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LA SINDROME DEL BURNOUT TRA GLI OPERATORI DELLA SANITA
ABSTRACT

La qualita della vita lavorativa degli operatori sanitari € particolarmente provata dalla evidente
asimmetria relazionale che s instaura nelle professioni d'aiuto, nelle quali il contatto con la
sofferenza dell’ utente & continuo e richiede una capacita non comune di presa in carico del dolore
atrui. Tutte queste circostanze rendono a rischio le professioni sanitarie e questo rischio aumenta
quanto piu gli aspetti organizzativi e i sostegni formativi offerti dalla struttura all’ operatore sono
carenti e non lo aiutano ad affrontare i suoi gravosi compiti.

Per affrontare il problema del disagio lavorativo dal punto di vista psicologico bisogna anzitutto
chiarire che cosa s intende per emozioni, stress e burnout, ovvero delineare il percorso che
intercorre tra salute e disagio.

Le emozioni sono dei process pluricomponenziali finalizzati all’ adattamento e costituiti da un
insieme integrato di aspetti cognitivi, espressivo-comunicativi, di comportamenti strumentali e di
vissuti soggettivi (Galati, 2002). L’ esposizione a troppe emozioni, per di piu negative ed intense,
porta all’'innescarsi di presupposti che favoriscono lo stress. || concetto di stress, gia adoperato nel
XVII secolo dai fisici per indicare la pressione che una struttura fisica & in grado di sopportare, ha
acquisito oggi un nuovo significato: viene definito uno “stato nel quale I'individuo si viene a
trovare quando € messo di fronte adei fatti ambientali che richiedono una modificazione del proprio
atteggiamento 0 modo di comportarsi” (Darley, Glucksberg e Kinchla, 1986). In tutte quelle
situazioni in cui I'individuo appare sopraffatto dalle richieste ambientali emergono situazioni
stressanti.

Simile allo stress, ma specificatamente legato all’ambito lavorativo, € il fenomeno del burnout
conosciuto sin dalla meta degli anni ottanta come disturbo che pud colpire particolari categorie di
lavoratori sottoposti per motivi professionali a intensi e protratti fattori di stress. E una sindrome
specifica legata all’attivita lavorativa e che porta a disagio emotivo, alla sensazione di essere
sopraffatti e di perdere il controllo della situazione (Fassio e Galati, 2002); i cui sintomi S
esprimono alivello cognitivo, emotivo, comportamental e e somatico.

Il disagio colpirebbe in particolare coloro che hanno investito di piu nella professione in termini di
aspettative e non hanno trovato gli strumenti per controllare la situazione; si crea un circolo vizioso
di frustrazioni che, se non affrontate in maniera diretta, portano al’isolamento e all’ adozione di
strategie maladattative (apatia, abbandono dell’ attivita, stili di vita non salutari). La sindrome del
burnout, seppur altamente invalidante, non & ancora arrivata ad un riconoscimento istituzionale, per
cui gli operatori s trovano a fronteggiarla da soli e senza sostegno. Freudenberger (1974) mutuo il
termine di burnout dall’ ambito sportivo, dove venivaimpiegato per indicare una situazione fisica di
esaurimento delle forze che porta ad un inevitabile ritiro dall’agonismo; oggi & anche adoperato
dagli astronomi per indicare I’ esaurimento di una stella, la sua morte per completa combustione. 11
termine, trasposto in ambito psicologico, ha riscosso un grandissimo successo ed e stato utilizzato
spesso dagli psicologi del lavoro e delle organizzazioni per indicare particolari situazioni critiche
riferite al’ attivita lavorativa.

In tempi recenti sono stati introdotti alcuni strumenti di misura del burnout e uno di questi, la scala
ideata da Christina Madslach (Maslach e Jackson, 1993), € il piu conosciuto ed adoperato nei servizi
sociosanitari e nelle idtituzioni educative (medici, infermieri, educatori, assistenti social,
insegnanti); risulta quindi essenziale per la pianificazione di programmi di intervento specifici.
Tramite questa scala si evidenziano tre fattori: I’ esaurimento emotivo, la depersonalizzazione ed il
coinvolgimento personale. In questi ultimi anni, grazie a contributo dell’ autore Leiter, questa scala
s e arricchitadi items finalizzati allo studio di fattori legati a contesto socio-lavorativo riguardanti
I’ adattamento alla vita lavorativa e la percezione dell’ aspetto organizzativo. Questi fattori sono: il
carico lavorativo, il controllo, il riconoscimento, I'integrazione sociale, |'equita, i valori, il
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cambiamento, la supervisione, la qualita lavorativa, lo sviluppo professionale ed infine la coesione
del gruppo di lavoro (Maslach e Leiter, 1997). Le Organizzazioni in cui gli operatori lavorano
interpretano il disagio lavorativo come scarsa motivazione, incompetenza e fragilita psicologica.
SCOoPI

