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Introduzione

La sindrome del burnout (BOS) può essere definita
come una forma di stress-strain lavorativo cronico tipica
delle professioni d’aiuto o “helping professions” (HP) ca-
ratterizzata dalla presenza di tre dimensioni: l’esauri-
mento emotivo, la depersonalizzazione (o cinismo) e la
ridotta efficacia professionale (1). Il termine “Burnout”,
che può essere tradotto come (emotivamente) “esaurito”,
“bruciato” o “consumato”, è stato attribuito a Freuden-
berger (1974) che osservò tale fenomeno in una clinica
psichiatrica di New York, dove volontari, assistenti so-
ciali, e psicologi avevano consumato progressivamente
nel tempo tutte le loro energie fisiche e mentali a causa
dell’assistenza prestata (2). Da allora la BOS è stata stu-
diata soprattutto nell’ambito delle professioni sanitarie.
Tuttavia, l’attività di insegnante e di educatore, in quanto
HP, è stata associata al rischio di BOS, soprattutto a causa
della stretta relazione con l’allievo che, a tutti i livelli di
insegnamento, comporta per l’insegnante un notevole im-
pegno e dispendio di risorse soprattutto a livello emozio-
nale (3-5). La BOS negli insegnanti è stata studiata da
molti autori a livello internazionale. Ma le revisioni di let-
teratura più citate e conosciute sono piuttosto datate e non
considerano, probabilmente, le ricerche ed i modelli più
recenti di burnout. Il lavoro di Farber (1991), evidenzia la
crisi del sistema educativo americano di allora da una
prospettiva storica e sociale, dove le riforme scolastiche
ed i cambiamenti sociali, comportavano una diminuzione
dell’autonomia e dell’immagine sociale degli insegnanti
(6). Il lavoro di Vandenberghe ed Huberman (1999) spie-
gava il burnout negli insegnanti come la conseguenza di
pressioni determinate da richieste eccessive in termini di
tempo ed energie non controbilanciate da giuste risorse e
riconoscimenti (7). È, tuttavia, di Kyriacou e risale al
1987, la revisione di letteratura internazionale probabil-
mente più conosciuta e citata sul “teacher stress and bur-
nout” (8). In Italia in questi anni c’è un acceso dibattito
pubblico sul disagio psicologico negli insegnanti: le con-
tinue riforme scolastiche, che comportano sovraccarico di
lavoro, eccesso di burocrazia e scarse ricompense econo-
miche sembrano avere assunto un ruolo predominante nel

RIASSUNTO. Introduzione. La sindrome del burnout (BOS)
può essere definita come una forma di strain lavorativo
cronico caratterizzata dalla presenza di tre dimensioni:
esaurimento emotivo, depersonalizzazione (o cinismo), 
ridotta efficacia professionale. La BOS colpisce tipicamente 
le professioni d’aiuto o “helping professions” come gli
insegnanti.
Obiettivo. Scopi di questo studio sono: 1) precisare il concetto
di BOS, così come attualmente configurato nella letteratura
scientifica internazionale; 2) analizzare i fattori di rischio
psicosociale negli insegnanti; 3) elaborare una metodologia 
per la valutazione e la prevenzione del rischio di BOS negli
insegnanti.
Metodi. La revisione della letteratura ha seguito alcuni 
dei criteri delle linee guida PRISMA.
Risultati e discussione. I risultati dello studio indicano
l’opportunità che la BOS sia considerata un fattore 
di rischio psicosociale specifico e distinto dal rischio da stress 
lavoro-correlato. Si propone una strategia denominata
VA.RI.B.O (VAlutazione RIschio di Burn-Out) da applicare
per gli insegnanti.

Parole chiave: burnout, valutazione del rischio, insegnante,
professioni d’aiuto.

ABSTRACT. Introduction. Burnout syndrome (BOS) 
can be defined as a chronic work strain characterized 
by three dimensions: emotional exhaustion, depersonalization
(or cynicism), reduced professional effectiveness. 
BOS typically strikes the helping professions like the teachers.
Objective. The aims of this study are: 1) clarify the concept 
of BOS, as currently configured in the international scientific
literature; 2) analyze the psychosocial risk factors in teachers; 
3) develop a methodology for the assessment and prevention 
of the risk of BOS in the teachers.
Methods. The literature review followed some of the PRISMA
guidelines criteria.
Results and discussion. The results of the study highlight BOS
as a risk factor specific and distinct from labor-related stress. 
A strategy called VA.RI.B.O is proposed (Burn-Out Recognition)
for teachers.

Key words: burnout, risk assessment, teacher, helping professions.



222 G Ital Med Lav Erg 2019; 41:3

determinare il disagio mentale in una professione voca-
zionale “difficile” e poco riconosciuta dal punto di vista
dell’immagine sociale. Probabilmente questa è la ragione
per cui diversi sindacati di categoria, prima in Europa e
poi in Italia, hanno presentato ricerche on-line con dati al-
larmanti, basati su vasti campioni di insegnanti. Lo studio
probabilmente più importante, portato avanti dai Sinda-
cati Europei (2007) e denominato ETUCE, ha utilizzato
un campione di 500 scuole europee di cui 60 italiane, evi-
denziando come lo stress lavoro-correlato sia un pro-
blema molto rilevante per gli insegnanti a causa del so-
vraccarico di lavoro, dell’aumento del numero e del com-
portamento inaccettabile e violento da parte degli alunni
che possono portare non solo a burnout o esaurimento
emotivo, ma anche a depressione, insonnia e disturbi car-
diovascolari generando fenomeni quali l’assenteismo (9).
Viene inoltre spesso citato lo studio “Getsemani” di Lo-
dolo d’Oria e coll. che, sviluppato a partire dai dati sulle
patologie responsabili di inidoneità lavorativa perma-
nente ottenuti da un campione di lavoratori di diverse
professioni del pubblico impiego sottoposti a visita me-
dica da parte del collegio medico-legale della ASL di Mi-
lano, ha evidenziato come causa di inidoneità al servizio
e di prepensionamento, una netta prevalenza di patologie
psichiatriche negli insegnanti rispetto alle altre attività la-
vorative (10, 11). Tale studio, tuttavia, si basava su pato-
logie psichiatriche diagnosticabili e differenti dalla BOS,
spesso riconducibili ai disturbi dell’umore di tipo an-
sioso-depressivo.

In Italia, infatti, non è attualmente possibile fare dia-
gnosi di BOS, in quanto trattasi di una sindrome ancora
non ufficialmente riconosciuta nemmeno dalla più recente
versione (la quinta) del DSM. Tuttavia, la valutazione ob-
bligatoria dello stress lavoro-correlato (SLC) e di tutti gli
altri fattori di rischio psicosociale impongono ai datori di
lavoro ed ai medici competenti impegnati nel settore
socio-educativo di affrontare la BOS in maniera adeguata
per rispondere alle esigenze e alle richieste di salute che
provengono da parte dei lavoratori e dell’opinione pub-
blica. Dal momento che anche in medicina del lavoro,
branca della sanità pubblica, le decisioni prese dai policy-
maker e dagli stakeholder devono basarsi quanto più pos-
sibile sulle evidenze scientifiche, tale fenomeno necessita
di essere affrontato e compreso dalla ricerca scientifica.

Obiettivo dello studio

L’obiettivo del nostro studio, pertanto, è stato triplice:
1) precisare il concetto di BOS, così come attualmente
configurato nella letteratura scientifica internazionale; 
2) analizzare i fattori di rischio psicosociale negli inse-
gnanti; 3) elaborare una metodologia per la valutazione e
la prevenzione del rischio di BOS negli insegnanti.

