchia dei bisogni)
Teoria di McClelland (achievement, potere)

Teorie del processo   (Come?)
(relative al collegamento fra bisogni e comportamento 

organizzativo)
Teoria dellôaspettativa-valenza
Teoria del goal setting

Teoria dellôequit¨ percepita
Teorie pragmatiche (Come sviluppare e facilitare?)

(organizzazione e management)
Teoria di Mc Gregor (fattore X e Y)
Teoria di Herzberg  (fattori igienici e motivanti
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bisogni fisiologici

bisogni di sicurezza

bisogni di appartenenza
e di amore

bisogni di stima

bisogni di
autorealizzazione

La Teoria dei Bisogni di Maslow

Bisogni fondamentali il cui soddisfacimento garantisce la sopravvivenza 

Bisogno di poter realizzare le proprie aspirazioni  e qualità personali 

Bisogno di avere una visibilit¨ allôinterno del proprio contesto sociale, un riconoscimento di 
status e di prestigio che sostiene la positività della propria immagine 

Bisogno di appartenere ad un gruppo di persona con cui instaurare rapporti di amicizia, di 
affetto e di accoglienza 

Bisogno di avere la garanzia che i bisogni fisiologici possano essere soddisfatti con continuità nel tempo 

Teorie del contenuto



Motivazioni  primarie
(bisogno di sopravvivenza)

Motivazioni secondarie
(bisogno individuale o

sociale,es. competitività
o cooperazione)

Motivazioni di        
livello superiore 
(bisogno individuale 
coerente con sistema 
di valori o ideali)

Motivazione: è innescata da un bisogno

Se soddisfatti si esauriscono

Se soddisfatti, 
innescano altri 
bisogni, quindi 
nuove mete



Teoria dell’aspettativa-valenza di Vroom

Vroom parte dal presupposto che ciò che motiva 

lôindividuo non ¯ solo il bisogno ma anche la 
possibilità di raggiungere un certo obiettivo 
che sia significante.

Teorie del processo



ASPETTATIVA

STRUMENTALITAô

VALENZA

MOTIVAZIONE

Si riferisce alle
probabilità di successo 

che lôindividuo associa a un 
determinato comportamento

Si riferisce agli effetti 

che si verificano dopo il 

raggiungimento dellôobiettivo

Si riferisce al valore attribuito 
ai risultati da raggiungere,

con un determinato 
comportamento



Non ci sarà nessuna spinta motivazionale se 
lôindividuo non crede:

Di poter compiere bene

un determinato compito

Che ci sia una determinata

ricompensa 

Che la ricompensa abbia

un valore per lui
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La teoria di Mc Gregor

Å Vuole identificare i processi, le variabili e le 
dinamiche utilizzate dai leader per motivare i 

collaboratori.

Å La leadership è influenzata da come viene 
definito o ipotizzato il rapporto tra lôindividuo e il 
proprio lavoro

Å Crea un rapporto diretto tra motivazione al lavoro 
e contesto organizzativo

Teorie pragmatiche 
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La teoria di Mc Gregor

Teoria X

Å Lôuomo non ama il lavoro e 
tende ad evitarlo

Å Lôessere umano ricerca la 
sicurezza, non vuole 
responsabilità

Å Unici elementi motivanti sono 
il denaro e la sicurezza

Å La gestione del personale 
deve essere direttiva e 
orientata al controllo

Å Gli obiettivi aziendali si 
raggiungono attraverso 
controlli e procedure rigide

Teoria Y

Å Lôuomo vede nel lavoro una 
via per sentirsi realizzato e 
persegue i propri obiettivi in 
modo naturale

Å Il controllo non ¯ lôelemento 
centrale e la sicurezza e il 
denaro non sono gli unici 
fattori motivanti

Å Eô importante creare un 
ambiente che favorisca la 
realizzazione del lavoratore

Å Importanti le sfide, la crescita 
professionale e il clima 
relazionale

Modelli differenti di Leadership



I principi delle teorie motivazionali

Å Bisogni (lôattivazione ¯ un bisogno insoddisfatto)