La giornata si pone |’ obiettivo di sensibilizzare gli infermieri professionali sulla sindrome del

burnout; fornendo loro i principali strumenti concettuali e interpretativi per riconoscere,
comprendere, prevenire e curare il fenomeno e i rischi connessi, sia a livello individuale che
organizzativo.

Il corso e articolato in una serie di relazioni sul tema; lezioni pratiche, durante le quali i partecipanti
saranno invitati a svolgere direttamente delle esercitazioni scritte sulla base della compilazione del
guestionario MBI, sulle motivazioni legate alle risposte indicate in esso e sulle problematiche
emergenti dall’analis dei risultati prodotti; durante le esercitazioni i relatori s metteranno a
disposizione dei partecipanti per offrire il corretto supporto tecnico scientifico; attivita di role
playing - cioe divisione in gruppi per dare il via ad una serie di ssimulazioni dal vivo di situazioni
reali in cui i partecipanti assumono dei ruoli diversi e prendono coscienza delle cause che generano
situazioni di stress e demotivazione sullabase di un copione studiato ad hoc dai relatori stessi —i culi
risultati serviranno da spunto per i momenti di confronto e dibattito tra docenti e partecipanti.

Ci s avvarra dell’ausilio di mezzi audiovisivi per le parti teoriche e per I’animazione e il buon

risultato del role playing: videocamera e videoproiettore (visione di diapositive).
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SINTESI ESEMPLIFICATIVE DEI TEMI PRINCIPALI TRATTATI

NELLE LEZIONI TEORICHE

I burnout € una sindrome di esaurimento emozionale, di spersonalizzazione e di riduzione delle
capacita personali che pud presentarsi in soggetti che per professione “si occupano della gente”’. S
tratta di una reazione alla tensione emozionale cronica creata dal contatto continuo con altri esseri
umani, in particolare quando hanno problemi o motivi di sofferenza. Quindi si puo considerare
un tipo di stress occupazionale, ma, benché abbia alcuni effetti deleteri in comune con altre reazioni
alo stress, il fattore caratteristico del burnout & che lo stress sorge dalla interazione sociale tra
I’ operatore e il destinatario dell’ aiuto.
La sindrome del burnout sta oggi raggiungendo proporzioni epidemiche tra i lavoratori dei Paesi
occidentali a tecnologia avanzata. Questo non significa che qualcosa nelle persone non funziona
pit, ma piuttosto che si sono verificati cambiamenti sostanziali sia nei posti di lavoro che nel modo
in cui si lavora. Oggigiorno il posto di lavoro é spesso un ambiente freddo, ostile, esigente in
termini sia economici sia psicologici. Le persone sono sfinite a livello emozionale, fisico e
spirituale. La gioia del successo e il brivido della conquista sono sempre piu difficili da ottenere.
Molte persone stanno diventando ciniche, s tengono a distanza e cercano di non farsi coinvolgere
troppo.
Che cosa ha provocato questa crisi? Perché il termine burnout € sempre piu presente nel nostro
gergo professionale? Perché i lavoratori, i dirigenti e i politici, anche se ben intenzionati, non
riescono a fare nulla al riguardo? Le radici del problema sono da ricercare nei trend economici,
nella tecnologia e nella filosofia organi zzativa.
Il lavoro é diventato un obbligo piu che unarisorsa. | valori che definiscono la qualita della vita
organizzativa non sono quelli di un gruppo di lavoro coesivo che si impegna per fornire prodotti o
servizi eccellenti, ma sono quelli di una gestione esclusivamente orientata a risultato economico
finale in una realta che ha un disperato bisogno di flusso di cassa..
La gestione delle risorse umane, o microgestione, € all’ordine del giorno, con politiche che
focalizzano sempre di piu i dipendenti sul rendimento economico. Ma i dipendenti, in particolare
quelli che hanno un’alta professionalitd, antepongono atri valori. | fornitori di assistenza sanitaria
delle aziende ospedaliere pubbliche si sentono frustrati dalle politiche di aziendalizzazione delle
cure, come gli insegnanti si sentono costretti dagli standard di curricolo stabilito dalla legislazione,
ei dirigenti di medio livello si sentono costretti dalle direttive imposte dalla direzione centrale.
In tutti questi esempi, |'autorita centrale all’interno dell’ organizzazione tende a ridurre le