Materiali e metodi

Per realizzare la nostra ricerca è stata effettuata una
approfondita revisione della letteratura scientifica di rife-

rimento. Per ragioni di rapidità, in considerazione della
enorme mole di materiale pubblicato sull’argomento (oltre
6.000 pubblicazioni), si è scelto di non seguire tutti i punti
delle linee guida per le revisioni sistematiche della lettera-
tura PRISMA (12), cercando in ogni caso di dare conto di
tutti i punti fondamentali e degli aspetti critici del pro-
blema. Per quanto riguarda lo studio sui modelli predittivi
di BOS abbiamo effettuato una revisione di letteratura uti-
lizzando i database Pubmed/Medline e Google Scholar,
utilizzando le stringhe di ricerca “burnout” e “work-
related stress”, “model”, “psychosocial risk factors” e
“questionnaire”, in diverse combinazioni e selezionando i
lavori scientifici più interessanti pubblicati nell’arco tem-
porale 1/1/1986-31/12/2016. I risultati sono stati oggetto
di una precedente pubblicazione (13). Per quanto riguarda
lo studio dei fattori di rischio psicosociale di BOS negli in-
segnanti abbiamo utilizzato i database “Medline” e
“Google Scholar”, utilizzando le stringhe di ricerca 
“teacher burnout” e “teacher work-related stress” in di-
verse combinazioni e selezionando i lavori scientifici più
interessanti pubblicati nell’arco temporale 1/1/1986-
31/12/2016. Abbiamo selezionato gli studi incentrati sul-
l’applicazione del modello “Job Demand-Resources”
negli insegnanti nel periodo 2001-2018 utilizzando la
stringa di ricerca “Job-Demand Resources model AND
teacher burnout”.

Risultati

1. Il concetto di burnout nella letteratura scientifica
Nel descrivere per la prima volta la sindrome, Maslach

e coll. descrissero la BOS nel contesto delle HP, dove lo
sbilanciamento tra il dare e l’avere nell’ambito della rela-
zione di aiuto tra il “caregiver” (medici, infermieri, assi-
stenti sociali, insegnanti, poliziotti, ecc.) ed il “recipient”
(pazienti, disabili, studenti, utenti, ecc.), assumeva un
ruolo fondamentale nella etiopatogenesi (1). Successiva-
mente, la BOS è stata osservata anche nel contesto dei ser-
vizi del settore terziario, le cosiddette professioni “high-
touch”, e presto anche in altre attività lavorative. Ciò ha
modificato il significato iniziale della sindrome. L’esauri-
mento emozionale è diventato infatti la dimensione carat-
terizzante, mentre la relazione “interpersonale” in ambito
lavorativo e la conseguente depersonalizzazione/cinismo
verso l’utente sono stati classificati (e osservati) come “di-
stacco/ cinismo” nutrito dal lavoratore nei riguardi della
propria attività lavorativa (2).

Nel corso degli anni, gli studiosi hanno dibattuto a
lungo sul modello più idoneo per descrivere sia l’insor-
genza che l’evoluzione delle tre dimensioni della BOS,
nonché sulla diversa importanza da attribuire alle stesse.
Da quando venne descritto per la prima volta da Freuden-
berger nel 1974, sono stati elaborati numerosi modelli per
spiegare l’etiopatogenesi della BOS: quelli di Maslach,
Cherniss, Golembiewski, Pines, Harrison, Heifetz e Ber-
sani, Edelwich e Brodsky, Farber, sono solo alcuni dei più
importanti (2). Per esempio, il modello di Pines (14) pose
l’accento sulle motivazioni individuali e sulla dimensione
soggettiva, evidenziando come alla base del burnout ci
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fosse un vissuto di “delusione” dovuto al fallimento delle
motivazioni iniziali o ad un investimento eccessivo nella
sfera lavorativa. Sono molte le pubblicazioni scientifiche
sulla BOS. Schaufeli nel 2009 contò più di 6.000 lavori
fra libri, articoli e pubblicazioni (15); per questo è diffi-
cile ricostruire con esattezza il percorso concettuale che
ha riguardato tale sindrome. Nel modello originario dei
primi anni ottanta, la BOS era considerata l’esito di un
mancato bilanciamento tra il dare ed il ricevere, radicato
nel processo di domande e di risposte emotive esistente
nella relazione interpersonale (18). Pertanto, essa veniva
descritta e studiata soprattutto nelle professioni “al-
truiste”: psichiatri, psicologi, assistenti sociali, infer-
mieri, poliziotti, insegnanti, in cui oltre alle abilità pro-
fessionali e tecniche erano richieste capacità personali
(17), ed era possibile osservare che “non sempre l’atten-
zione per l’altro veniva riconosciuta e premiata con la
gratitudine di chi assiste, educa o cura ed in cui era ne-
cessario attingere a piene mani alle risorse emotive e met-
tere in gioco complesse capacità relazionali” (19, 20). In
altre parole, il concetto di burnout veniva spiegato da Ma-
slach in termini di sovraccarico emozionale, ovvero come
l’effetto di uno squilibrio sul piano emotivo tra le ri-
chieste ricevute e le risorse disponibili, con la conse-
guente percezione di esaurimento delle risorse emozio-
nali disponibili.

Tuttavia, possiamo dire che furono già gli studi di 
Maslach e di Leiter (16) a spostare l’attenzione dall’ap-
proccio individuale dei primi anni (17) a un approccio di
tipo organizzativo, individuando alcuni aspetti dell’orga-
nizzazione lavorativa, per esempio il sovraccarico di la-
voro o la mancanza di autonomia, quali cause di per sé
idonee, in combinazione con alcuni fattori di personalità
predisponenti dell’individuo, a determinare l’insorgenza
della sindrome, a prescindere dal contesto lavorativo. In
questo modo il campo della BOS è stato allargato dalle
professioni di aiuto (“helping professions”) a qualsiasi
tipo di ambiente o occupazione lavorativa (“job bur-
nout”). Quindi, il burnout venne studiato e spiegato anche
attraverso i nuovi modelli dello stress occupazionale, che
ebbero molto successo, soprattutto quello di Karasek (19)
e di Siegrist (21). Vennero pertanto chiamati in causa sia
i fattori organizzativi del modello “Job Demand-Control”
di Karasek, cioè l’eccesso di carico lavorativo rispetto
alla scarsa discrezionalità, sia quelli di interscambio del
modello “Effort-Reward Imbalance” di Siegrist, cioè la
discrepanza tra sforzi fatti e ricompense ottenute, come
potenti predittori di BOS, modificando così il concetto
stesso di burnout. Lo stress-strain cui faceva riferimento
il primo modello di Maslach era, invece, soprattutto di
tipo “emozionale”, in quanto causato dal coinvolgimento
emotivo dell’operatore con le persone, i loro problemi e
l’ambiente lavorativo. La reazione di protezione contro
tale sollecitazione ed il conseguente esaurimento emotivo
erano in qualche modo legati al cinismo nutrito verso il
cliente, una sorta di coping disfunzionale (disadattivo)
che portava al progressivo ritiro dell’operatore dalla rela-
zione (fase della depersonalizzazione), fino a proiettare
tale negatività, se non arginata per tempo, sullo stesso
operatore, intaccando il concetto di sé e portandolo al-

l’insoddisfazione lavorativa ed alla perdita dell’autostima
(fase della ridotta efficacia professionale) (22). Assume-
vano, in tale visione, un ruolo centrale, i “client-related
stressors”, ovvero i problemi fisici, psicologici e sociali
dell’utente, alla base della relazione “staff-client” che,
per intensità e durata, esponevano l’operatore ad un con-
tatto ravvicinato con situazioni emotivamente difficili da
gestire, come la sofferenza, la malattia, la morte. Per-
tanto, i più esposti alla BOS erano considerati soprattutto
gli operatori a stretto contatto con persone autolesioniste,
con i protagonisti o le vittime di violenza, con soggetti
ostili ed aggressivi, con pazienti cronici e/o gravemente
malati, soprattutto se bambini, o con pazienti terminali o
con handicap gravi (22). Nel successivo modello, tut-
tavia, Maslach e Leiter (23, 24), sulla base delle evidenze
della letteratura scientifica, ampliarono lo spettro delle
categorie lavorative a rischio di burnout, includendo le
nuove professioni “high-touch”, come per esempio i reli-
giosi, gli avvocati addetti ai servizi legali, i manager, gli
amministratori di enti, gli impiegati a contatto con il pub-
blico, ed altri. Si ritiene quindi che, anche se la BOS può
colpire i lavoratori di tutte le professioni e la dimensione
principale di tale sindrome è rappresentata dall’esauri-
mento emotivo, nelle helping professions il cinismo/di-
stacco è rivolto verso il “client”, nel “Job burnout”, in-
vece, è rivolto verso il lavoro. La BOS nelle helping pro-
fessions, pertanto, avrà caratteristiche diverse dal “Job
burnout”.