Å Rinforzi ( le persone ripetono comportamenti che hanno 

avuto riscontri positivi ed evitano quelli con conseguenze 
negative)

Å Cognizioni (il comportamento è in funzione di un 

sistema di valori, di aspettative, di convinzioni) 

Å Emozioni ( un interesse, un obiettivo attiva stati 

emotivi) 

Å Caratteristiche del lavoro ( il lavoro può essere 

esso stesso spinta motivazionale se è vario e lascia al 
lavoratore uno spazio di autonomia e possibilità decisionali)



Lo scopo del lavoro è investigare le associazioni tra la percezione 

di stress lavorativo e alcune dimensioni del  

burnout  in un gruppo di infermieri 

con il modello Domanda-Controllo- Sostegno sociale



Modello Domanda-Controllo –Sostegno, utilizzato 

nel campo dello stress lavorativo

Ambiente                                    Individuo

(dimensioni psico-sociali)                    (benessere)

Å Le richieste lavorative (percezione delle caratteristiche 
stressanti della richiesta)

Å La percezione di controllo       autonomia nel lavoro

Å Sostegno sociale



Risultati

Sovraccarico lavorativo + pressione 
temporale= esaurimento emozionale

(+ nelle donne,+ senza sostegno 
sociale

Percezione di autonomia gestionale e 
variazione nei compiti = maggiore competenza 

e + self efficacy

Alti livelli di sostegno= alti livelli di 
somatizzazione

Il gruppo funzionerebbe da serbatoio-moderatore 
dello stress di alcuni dei suoi membri( Stress-transfer

buffering theory



Implicazioni pratiche

Programmi formativi

Interventi gestione dello stress:
1. Gestione del tempo
2. Gestione dei conflitti di lavoro
3. Promozione di abilità sociali

+



Obiettivo:esaminare la relazione tra esaurimento emozionale 
e job performance e il ruolo di mediatore svolto dalla 

motivazione



Influenza negativa sulla motivazione:

Å - personale (raggiungimento di obiettivi)

Å - di ruolo    (collocazione allôinterno dellôorganizzazione)

Å - nelle relazioni interpersonali ( ritiro o intensificazione delle 
relazioni come sostegno)

Quindi influenza negativa sulla job performance

CONCLUSIONI

In una condizione di esaurimento emozionale la 
motivazione decade e le persone investono più nelle 
relazioni, come futuro supporto, che in comportamenti 
orientati al raggiungimento di obiettivi personali o di ruolo

Motivazione = investimento di risorse

Esaurimento emozionale = risparmio di risorse



Implicazioni pratiche 

Attivare strategie di sostegno della motivazione attraverso

1) il miglioramento dellôequit¨ percepita, 

2) il riconoscimento e il sostegno delle abilità, 

3) lô introduzione di un sistema premiante ( es.al raggiungimento 
di obiettivi)

4)  lôarticolazione di progetti di lavoro differenziati

Programmi per ridurre lôesaurimento emozionale

Analisi della leadership



Conclusioni 

Å Eô importante una identificazione precoce del 
burn-out, condizione di malessere per lôindividuo 
e per lôorganizzazione

Å Una condizione di burnout incide negativamente 
sullôaspetto motivazionale

Å Lôimplementazione della motivazione, attraverso 
percorsi differenti,può contribuire a ridurre il 
rischio di burnout .



Come….

Å La formazione, rinforza le competenze ( tecniche, 
operative ed emotive)

Å La supervisione ( riduce il rischio di onnipotenza, sostiene 
attraverso il confronto e la condivisione, è fonte di rinforzo 
positivo)

Å La struttura dellôorganizzazione , affinchè consideri:

1. Job enlargement , ampliamento delle mansioni

2. Job rotation, fornire stimoli attraverso la rotazione del 
lavoro

3. Job enrichment: creare condizioni affinchè il lavoro 
favorisca riconoscimenti personali e possibilità di crescita
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