prerogative dei professionisti e dei dirigenti di primalinea. Le restrizioni influenzano anche il senso
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di autoefficacia di questi individui, poiché diminuiscono la loro capacita di controllare che cosa
avviene nel loro lavoro. Malgrado i numerosi libri e seminari sul management che indicano
nell’empowerment |’ attuale tendenza, le persone che lavorano all’interno delle organizzazioni s
sentono sempre piu represse. |n pratica, anche se i problemi vengono delegati, il potere decisionale
per risolverli non € loro dato.

Perché il burnout si sta diffondendo. Nel climaattuale, il burnout prospera negli ambienti di lavoro.
La sindrome del burnout ha sempre maggiori probabilita di svilupparsi quando s € in presenza di
una forte discordanza tra la natura del lavoro e la natura della persona che svolge tale lavoro. S
lavora sempre piu spesso in contesti nel quali i valori umani sono a grande distanza dietro quelli
economici. Quello che ci contraddistingue come esseri umani, gquello che ci spinge a lavorare ben
oltre che sodo, viene ignorato oppure minimizzato. S suppone che siamo in grado di adeguarci alle
richieste di questo splendido nuovo mondo e inoltre in grado di trovare il modo per sopravviverein
esso. Ma quando il divario tra le persone e le richieste del lavoro € grande, questo procedere s
ottiene a un costo umano molto alto. Queste discrepanze sono sperimentabili in diverse aree della
vita organizzativo.

Il sovraccarico di lavoro é forse il segnale piu evidente di una discordanza tra le persone e il

lavoro. Si deve fare troppo , in troppo poco tempo e con risorse scarse. Non s tratta di spingere a
massimo per inseguire nuove sfide avanzare, ma di andare oltre i limiti umani per fare male le
solite cose. Raramente il ridimensionamento all’ interno di un’ organizzazione comporta lariduzione
del suo impegno complessivo e un numero inferiore di persone deve svolgere la medesima quantita
di lavoro, per di pit in minor tempo. Il sovraccarico di lavoro aumento in relazione all’ aumento del
ritmi di lavoro. Il ritmo piu veloce danneggia la qualita, rovina le relazioni tra colleghi, uccide
I’innovazione e, infine, conduce a burnout.

La mancanza di_controllo sul proprio lavoro € un altro indice importante della discordanza

esistente tra la persona e il lavoro. Le persone desiderano avere la possibilita di fare scelte e di
prendere decisioni, di usare le proprie abilita per elaborare nuove idee e per risolvere i problemi, e
desiderano poter riconoscere il proprio contributo nel processo che porta a raggiungimento dei
risultati, per i quali poi saranno ritenute responsabili. C'e un’enorme differenza tra I’ essere
responsabili e |” essere costretti da politiche rigide e da controlli severi.

La mancanza di un riconoscimento per il lavoro e unaterza discordanzatrail lavoro e la persona.

Quando non riceviamo un riconoscimento economico e umano, siail lavoro che svolgiamo sia noi
stessi in qualita di lavoratori veniamo svalutati. Sebbene tutti sappiano quanto i compensi siano

importanti, questa consapevolezza non si traduce necessariamente in azione. Gli incentivi salariali
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sono facili da gestire e vengono solitamente bene accolti, ma il denaro scarseggia di questi tempi.
Ancora piu devastante per i lavoratori, comunque, € la perdita di un riconoscimento interiore che
giunge quando una persona e orgogliosa di fare qualcosa che abbia valore e importanza per gli altri,
e quando lo fa bene.

Una scarsa integrazione sociale si verifica quando le persone perdono il rapporto positivo con i

colleghi del posto di lavoro. Le persone rendono al meglio quando I’ apprezzamento, il benessere, la
gioia e il senso dell’umorismo vengono condivisi con altri individui verso cui si prova simpatia e
rispetto. Talvolta, puo essere |o stesso lavoro aisolare le persone: esse possono trovarsi fisicamente
Separate; possono trascorrere lamaggior parte del loro tempo davanti aun computer; possono essere
talmente impegnate da non riuscire mai a stare insieme. Talvolta, invece, € la tecnologia a rendere
impersonale il contatto sociale, e altre volte ancora, € il tipo di lavoro a produrre un effetto
raggelante su cio che le persone possono dire o fare a causa di divieti impliciti o espliciti. In ogni
caso, la cosa piu deleteria per il senso di comunita il conflitto cronico eirrisolto.