L’ampliamento del concetto di BOS, tuttavia, non è
stato esente da polemiche. Secondo alcuni autori (33, 34),
la trasformazione del costrutto e l’utilizzo del termine
“burnout” per indicare qualsiasi forma di disagio psicoso-
ciale (anche al di fuori dell’ambito lavorativo) lo ha tra-
sformato in una “parola spazzatura”, alterata nel suo si-
gnificato e nella sua rilevanza teorica, cioè priva di senso.
Ciò ha spinto di recente alcuni studiosi a mettere perfino
in dubbio l’esistenza stessa della BOS. Altri hanno osser-
vato che la debolezza del costrutto del burnout dovrebbe
indurre a ricorrere a categorie diagnostiche già esistenti,
come la depressione, per via di un asserito “overlapping”
(26, 35, 36) o il disturbo dell’adattamento cronico da
stress (27).

2. La classificazione nosografica della Burnout Syndrome
(BOS)
L’inquadramento nosografico della BOS è alquanto

problematico, dal momento che essa non è stata inclusa
nemmeno nella più recente versione (2013) del Manuale
Diagnostico Statistico dei Disturbi Psichiatrici (DSM-5)
(25). Secondo alcuni ricercatori, il presunto “overlapping”
esistente tra burnout e depressione dovrebbe indurci a
considerare il burnout come una forma di job-depression
(26), mentre secondo altri la BOS dovrebbe essere consi-
derata come una forma di disturbo dell’adattamento cro-
nico da stress (27) o, essere classificata nella categoria ge-
nerale dei “Disturbi mentali con altra o senza specifica-
zione” con il codice “F99 disturbo mentale non altrimenti
specificato”, utilizzando questa categoria residuale che si
“applica alle manifestazioni in cui predominano sintomi
caratteristici di un disturbo mentale che causano disagio
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clinicamente significativo o una compromissione del fun-
zionamento in ambito sociale, lavorativo o in altre aree
importanti ma che non soddisfano pienamente i criteri per
nessun altro disturbo del DSM-5 (28).

Allo stato attuale, la BOS rimane semplicemente una
sindrome, da classificare secondo la decima edizione della
Classificazione Internazionale delle Malattie (ICD-10)
con il codice Z73.0, “stato di esaurimento fisico ed emo-
tivo”. Anche se di recente la BOS è stata inserita nella lista
delle malattie professionali di alcuni Paesi del mondo 
(29-31), ciò è avvenuto in modo piuttosto disomogeneo a
causa della mancanza di una chiara definizione diagno-
stica, che rende qualunque valutazione clinica e medico-
legale (compreso il riconoscimento di tale sindrome come
malattia professionale o lavoro-correlata) alquanto proble-
matico (26, 28, 32).

3. Strumenti per la valutazione del Burnout
Il MBI General Survey (MBI-GS), un questionario fi-

nalizzato a diagnosticare la BOS in qualsiasi tipo di la-
voro, è stato messo a punto nel 1996. Questo strumento,
non più dipendente dall’esistenza dei “client-related stres-
sors”, è di più ampio uso rispetto al Maslach Burnout In-
ventory (MBI), del quale esistevano una versione speci-
fica per gli operatori socio-sanitari (MBI HS) ed una per
gli educatori/insegnanti (MBI ES). Successivamente, 
Maslach e collaboratori idearono l’Organizational Checkup
System (OCS), uno strumento di valutazione della BOS
basato sul grado di “sintonia” (match/mismatch) esistente
tra l’individuo e determinati aspetti dell’organizzazione
lavorativa; l’MBI-GS venne inserito in questo strumento
di analisi più complesso, che era finalizzato non solo a 
misurare la BOS a livello individuale (attraverso la 
MBI-GS), ma anche a valutarne le cause a livello organiz-
zativo (15, 23). Oggi, pertanto, l’OCS rappresenta l’unico
strumento esistente per la valutazione delle cause organiz-
zative del BOS. Esso si propone di analizzare l’adatta-
mento del lavoratore rispetto a 6 fattori o “aree di vita la-
vorativa”.

La ricerca in psicologia delle organizzazioni, inces-
sante e prolifica, ha portato di recente alla nascita del mo-
dello di Demerouti e coll. (37), denominato “Job 
Demands-Resources” (JDR), basato sul dualismo tra la
BOS ed il “Work-Engagement” (WE) che, ad oggi, è il
costrutto probabilmente più conosciuto della psicologia
positiva (38, 39). Da alcuni considerato l’opposto della
BOS, il WE è composto da tre dimensioni: il vigore, in-
teso come elevato livello di energie (opposto dell’esauri-
mento), la dedizione considerata come un insieme di sen-
timenti positivi e di coinvolgimento di tipo affettivo e co-
gnitivo (opposta al cinismo) e l’assorbimento descritto
come uno stato di piena concentrazione mentale (concetto
che però non è l’opposto dell’efficacia professionale).
Nel modello JDR, i predittori di burnout sono costituiti da
tutte le forme di richieste lavorative (“job demands”) esi-
stenti in uno specifico ambiente di lavoro, mentre i pre-
dittori del “work engagement” sono rappresentati da tutte
le risorse a disposizione del lavoratore, sia lavorative
(“job resources”) che individuali (ottimismo, autoeffi-
cacia, ecc.). Tale modello nasce per superare i limiti dei

modelli precedenti, quelli di Maslach, di Karasek e di
Siegrist che avevano individuato in modo rigido e limi-
tato soltanto alcuni fattori di rischio organizzativi (“job
demands”) predittivi di BOS, aspecifici ed indipendenti
dal contenuto e dal contesto lavorativo specifico. Il mo-
dello JDR, invece, si basa sull’assunto che alte richieste
unite a basse risorse, proprie e specifiche di ogni am-
biente ed organizzazione lavorativa, possano essere pre-
dittori di BOS o, in caso opposto, di WE. Il modello JDR
è stato testato in alcuni studi su popolazioni di insegnanti
(40) e potrebbe rappresentare una valida alternativa al-
l’OCS. Quest’ultimo, infatti, anche se tradotto e validato
in molte nazioni tra cui l’Italia, se ha il pregio di valutare
la BOS come una sindrome per la quale sono considerati
alcuni fattori di rischio organizzativi, presenta dei limiti
dovuti soprattutto alla rigida e statica tipologia dei fattori
di rischio organizzativi considerati, che non compren-
dono per esempio, il ruolo esercitato dai client-related
stressors, particolarmente rilevanti soprattutto nelle hel-
ping professions e nelle professioni high touch (41).
Inoltre, fatto da non trascurare, il questionario non può
essere utilizzato in forma libera e gratuita. Anche se per
superare il problema dei diritti di copyright, alcuni ricer-
catori hanno messo a punto nuovi strumenti di misura
della BOS, liberamente fruibili, come, per esempio, il Co-
penaghen Burnout Inventory (CBI) di Kristensen (42),
tradotto e validato in Italia o l’Oldenburg Burnout Inven-
tory di Bakker & Demerouti (43), non ancora tradotto in
italiano, tali strumenti non consentono una valutazione
del rischio di BOS globale ed approfondita sia a livello
organizzativo che individuale, né una valutazione speci-
fica per le helping professions. Esistono numerosi altri
strumenti, come il Copenhagen Psychosocial Question-
naire (COPSOQ) di Kristensen e coll. (44), basato su di-
versi modelli di stress occupazionale quali il Job Charac-
teristics Model di Hackman and Oldham (1976), il 
Michigan Organizational Stress model di Caplan e coll.
(1975), il Sociotechnical Approach di Kuipers and Van
Amelsvoort (1993), lo Action–Theoretical Approach di
Frese and Zapf (1994), ed il Vitamin Model di Warr
(1996), che possono dare indicazioni su alcuni dei fattori
psicosociali collegati con la BOS, ma che non sono spe-
cifici per il burnout (45). Di recente, è stato tradotto e va-
lidato in Italia il Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(COPSOQ-II), che include nuove scale di rischi psicoso-
ciali e di sintomi che comprendono anche il burnout, lo
stress, i disturbi del sonno ed i disturbi depressivi (46).
Per quanto riguarda la valutazione della percezione indi-
viduale di stress lavoro-correlato, in Italia, il questionario
suggerito dall’Inail è lo Health and Safety Executive 
Management Standard Revised Indicatory Tool (HSE-MS-
RIT) (47-49), del quale l’Ispesl ha curato la traduzione in
italiano e che è basato sugli standard britannici. Questo
strumento è proposto anche per la valutazione della BOS,
in quanto definita come una “forma esasperata di stress-
strain lavorativo”. In letteratura, tuttavia, c’è un solo
studio, basato su poco più di un centinaio di lavoratori bri-
tannici, nel quale si osserva una correlazione tra i valori
misurati con ‘HSE Management Standards Indicator Tool
(HSE-MS-IT) ed il questionario di Maslach (50, 51).
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4. Modelli predittivi di BOS
Dalla revisione della letteratura scientifica sui modelli

predittivi di burnout emerge che i più frequentemente uti-
lizzati sono il Job Strain Model di Karasek (52) e l’Effort-
Reward Imbalance (ERI) di Siegrist (53). Secondo il mo-
dello di Karasek, la condizione di job strain percepito è il
risultato della interazione tra un’elevata domanda lavora-
tiva (job demand) e un basso potere decisionale (decision
latitude). Esempi di domande lavorative sono l’elevata
pressione temporale, il sovraccarico di lavoro, un eccesso
di responsabilità, i conflitti di ruolo. Il Job control, in-
vece, comprende sia la “skill discretion” (possibilità di
imparare cose nuove valorizzando le proprie competenze
e il grado di ripetitività del lavoro) che la “decision autho-
rity” (livello di controllo esercitato dall’individuo sulla
programmazione ed organizzazione del proprio lavoro).
Alcuni autori (54) hanno ampliato tale modello inserendo
anche il supporto sociale, che rappresenta un fattore mo-
deratore.

Nel modello di Siegrist, la relazione lavorativa è in-
tesa come transazionale, per cui lo sbilanciamento tra
l’impegno profuso (“effort”) e le ricompense materiali ed
immateriali ottenute (“reward”) sono alla base dello
stress-strain lavorativo. Vi sono due tipi di impegno/
sforzo: quello estrinseco dovuto alle richieste lavorative e
quello intrinseco, ovvero la motivazione del singolo lavo-
ratore in una situazione impegnativa. Le ricompense sono
rappresentate dalle gratificazioni economiche, dalla ri-
compensa socio-emotiva derivante dall’apprezzamento
dei colleghi e dal controllo della propria posizione lavo-
rativa (sviluppo di carriera e sicurezza economica). Come
evidenziato da una recente revisione sistematica della let-
teratura (55) e da studi trasversali e longitudinali (56, 57),
la BOS può essere predetta efficacemente sia dal modello
Job Strain sia dal modello ERI, ma ancor di più dall’uso
combinato di entrambi (58). La BOS è stata studiata
anche in relazione a singoli fattori di rischio organizza-
tivi, come, per esempio, il conflitto di ruolo (ambiguità di
ruolo, conflitto casa-lavoro), le richieste ed i conflitti di
tipo “emozionale” derivanti dalla vicinanza con situa-
zioni di sofferenza e/o dal controllo problematico delle
proprie emozioni rispetto all’utente, i comportamenti vio-
lenti e aggressivi esperiti nei luoghi di lavoro, la man-
canza di supporto sociale, di supervisione e di feedback
sulla propria performance (59-63). Il modello messo a
punto nel 2001 da Bakker & Demerouti denominato “Job
Demand Resources Model” (64) sembra capace di sinte-
tizzare tutti i modelli preesistenti. Il JD-R si basa su due
processi paralleli: il primo è quello “energetico”, che è
modulato dalle “richieste” lavorative, per cui quando le
richieste lavorative necessarie per poter svolgere la pro-
pria performance lavorativa sono considerate eccessive
possono insorgere strain lavorativo e BOS, condizioni
che comportano un peggioramento dello stato di salute
nel lavoratore. Il secondo processo è quello “motivazio-
nale”, modulato dalle “risorse” lavorative che agiscono
positivamente sul lavoratore in modo intrinseco, favo-
rendo lo sviluppo delle sue capacità e della sua crescita
personale ed in modo estrinseco favorendo il raggiungi-
mento dei suoi obiettivi lavorativi. Ciò porta al Work 

Engagement e quindi all’impegno organizzativo e a mi-
gliori performance individuali ed organizzative. Tali pro-
cessi, però, possono essere interconnessi, dal momento
che le risorse e le richieste lavorative non sono mai del
tutto indipendenti le une dalle altre (38, 65). Le risorse la-
vorative sono inversamente correlate al burnout e questo,
di conseguenza, è inversamente correlato al WE ed al-
l’impegno organizzativo che si verifica a causa della ri-
duzione del WE. All’opposto favorendo la motivazione
del lavoratore ed i suoi livelli di WE, aumenteranno l’im-
pegno ed i risultati dell’organizzazione.

Secondo Bakker, Demerouti ed Euwema (66), il so-
vraccarico di lavoro, le richieste fisiche ed emotive, il con-
flitto casa-lavoro possono non esitare in burnout quando
sono moderati da risorse quali un’adeguata autonomia la-
vorativa, un feedback efficace ed una valida rete di sup-
porto sociale di colleghi e supervisori. Anche Xantho-
poulou e coll. (67) evidenziano come richieste lavorative
quali un sovraccarico di lavoro e le richieste emozionali
determinate dal rapporto problematico con i pazienti pos-
sano essere moderati da alti livelli di autonomia, supporto
sociale, feedback e buone opportunità di carriera. Le alte
risorse, in altre parole, favoriscono il WE e diminuiscono
i livelli di BOS; le alte richieste, all’opposto, favoriscono
la BOS e diminuiscono i livelli di WE. Nel modello di
Bakker e Demerouti (68), la BOS ed il WE sono conside-
rati gli estremi opposti di un unico fenomeno. L’esauri-
mento emotivo (nella BOS) ed il vigore (nel WE), appar-
tengono, infatti, alla medesima dimensione denominata
“energia”, mentre il cinismo/depersonalizzazione (nella
BOS) e la dedizione (nel WE) sono gli estremi opposti
della dimensione “motivazione”.

Diversi studi hanno evidenziato come le dimensioni
“core” siano l’esaurimento emotivo e la depersonalizza-
zione/cinismo nella BOS, il vigore e la dedizione nel WE.
Gli strumenti valutativi utilizzati a livello individuale, per-
tanto, potrebbero limitarsi ad esaminare tali dimensioni
chiave.

Il JD-R è un modello dinamico che dà la possibilità di
ritagliare su misura, in base alle situazioni ambientali ed
organizzative dell’ambiente lavorativo di volta in volta
considerato, le tipologie di “demands” e di “resources”
peculiari e specifiche da valutare. Secondo il JDR, infatti,
tutte le caratteristiche dell’ambiente lavorativo sono clas-
sificabili o come richieste o come risorse lavorative. Le
prime si riferiscono agli aspetti fisici, psicologici, sociali
ed organizzativi del lavoro che richiedono una certa atti-
vazione fisica e psicologica da parte del lavoratore, mentre
le seconde sono i medesimi aspetti del lavoro, di signifi-
cato opposto, funzionali al raggiungimento degli obiettivi
organizzativi (68).

Le risorse non sono solo lavorative ma possono essere
anche personali, secondo un concetto mutuato dal modello
“Job characteristics” di Hackman e Oldham (69) che enfa-
tizza l’aspetto motivazionale delle risorse a livello di com-
pito lavorativo (autonomia, feedback, conoscenza del si-
gnificato del compito), e sulla teoria della conservazione
delle risorse di Hobfoll (70, 71), secondo cui la motiva-
zione è rivolta al mantenimento ed alla conservazione
delle risorse. Risorse elevate possono attenuare i costi e gli
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sforzi delle richieste, ridurre i livelli di burnout e aumen-
tare, contemporaneamente, i livelli di benessere mentale e
di work engagement nel lavoratore. Esse sono funzionali
al raggiungimento degli obiettivi lavorativi e stimolano la
crescita, l’apprendimento e lo sviluppo della persona (72).
Secondo la teoria di Hofboll, lo strain psicologico insorge
in una delle seguenti tre condizioni: 1) quando le risorse
sono minacciate; 2) quando le risorse vengono perdute; 
3) quando gli individui investono risorse senza ricevere
l’atteso ritorno dal loro investimento. Le risorse lavorative
possono essere classificate a differenti livelli: 1) livello
macro-organizzativo (per esempio, salario, opportunità di
carriera, sicurezza del lavoro); 2) livello interpersonale
(per esempio, supporto da parte di colleghi e supervisori,
clima nel team di lavoro); 3) livello della posizione lavo-
rativa specifica (per esempio, chiarezza del ruolo, parteci-
pazione nel processo di decision-making); 4) livello di
compito lavorativo (per esempio, varietà del compito,
identità e significatività del compito, autonomia, feedback
nella performance lavorativa).