La mancanza di equita rappresenta una grave discrepanza tra le persone e |I’ambiente di lavoro.
L’equita nel posto di lavoro comporta il rispetto verso le persone e la conferma del loro valore. |l
rispetto reciproco tra individui che lavorano insieme € alla base di qualsiasi senso di appartenenza
collettiva. Un’organizzazione che non s dimostri imparziale non ottiene la fiducia dei suoi
dipendenti, poiché la mancanza di giustizia sottintende che coloro che detengono I’ autorita non
sono onesti e non rispettano le persone. La parzialita e piu evidente durante i processi di valutazione
e di promozione. Ma anche le interazioni quotidiane possono rivelars ingiuste — quando, ad
esempio, qualcuno viene accusato di qual cosa che non ha commesso. Le politiche organizzative che
trasmettono il messaggio che il profitto o il bilancio hanno le precedenza sui i dipendenti portano
inevitabilmente allo sgretolamento del rispetto reciproco e dei valori condivisi.

Un conflitto di valori s verifica quando i requisiti del lavoro e i nostri principi personali non

concordano. In acuni casi, un lavoro puo portare a fare delle cose reputate non etiche e in contrasto
con i propri valori personali. Ad esempio, un lavoratore potrebbe sentirsi costretto a mentire a fine
di vendere, di ottenere un permesso di cui ha bisogno o di mascherare un errore. In alte circostanze,
un lavoratore potrebbe ritrovarsi imbrigliato nei valori contrastanti dell’ organizzazione stessa, i
quali molto spesso riflettono un’incongruenza tra |’ idealistica missione dichiarata (“Forniamo ai
nostri clienti servizi ottimali”) e il vero obiettivo dell’organizzazione (“Forniamo il minimo
indispensabile del servizio cosi da mantenere bass i costi”). Le persone fanno del loro meglio
guando credono in quello stanno facendo e quando possono preservare il loro orgoglio, la loro
integrita eil rispetto di se.
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La sindrome del burnout € indice di una non corrispondenza tra quello che le persone sono e quello
che debbono fare. Esprime un deterioramento che colpisce i valori, la dignita, lo spirito e la volonta
delle persone; esprime, cioe, una corrosione dell’ animo umano. Questa sindrome € una malattia che
s diffonde nel tempo con costanza e gradualita, risucchiando le persone in una spirale discendente
dallaquale é difficile riprendersi.

Esaminiamo piu da vicino le tre dimensioni del bur nout:

Esaurimento. Quando una persona vive uno stato di esaurimento sente di aver
oltrepassato il limite massimo sia a livello emozionale sia fisica. Si sente prosciugata, esausta,
incapace di rilassarsi e di recuperare. Quando s alza al mattina & ancora stanca come la sera
precedente. Manca dell’ energia necessaria per affrontare un altro progetto o un’altra persona.
L’ esaurimento é la prima reazione allo stress prodotto dalle richieste del lavoro o da cambiamenti
significativi.

Disaffezione lavorativa. Quando una persona diventa cinica assume un atteggiamento
freddo e distaccato nei confronti del lavoro e delle persone che incontra sul lavoro. Riduce a
minimo il proprio coinvolgimento nel lavoro e abbandona persino i propri ideali. In un certo senso,
la disaffezione rappresentail tentativo di proteggere se stess dall’ esaurimento e dalla delusione. Ma
un atteggiamento cosi hegativo puod compromettere seriamente il benessere di una persona e la sua
capacita di lavorare bene.