Le risorse lavorative, secondo gli studi di Xantho-
poulou e coll. (67) sono predittive delle risorse personali e
del WE. Anche le risorse personali ed il WE, di conse-
guenza, impattano però sulle risorse lavorative. Secondo
Demerouti e Bakker (73), le risorse personali (senso di
auto-efficacia, auto-stima basata sull’organizzazione del
lavoro ed ottimismo) potrebbero, infatti, esercitare un
ruolo importante nel modificare l’impatto dell’ambiente
lavorativo sugli outcome positivi o negativi. Secondo la
teoria di Lazarus e Folkman (74), infatti, le persone si sen-
tono stressate quando sono convinte di non avere le risorse
necessarie per affrontare gli eventi difficili. In ciò hanno
un ruolo importante i processi individuali di tipo cognitivo
(valutazione e coping). Per tali motivi, secondo Demerouti
e Bakker (73), la mancanza di risorse personali come il
senso di auto-efficacia e l’ottimismo potrebbe favorire lo
sviluppo della BOS. Infine, nel modello “Demand-
Induced Strain Compensation (DISC) di Jonge e Dormann

(2003,2006), esiste uno squilibrio tra “job demands” e
“job resources” su tre livelli: fisico, cognitivo ed emotivo.
La BOS è causata da uno squilibrio tra (un eccesso) di ri-
chieste ed (una riduzione) di risorse sul piano emotivo.
Pertanto, la BOS può essere contrastata aumentando le ri-
sorse sul piano emotivo (75).

I modelli predittivi di BOS considerati in letteratura
sono stati riassunti nella Tabella I.

5. Il rischio psicosociale di burnout negli insegnanti:
una revisione dei fattori di rischio
Dalla revisione della letteratura scientifica sui fattori

di rischio di BOS negli insegnanti, emergono due macro-
categorie di rischio: le cause intrinseche (predisposizione
individuale) e le cause estrinseche, spesso entrambe pre-
dittive sia di stress-strain lavorativo che di BOS. Le cause
estrinseche possono essere a loro volta classificate in tre
categorie: fattori di tipo interpersonale, fattori di tipo or-
ganizzativo e fattori di tipo socio-culturale. I fattori di
tipo interpersonale (“client related stressors”) si riferi-
scono alle relazioni instaurate dagli insegnanti con gli
studenti, quale potenziale fonte di conflittualità ma anche,
secondo studi più recenti (41, 76) con altre figure presenti
nell’ambiente di lavoro, come i colleghi di lavoro (inse-
gnanti), i dirigenti scolastici e, soprattutto, i genitori degli
studenti. Gli aspetti di tipo organizzativo (“job related
stressors”) sono, invece, stati ben descritti dai modelli di
Maslach, Karasek e Siegrist e sono il sovraccarico di la-
voro, la mancanza di autonomia decisionale, l’assenza di
equità, la mancanza di riconoscimenti, lo scarto tra i va-
lori dell’organizzazione ed i propri, la mancanza di sup-
porto da parte della propria comunità e quindi le scarse
relazioni sociali e lavorative. Nell’ambiente scolastico
tali fattori organizzativi predittivi di BOS sono stati sin-
golarmente studiati, confermando il ruolo negativo eser-
citato da un’organizzazione scolastica disfunzionale e da
carenti condizioni lavorative. Sono stati chiamati in causa
fattori sociali e culturali come le continue riforme scola-

Tabella I. Fattori di rischio predittivi di BOS secondo i principali modelli di studio

Modello di studio predittivo di BOS Meccanismo di funzionamento del modello

Modello di Maslach e Jackson (1982) Cause principali: fattori individuali e relazione interpersonale
nelle helping professions (MBI) tra caregiver (per esempio, insegnante) e recipient 

(per esempio, alunno), anche detti “client related stressor”.
Fattori modulatori: fattori organizzativi e le variabili socio-culturali.

Modello di Maslach e Leiter (2000): Discrepanza del lavoratore rispetto a 6 fattori chiave 
il Job Burnout in tutte le professioni dell’organizzazione lavorativa: carico di lavoro, 

autonomia decisionale, senso di comunità, ricompense, equità,
differenza di valori etici (Organizational Check up System).

Modello “Job Strain” di Karasek-Theorell-Johnson (1990) Squilibrio tra eccesso di richieste e scarso controllo sul lavoro 
e supporto lavorativo (Job Content Questionnaire).

Modello “Effort-Reward Imbalance” di Siegrist (1996) Squilibrio tra eccesso di sforzi e mancanza di ricompense 
(ERI Questionnaire).

Modello Job Demand Resources Squilibrio tra le “job demands” (carico di lavoro, eccessive richieste
di Demerouti Bakker & Demerouti (2001) emozionali, ecc.) e le “job resources” (autonomia decisionale,

supporto da colleghi e management, ricompense, ecc.).

Modello “Demand-Induced Strain Compensation (DISC)” Squilibrio tra “job demands” e “job resources” su tre livelli:
di Jonge e Dormann (2003, 2006) fisico, cognitivo ed emotivo (BOS come squilibrio sul piano emotivo).
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stiche che hanno portato ad un aumento del carico di la-
voro per un eccesso di burocrazia e a continue modifiche
dei programmi ministeriali e del percorso di carriera, ma
anche il precariato, l’ubicazione della scuola in zone so-
cialmente svantaggiate con differenze tra aree urbane e
rurali, per esempio a causa delle scarse risorse didattiche
ed attrezzature a disposizione, ma anche fattori mera-
mente organizzativi come la gestione degli orari di le-
zione, la chiarezza dei regolamenti di funzionamento, i
flussi di comunicazione interna, la frequenza delle riu-
nioni, il reporting/feedback inefficace, ecc. (76). Altri fat-
tori descritti in letteratura sono rappresentati dal conflitto
casa-lavoro, dall’ambiguità di ruolo (insegnante che deve
ricoprire il doppio ruolo di insegnante e genitore) e dalla
violenza subita da genitori e/o alunni (minacce e violenza
fisica). I fattori di tipo socio-culturale riguardano, se-
condo gli studi più recenti, soprattutto la discrepanza tra
l’aumento delle richieste e delle aspettative da parte della
società e, quasi paradossalmente, il calo del prestigio so-
ciale e degli investimenti in termini di tutela e di sostegno
socio-economico per una professione a forte connota-
zione “sociale”. Nel 1992 la British Medical Association
(77) ha proposto per le professioni sanitarie e per gli in-
segnanti la seguente classificazione relativa ai fattori di
stress lavorativo:
1. Fattori intrinseci al lavoro: ripetitività, superlavoro,

eccesiva complessità dei compiti e necessità di ade-
guamento continuo alle nuove tecnologie.

2. Fattori di tipo organizzativo: eccessiva burocrazia,
mancanza di autonomia, scarso potere decisionale, ec-
cessivo controllo dei superiori, scarsa comunicazione
tra i diversi livelli, ridotte opportunità di interazione
con i colleghi, cambiamenti troppo rapidi nell’organiz-
zazione, mancanza di feedback positivi.

3. Fattori legati alle prospettive di carriera: retribuzione
e prospettive di carriera scarse e molteplicità delle
mansioni (nel caso degli insegnanti: didattica, burocra-
tica, educativa, ecc.).

4. Fattori legati al ruolo istituzionale e di tipo interper-
sonale: responsabilità nei confronti delle persone affi-
date (gli scolari per gli insegnanti), richieste ambigue
e conflittuali, forte coinvolgimento emozionale, rela-
zioni difficili con i colleghi/ superiori, studenti/utenti e
loro familiari.
Mentre le variabili individuali socio-demografiche

come l’età, il genere, l’anzianità lavorativa, lo stato civile
ed il tipo di scuola non hanno dato indicazioni chiare sul
rischio di burnout, numerosi studi hanno correlato la pre-
valenza del BOS al tipo di incarico scolastico. Infatti, da
un’analisi di letteratura, sembrerebbe che gli insegnanti di
scuola superiore siano maggiormente esposti alla BOS ri-
spetto a quelli di scuola elementare (77, 78). Una spiega-
zione di tale assunto potrebbe essere individuata nella re-
lazione che il docente instaura con l’alunno: nelle scuole
primarie una forte affettività impedisce la depersonalizza-
zione, mentre nei gradi successivi (scuole secondarie) il
rapporto tra allievo e insegnante diventa più freddo e ciò
genera, di conseguenza, distacco e disinteresse nei con-
fronti dell’alunno. Secondo Peracchi (79), invece, gli in-
segnanti di scuola primaria sono a maggior rischio di bur-

nout proprio per il forte coinvolgimento emotivo che ca-
ratterizza la loro relazione con gli alunni. La professione
dell’insegnante rientra tra le “helping professions” perché
è un lavoro incentrato sul rapporto docente-alunno, lad-
dove il docente è il “caregiver” e l’allievo è il “recipient”
e “la finalità di tale relazione è la crescita educativa non
solo didattica ma anche personale ed intellettuale dell’al-
lievo”. Per questo motivo l’insegnamento è un lavoro
coinvolgente, tanto che chi lo sceglie presenta spesso de-
terminate caratteristiche di personalità ed un forte orienta-
mento personale che in molti casi viene definito “voca-
zione” (32, 79).

L’insegnante, secondo Durkheim (80) si trova a dover
svolgere compiti sempre più complessi. Oggi sempre di
più, infatti, oltre ai tradizionali compiti didattici e di pro-
grammazione, viene chiesto all’insegnante di prendersi
cura dell’educazione degli studenti, in continuità o in al-
ternativa alle famiglie, con margini di “libertà educativa”
spesso ambigui e difficili da demarcare. Secondo Meaz-
zini “…si chiede all’insegnante il possesso di numerose
abilità ed una predisposizione alla creatività professionale
che sicuramente meriterebbe ben altri riconoscimenti
dallo Stato. Il dato paradossale è che, pur partendo da pre-
supposti decisamente positivi, l’attività del docente perde
per molti aspetti la sua capacità coinvolgente, trasforman-
dosi in un lavoro routinario, oppure distressante, ed in al-
cuni casi addirittura angosciante” (81). Il processo educa-
tivo, d’altronde, implica competenze tecniche ed intellet-
tuali, ma si caratterizza soprattutto per l’assoluta necessità
di competenze affettive ed emotive che portano ad un
enorme coinvolgimento emotivo da parte dell’insegnante.
Infatti, è proprio il notevole coinvolgimento emotivo unito
all’importante impegno cognitivo a portare ad un consi-
stente livello di stress al punto tale che a volte sono pro-
prio le aspettative frustrate (per esempio, in caso di alunni
“difficili” e/o con scarso rendimento scolastico) a provo-
care i casi di BOS.

Secondo Blandino e Granieri (82) l’insegnamento è un
lavoro “high touch”, cioè ad alto tasso di relazionalità,
perché comporta per l’insegnante oltre all’assolvimento
delle mansioni specifiche del suo lavoro, anche la gestione
dell’incontro con l’altro, soprattutto con l’allievo, per
comprenderne le sue richieste ed i suoi bisogni, spesso ac-
compagnate dalla sofferenza emotiva che ciò implica. Non
è sufficiente per l’insegnante, infatti, sapere tutto della di-
sciplina di cui si occupa se poi trascura i bisogni dei suoi
studenti, o se non comprende le relazioni e le dinamiche
interne all’organizzazione scolastica. Ed è proprio dalle
relazioni, spesso in secondo piano rispetto agli aspetti con-
tenutistici, che nascono di frequente le problematiche più
importanti e difficili del lavoro, riguardanti soprattutto il
rapporto con alunni e famiglie, colleghi di lavoro e diri-
genti scolastici. Secondo l’analisi di Rossati e Magro (83),
è il rapporto che il singolo insegnante instaura con allievi,
colleghi, superiori e genitori degli allievi nelle situazioni
ambientali specifiche di quella determinata realtà scola-
stica, a costituire un rischio di BOS.

In letteratura i fattori di stress-strain lavorativo e di
BOS nell’insegnante riguardano diverse aree dell’orga-
nizzazione lavorativa. Ci sono studi che chiamano in



228 G Ital Med Lav Erg 2019; 41:3

causa la partecipazione alle decisioni, il sistema retribu-
tivo, il clima lavorativo e le reti di supporto sociale 
(84, 85); il sovraccarico di lavoro, il comportamento degli stu-
denti, la scarsa relazione con i colleghi, la mancanza di ri-
sorse disponibili, i cambiamenti dentro la professione, un
salario inadeguato e le difficili interazioni con i genitori
degli studenti (86). Vi sono anche studi che evidenziano
importanti fattori di rischio come le relazioni problema-
tiche con colleghi e/o dirigenti, l’eccessiva competitività
tra colleghi, gli scarsi riconoscimenti economici e sociali,
la precarietà lavorativa, la mancanza di prospettive di car-
riera personale, la mancanza di comunicazione e lo scarso
feedback ed, infine, la mancanza di supporto ricevuto da
parte dei propri dirigenti, soprattutto in relazione alle si-
tuazioni conflittuali con le famiglie degli alunni (87-92).
Ultimo, ma non meno importante, è il ruolo esercitato
dalle relazioni interpersonali con studenti e/o genitori, la
mancanza di spirito collaborativo o gli atteggiamenti di
iper-controllabilità da parte delle famiglie che, spesso, si
concretizzano in un mancato feedback positivo nel lavoro
svolto dall’insegnante, se non a volte, perfino, in attacchi
fisici e verbali, e la mancanza di disciplina e di educa-
zione degli studenti che a volte sfocia nell’aggressività,
nella violenza, negli scarsi livelli di motivazione e di ren-
dimento scolastico, o più semplicemente nell’atteggia-
mento mostrato durante le lezioni. In tal senso, è stata
chiamata in causa, di volta in volta, la presenza e la diffi-
cile gestione di alunni aggressivi, apatici, violenti, ostili,
l’indisciplina, l’aggressività e gli episodi di bullismo, la
gestione di bambini difficili o con handicap psico-fisico.
I maggiori studi internazionali di letteratura chiamano in
causa soprattutto il comportamento violento dello stu-
dente (93-97). La recente revisione di Spilt (98) evidenzia
come il coinvolgimento emotivo degli insegnanti e le loro
relazioni interpersonali con gli alunni siano la causa prin-
cipale del loro malessere, mentre secondo Chang è il so-
vraccarico di lavoro il fattore di rischio organizzativo di
BOS più studiato in letteratura, attraverso il modello di
Karasek (99).

Gli effetti negativi della BOS si manifestano a livello
individuale (distacco dall’utente, effetti negativi nei rap-
porti lavorativi e nei rapporti familiari e sociali a causa
dell’insoddisfazione lavorativa), sull’organizzazione la-
vorativa e la società in generale (riduzione della perfor-
mance lavorativa, assenteismo con servizi meno efficienti
ed umani, aumento dei costi per l’azienda, danno di im-
magine per l’azienda/categoria di lavoro soprattutto in
ambiti sociali come quello scolastico, aumento dei costi
per l’intera società). Nel caso della scuola, la BOS com-
porta ripercussioni negative sulla relazione insegnante-
studente e quindi, di conseguenza, anche sull’apprendi-
mento scolastico e sulle prestazioni degli studenti (32).
L’esito finale dell’insegnante in “burnout” è, di solito la
perdita del posto di lavoro (licenziamento, dimissioni)
preceduta, però, da lunghi periodi di assenza e di mancata
produttività lavorativa. Gli eventi “sentinella” della BOS
utilizzabili, pertanto, a livello organizzativo, potrebbero
essere soprattutto l’elevato turnover aziendale e l’elevato
tasso di assenteismo, cosi come a livello individuale il nu-
mero e la tipologia di assenze dal lavoro potrebbero sup-

portare la valutazione sanitaria da parte del medico com-
petente (32).