Ridotta efficacia professionale. Quando una persona si sente inefficiente, cresce il suo
senso di inadeguatezza. Qualsiasi progetto nuovo viene vissuto come opprimente. Sembra che il
mondo cospiri contro ogni suo tentativo di fare progressi, e quel poco che riesce a realizzare le
appare insignificante. Perde fiducia nella propria capacita di fare qualcosa di valido. E piu perde
fiduciain se stessa, piu gli atri laperdonoin lei.
Il giudizio comune é che il burnout sia in primo luogo un problema dell’individuo. Vale a dire che
le persone s esauriscono e si logorano a causa di difetti o manchevolezze insiti nel loro carattere,
nel loro comportamento o nella loro capacita produttiva. In base a questa prospettiva, sono gli
individui arappresentareil problema, e la soluzione sta nel modificarli o nello sbarazzarsi di loro.
La nostra ricerca, tuttavia, indica con chiarezza che le cose non stanno cosi. A seguito di un ampio
studio, riteniamo che il burnout non sia un problema dell’individuo in s&, ma del contesto sociale
nel quale egli opera. La struttura e il funzionamento del posto di lavoro plasmano il modo in cui le
persone interagiscono tra di loro e il modo in cui eseguono il loro lavoro. Quando I'ambiente
lavorativo non riconosce I’ aspetto umano del lavoro, il rischio di burnout cresce, portando con sé un

alto prezzo da pagare.
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Il burnout pud avere conseguenze deleterie che vanno ben oltre la sua azione corrosiva sull’ anima.
Puo essere nocivo per la nostra salute, per la nostra capacita di affrontare gli eventi e per il nostro
stile di vita personale. Pud inoltre condurre a un vero e proprio deterioramento nella nostra
prestazione lavorativa. Tutti questi costi non coinvolgono noi soltanto, ma vengono pagati da
chiungue sia in qualche modo legato a noi, sul lavoro e a casa.

In termini di funzionamento personale, il burnout pud causare problemi fisici quali mal di testa,
disturbi gastrointestinali, ipertensione, tensione muscolare e affaticamento cronico. Pud anche
portare a sofferenza psichica sotto formadi ansia, depressione e disturbi del sonno. Per riuscire afar
fronte allo stress a cune persone iniziano o incrementano I’ uso di alcol e droghe. Se poi si portano il
burnout a casa, il loro esaurimento e i loro sentimenti negativi cominciano a influenzare i rapporti
familiari e di amicizia.

E nel lavoro, cosa succede? Una delle conseguenze della spirale discendente negativa del burnout €
che le persone, diventando piu stressate e ricevendo meno supporto nelle loro vite personali,
perdono la capacitadi gestirei problemi. Chi é affetto da burnout ha molte probabilitadi ritirarsi dal
lavoro, tanto psicologicamente quanto fisicamente. Investe meno tempo e meno energia nel proprio
lavoro, fa solo lo stretto necessario e aumenta il humero di assenze. Oltre a ridurre la quantita di
lavoro, 1o svolge peggio. Il lavoro ottimale richiede tempo, fatica, impegno e creativita, cose che
I"individuo colpito da burnout non €& piu disposto a offrire spontaneamente. 1l declino nellaqualitae
nella quantita del lavoro eseguito caratterizza il risvolto professionale del burnout.

Come potete vedere, i costi del burnout sono notevoli tanto per I'individui quanto per le
organizzazioni. Per i dipendenti, la questione pud riassumersi in un lavoro che diminuisce la qualita
delle loro vite e il loro potenziale per una carriera produttiva in crescita. Per |e organizzazioni, la
guestione si riassume in una forza lavorativa che non offre piu la dedizione, la creativita e la

produttivita offerte in precedenza.

[l burnout non € un fenomeno nuovo. Una ventina di anni fa, il burnout era un argomento di
interesse primario per i professionisti delle relazioni di aiuto in settori quali i servizi social,
I assistenza sanitaria e I'istruzione. Secondo |’ attuale terminologia, queste professioni sono high-
touch (alto contatto), ciog, implicano numerosi contatti diretti con delle persone in difficolta. Allora,
come o0ggi, queste professioni possono esigere un tale coinvolgimento, sia emotivo sia fisico, da
comportare un rischio molto elevato di burnout. La dedizione che tali professioni richiedono, le
lunghe giornate lavorative e I’eccessivo carico di lavoro sono spossanti, come |o sono anche i

potenziali conflitti che si creano con clienti, pazienti, studenti, colleghi o supervisori.
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La differenza oggi sta nel fatto che un sempre piti crescente numero di professioni & high-touch. E
cresciuto, poi, il numero delle posizioni manageriali chiamate a dirigere i dipendenti e a motivarli
con efficacia a essere produttivi. Oltre a cio, e cresciuta la tendenza verso il lavoro in équipe (work
team), nella quale le persone devono saper lavorare con un senso collaborativo insieme ai colleghi
piu che individualmente. Tuttavia, nonostante I’aumento del lavoro high-touch a tanti livelli, il
training formativo nelle abilita necessarie per eseguirlo bene viene solitamente trattato in modo
superficiale. Le capacitainterpersonali vengono trascuratea favore di quelle tecniche o
economiche.