6. Il modello “Job demand-resources” e la BOS negli
insegnanti
Il modello J-DR è stato sperimentato per la prima

volta nel 2001 da Demerouti e coll. su di un campione di
374 lavoratori di diversa provenienza, tra cui 37 inse-
gnanti. Le richieste considerate erano le seguenti: sovrac-
carico di lavoro fisico, elevata pressione temporale, rela-
zione con l’utente, turni sfavorevoli per le esigenze indi-
viduali, sociali e familiari e scarse condizioni ambientali
(microclima, ergonomia e materiali di lavoro). Le risorse
considerate erano, però, soltanto quelle di tipo lavorativo:
1) feedback sulla performance lavorativa; 2) ricompense
ottenute; 3) controllo sul proprio lavoro; 4) sicurezza la-
vorativa; 5) partecipazione nel processo di decision-
making; 6) supporto da parte del supervisore. Tali ri-
chieste/risorse, tuttavia, anche se considerate nel nostro
modello, non erano specifiche del lavoro dell’insegnante
(64). Gli studi successivi basati sul modello J-DR negli
insegnanti non sono molti. Nello studio di Hakanen e
coll. (100), il modello JDR è stato sperimentato negli in-
segnanti tenendo conto delle richieste/risorse più impor-
tanti riportate in letteratura fino al 2006. Pertanto, gli au-
tori hanno considerato le seguenti richieste lavorative: 
1) comportamento violento degli alunni (64-66); 2) sovrac-
carico di lavoro (67, 68); 3) scarsa qualità dell’ambiente
di lavoro fisico (69-71). Le risorse considerate sono state,
invece, le seguenti: 1) controllo sul proprio lavoro (72);
2) accesso alle informazioni (73); 3) supervisione come
supporto da parte del management (74, 76, 77); 4) clima
scolastico innovativo (78); 5) clima sociale. Per quanto ri-
guarda le risorse lavorative, Hakanen e coll. le hanno
classificate a livello di compito lavorativo (controllo sul
proprio lavoro), a livello organizzativo (accesso alle
informazioni, supervisione) ed a livello socio-culturale
(clima scolastico innovativo, clima sociale). In realtà, la
scuola (come ogni altro ambiente di lavoro) include sia le
“richieste” lavorative ineliminabili in quanto caratteri-
stiche intrinseche dell’ambiente di lavoro, sia altre invece
“modificabili”. Per gli insegnanti le prime includono, per
esempio, l’interazione con i genitori, il contatto e la ge-
stione di alunni, soprattutto se “difficili” e “problema-
tici”, mentre le seconde sono, per esempio, le caratteri-
stiche dell’ambiente di lavoro, il clima scolastico ed il
supporto ricevuto da parte del management (101). Nel
2007 Bakker e coll. (67) hanno confermato l’efficacia
delle risorse lavorative come fattori di moderazione tra le
richieste lavorative (comportamenti violenti ed indiscipli-
nati degli studenti) ed il work-engagement. Secondo
Hakanen, tuttavia, non bisognerebbe limitarsi ad incre-
mentare le risorse, che di solito sono aspetti del lavoro
considerati modificabili, ma bisognerebbe agire anche
sulle richieste, di solito caratteristiche intrinseche alla
professione, affrontando, per esempio, gli aspetti relativi
all’interazione con gli alunni, riducendo gli alti carichi di
lavoro e migliorando gli ambienti scolastici. In tal modo,
si agirebbe contemporaneamente sia sul processo energe-
tico sia su quello motivazionale.
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In Italia, Pedditzi e coll. (102) applicando il modello
JD-R negli insegnanti hanno analizzato quali “richieste”
lavorative predittive di esaurimento emotivo e depersona-
lizzazione, il conflitto interpersonale con i colleghi di la-
voro e l’ambiguità del ruolo (limitatamente all’esauri-
mento emotivo) in quanto gli obiettivi richiesti all’inse-
gnante sono molteplici e non solo didattici. Inoltre, gli au-
tori hanno valutato una richiesta lavorativa “interna” rap-
presentata dall’immagine personale del docente che può
creare malessere nell’insegnante attraverso 2 meccanismi:
1) il modo in cui gli insegnanti percepiscono e vivono l’in-
terfaccia fra vita privata e lavoro (conflitto famiglia-
lavoro) anche per via del sovraccarico di lavoro; 2) la per-
cezione di un divario fra il loro status professionale e so-
ciale, per via dell’immagine sociale che in Italia considera
l’insegnamento una professione particolarmente privile-
giata per via dell’organizzazione delle ferie e dei tempi di
lavoro.

Un altro studio italiano di Simbula e coll. basato sul
JD-R, ha evidenziato come alcune risorse quali l’opportu-
nità di apprendimento e il senso di “auto-efficacia” ridu-
cano efficacemente gli effetti negativi causati dal conflitto
famiglia-lavoro sulla depersonalizzazione, moderando
anche la relazione tra conflitto famiglia-lavoro e vigore
(103). In un altro studio, lo stesso gruppo di ricerca (104)
ha evidenziato come il supporto dei colleghi e l’opportu-
nità di sviluppo professionale, considerate come risorse la-
vorative, stimolino la crescita personale e consentano agli
insegnanti di ottenere gli obiettivi lavorativi nonostante
alte richieste lavorative quali la mancanza di equità e l’am-
biguità di ruolo.

In uno studio longitudinale, Lorente Prieto e coll.
(105) hanno evidenziato come risorse lavorative quali
l’autonomia lavorativa e il clima di supporto sociale in-
fluiscano nel tempo sui livelli di BOS e WE a fronte di ri-
chieste lavorative quali il sovraccarico quantitativo di la-
voro, le richieste mentali ed emozionali e l’ambiguità ed il
conflitto di ruolo. Invece, Bermejo-Toro e coll. (106)
hanno studiato l’effetto delle risorse personali, come il
senso di auto-efficacia ed i meccanismi di coping compor-
tamentale e cognitivo, sui livelli di BOS e WE in 400 in-
segnanti spagnoli di scuole elementari, secondarie di 1° e
di 2° grado. Gli autori hanno evidenziato come le risorse
personali siano più efficaci delle risorse lavorative (auto-
nomia lavorativa, feedback, varietà nei compiti svolti la-
vorativa, supporto di colleghi e supervisori) nel moderare
le seguenti richieste lavorative: 1) comportamento vio-
lento o disubbidiente degli alunni, 2) aumentato carico di
lavoro e mancanza di tempo e 3) conflitto ed ambiguità di
ruolo. Infine, altre risorse individuali che, riportate in let-
teratura, potrebbero contrastare gli effetti del burnout,
sono quelle spirituali (107-109). In Tabella II abbiamo
riassunto le principali richieste (“job demands) e risorse
(“job resources”) lavorative riportate in letteratura dagli
studi che hanno approfondito il modello J-DR negli inse-
gnanti.

7. La valutazione dello stress lavoro correlato e del 
rischio psicosociale di “Burnout”
In Italia, la valutazione dello stress lavoro correlato è

obbligatoria ai sensi dell’art. 28 del D. Lgs 81/08 e deve
essere realizzata secondo quanto previsto dalla Circolare

Tabella II. Richieste-risorse lavorative predittive di Burnout/Work engagement negli insegnanti secondo il modello JDR

Richieste lavorative Risorse lavorative Autore ed anno dello studio

Comportamento violento degli alunni Controllo sul proprio lavoro Hakanen, 2006
Sovraccarico di lavoro Accesso all’informazione
Ambiente di lavoro Supporto dai supervisori

Clima scolastico innovativo
Clima sociale
(risorse lavorative)

Immagine del ruolo Pedditzi e Nonnis, 2014
Ambiguità del ruolo
Conflitti interpersonali con colleghi

Conflitto casa-lavoro Opportunità di apprendimento Simbula S e coll., 2012
e senso di auto-efficacia
(risorse personali)

Sovraccarico di lavoro Competenze mentali ed emotive Lorente Prieto L e coll., 2008
Ambiguità e conflitto di ruolo (risorse personali)
Richieste mentali ed emozionali Autonomia lavorativa e clima di supporto

(risorse lavorative)

Comportamento difficile degli studenti Senso di autoefficacia Bermejo-Toro e coll., 2016
(disobbedienti, svogliati, maleducati o violenti) Coping comportamentale e cognitivo
Sovraccarico di lavoro e mancanza di tempo (risorse personali)
Conflitto ed ambiguità di ruolo Autonomia lavorativa