Percio ora pit che mai il luogo di lavoro rappresenta un terreno fertile per il burnout. Ma se siamo a
conoscenza del burnout gia da tempo, perché non abbiamo ancora trovato una soluzione? In un
certo senso, il problema é che lasindrome del burnout non haricevuto I’ adeguata attenzione, é stata
sottovalutata, banalizzata, non presa sul serio. Il burnout difatti non comporta rischi seri quali
I"infortunio o la morte, diversamente da altri pericoli sul lavoro. Il deterioramento cronico dei
sentimenti e delle abilitd nel corso del tempo non é evidente come una crisi immediata. Di
conseguenza, le persone credono che il burnout non sia qualcosa di importante, e sottovalutano i
potenziali rischi. Credono anzi che aloro non capitera, essendo troppo perspicace o troppo forti per
cadere vittima del problema. Quando il burnout fa il suo ingresso, le persone tendono a mantenere
apparentemente gli stessi ritmi di lavoro, seppure non bene come prima, cosi da non minacciare la
produttivita generale. Da questo punto di vistail burnout & soltanto la lamentela di qualche “ buono
anulla’ che non saammettere il proprio fallimento. L’impressione & che non ci sia proprio nullada
“fare” a proposito del burnout. In altre parole, fino a quando qualcosa non si € rotto del tutto é
inutile ripararlo.

Purtroppo questa prospettiva & completamente sbagliata. E una visione miope che non riesce a
cogliere il quadro generale. Tale visione si basa su miti e concezioni errate riguarda il perché le
persone lavorano e il come lavorano.

Sosteniamo che il burnout non sia un problema banale, ma che sia un segnale evidente di una grave
disfunzione al’interno del posto di lavoro. Come tale esso merita grande attenzione. | costi emotivi
e finanziari sono troppo elevati per permettere che venga ancora ignorato o accantonato.
Contrariamente al’opinione comune, non e tanto I'individuo a dover cambiare quanto
I’ organizzazione, specialmente nell’ attuale scenario socio-economico..

Riteniamo poi che una risposta efficace al burnout debba anche comprendere |a prevenzione e non
soltanto il rimedio. Il processo dell’intervento € quindi piu complesso rispetto a una qualsias

soluzione specifica.
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Crediamo che il maggiore successo nel trattare il burnout si otterra dal focalizzare sulla promozione
positiva dell’impegno nel lavoro piu che dal focalizzare soltanto sul ridurre il burnout. Percio,
aspiriamo a un modello di salute organizzativa che comprende la promozione dei valori umani nel
luogo di lavoro, e non solo dei valori economici.

Le nostre argomentazioni hanno una solida base nellaricerca. 1l burnout é studiato da vent’anni e ha
fatto I’ oggetto di indagini che hanno coinvolto migliaia di lavoratori impegnati in moltissimi campi
occupazionali in tutto il Nord Americaeil Nord Europa.

Le ricerche effettuate hanno messo in evidenza delle notevoli differenze per quanto riguarda i
risultati degli studi, non solo fra paesi diversi ma anche all’interno dello stesso paese, pur usando la
stessa metodologia.

In 62 campioni che comprendevano oltre 25.000 dipendenti nel Nord America, il 20% risultava
essere nello stadio pit avanzato di burnout. Perd, I'incidenza in tutti questi campioni variava
notevolmente, dal 1% al 25%.

In Italia il CFS ha realizzato, a partire dal 2000, degli studi sulla sindrome del burnout sotto il
diretto controllo della Prof.ssa Maslach in importanti aziende ospedaliere in Piemonte. In una
prima indagine si e realizzato un campione di 500 dipendenti — per la maggior parte rappresentato
da medici e paramedici appartenenti a varie unita operative mediche e chirurgiche — che si sono
volontariamente prestati. In una seconda indagine (2003) sono stati analizzati 5000 dipendenti di
cinque ospedali del Piemonte, rappresentativi di tutte le specialitd mediche e di tutti i ruoli
professionali. | risultati ottenuti mostrano un’incidenza di burnout sovrapponibile a quella

riscontrata nel campione ben pit vasto dell’ America e dell’ Europa del Nord.
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