Feedback
Varietà dei compiti
Supporto di colleghi e supervisori
(risorse lavorative)
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del Ministero del Lavoro del dicembre 2010, che suggeri-
scono l’utilizzo della metodologia proposta dall’INAIL/
ISPESL (110). Tale metodologia si basa sui Management
Standards anglosassoni, secondo il modello transazionale
di stress occupazionale proposto da Cox e Griffiths (111)
secondo il quale le strategie di misurazione dello stress de-
vono seguire, il principio della “triangolazione” che con-
siste nel bilanciamento di misure soggettive (“self-report
measures”), misure fisiologiche e misure riservate. Le
prime sono rappresentate dai questionari sulla percezione
soggettiva dello stress, le seconde sono ricavabili dai dati
raccolti nel corso della sorveglianza sanitaria, le terze si ri-
feriscono ai comportamenti esperiti dai lavoratori che, in
ambito lavorativo sono forniti dai dati di archivio, come
per esempio quelli relativi all’assenteismo ed all’elevato
turnover aziendale. Tali principi di misurazione dello
stress, contenuti nel rapporto di Cox e Griffiths del 2000
(Report EU-OSHA,2000) rappresentano la base teorica
dell’Accordo Quadro Europeo del 2004, il fondamento
normativo per la valutazione dello stress lavoro correlato
in Italia e negli altri Paesi Europei (111). Tuttavia, il mo-
dello proposto dall’INAIL/ISPESL ha disatteso il prin-
cipio di triangolazione di Cox e Griffiths, in quanto pre-
vede una metodologia valutativa a steps secondo la quale
la valutazione soggettiva del lavoratore non è obbligatoria
e dovrebbe essere normalmente effettuata soltanto dopo la
valutazione preliminare. Anche la sorveglianza sanitaria,
che potrebbe consentire la raccolta delle “misure fisiolo-
giche”, può essere attivata secondo la Circolare al termine
del percorso valutativo e quindi solo in una percentuale re-
siduale dei casi.

8. Proposta di un sistema di gestione del rischio di
burnout negli insegnanti: il VA.RI.B.O
Sulla base della letteratura abbiamo ritenuto di pro-

porre una strategia di valutazione del rischio psicosociale
di BOS nel lavoro degli insegnanti, di seguito denominata
VA.RI.B.O (acronimo di VAlutazione RIschio Burn-Out).
Tale strategia si basa sul principio che l’insegnamento ap-
partiene alle helping professions e pertanto la relazione in-
terpersonale con studenti e genitori è una “richiesta” 
(o fattore di rischio) intrinseca e strutturale alla profes-
sione ed ineliminabile.

Il VA.RI.B.O è una metodologia che, sulla base del
principio di triangolazione, integra 3 tipi di indicatori:
1) gli indicatori oggettivi aziendali di BOS (elevato tur-
nover ed assenteismo); 2) la percezione dei lavoratori
dei fattori di rischio psicosociale (“richieste”) predittivi
di BOS e delle risorse lavorative e personali possedute;
3) gli indicatori di “effetto”, che sono i sintomi di BOS
(esaurimento emotivo e depersonalizzazione/cinismo)
misurabili a livello individuale. Secondo il principio
della “triangolazione”, tutti e tre le tipologie di indica-
tore rivestono la medesima importanza e sono neces-
sarie a determinare l’entità del rischio. Per la rilevazione
degli indicatori di effetto (BOS), dovrà, essere attivata
la sorveglianza sanitaria fin dall’inizio e contestual-
mente alla valutazione del rischio. Il medico competente
potrà, in tal modo, utilizzare uno dei questionari esi-
stenti tradotti e validati per la misura di BOS a livello

individuale. I risultati in forma anonima e collettiva for-
niti dal medico competente, come è noto, rappresentano,
infatti, un importante momento di verifica e di conferma
della correttezza della valutazione del rischio oltre che
dell’efficacia delle misure di prevenzione e protezione
attuate (113). Tale strategia attinge dalle esperienze ri-
portate in letteratura da Magnavita dall’utilizzo del me-
todo A.S.I.A. (acronimo di Assessment, Surveillance,
Information, Audit). Secondo tale metodo, infatti, il pro-
cesso di valutazione del rischio non può essere disgiunto
da quello di informazione e dalla stessa sorveglianza sa-
nitaria. Una volta avviato, inoltre, l’Audit sarà il mo-
mento di verifica e garantirà che il processo di valuta-
zione possa auto-mantenersi. I quattro momenti che
compongono il modello non sono in ordine gerarchico
né temporale. Pertanto, la sorveglianza sanitaria non
può essere disgiunta dalla stessa valutazione del rischio,
ma dovrà farne parte integrante (114). La sorveglianza
sanitaria, inoltre, potrà evidenziare la presenza di even-
tuali casi di lavoratori affetti da lievi o precoci sintomi
di BOS, sui quali il medico competente potrà intervenire
con il supporto del medico di medicina generale e delle
strutture del Servizio Sanitario Nazionale, onde evitare
peggiori conseguenze a livello individuale ed organizza-
tivo. I dati della sorveglianza sanitaria dovranno essere
confrontati con gli indicatori oggettivi di benessere
aziendale, secondo il principio dei gruppi omogenei di
esposizione al rischio e con i dati relativi alla valuta-
zione del rischio soggettivo percepito dai lavoratori ri-
guardanti le richieste e le risorse lavorative. La misura
della percezione soggettiva delle richieste e delle risorse
lavorative dovrà essere effettuata mediante la sommini-
strazione combinata delle scale di Karasek (JCQ) e di
Siegrist (ERI) con l’aggiunta di alcune scale necessarie
per esaminare i singoli fattori di rischio (richieste e ri-
sorse lavorative) di volta in volta considerati, sulla base
di quanto evidenziato in letteratura e sulla base di focus-
group finalizzati alla preparazione di tali scale. Potrebbe
essere utile nel caso degli insegnanti, per esempio, af-
fiancare al JCQ ed all’ERI, una scala finalizzata alla va-
lutazione delle richieste di tipo emozionale (63, 113,
115-117), come quella proposta da Zapf e coll. (117).
Come evidenziato da Demerouti e Bakker (118), il mo-
dello J-DR si basa sull’uso di un questionario universale
o sull’uso di un questionario composto da item diversi e
relativi alle differenti richieste e risorse lavorative da
valutare. Per scegliere le eventuali richieste/risorse la-
vorative aggiuntive da studiare, ci si potrà valere di
focus-group. Le principali richieste lavorative da consi-
derare nel processo di valutazione del rischio potrebbero
essere le seguenti: 1) comportamento degli studenti
(alunni problematici o aggressivi, ecc.); 2) ambiguità e
conflitto di ruolo (doppie mansioni, responsabilità, con-
flitto lavoro-famiglia, patto educativo con le famiglie,
ecc.); 3) relazione con i colleghi ed il management (con-
flitti interpersonali e scarso supporto, ecc.); 4) sovracca-
rico di lavoro (classi troppo numerose, presenza di
alunni con disabilità o BES non riconosciute, compiti a
casa con conflitto lavoro-famiglia, burocrazia e riunioni
e tempo impiegato in attività extracurriculari che tol-
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gono spazio e tempo all’attività didattica, ecc.); 5) am-
biente di lavoro inadeguato (troppo rumore, microclima
non confortevole, ecc.); 4) relazioni difficili con i geni-
tori (aggressioni, minacce, ecc.).

Le risorse lavorative da valutare e da implementare at-
traverso le misure di prevenzione e protezione possono es-
sere le seguenti: 1) maggiore controllo ed autonomia nello
svolgimento della propria attività (job crafting); 2) mag-
giore supporto dal management (comunicazione, feedback
sul proprio lavoro, accesso alle informazioni, supervisione
e supporto per risoluzione di problemi); 3) maggiore sup-
porto da parte dei colleghi per migliorare il clima scola-
stico e favorire le relazioni attraverso incontri e riunioni.
Le risorse personali che potranno essere migliorate attra-
verso training formativo specifico e supporto psicologico
sono: 1) il senso di auto-efficacia, l’autostima e l’otti-
mismo; 2) le competenze mentali ed emozionali; 3) le stra-
tegie di coping adattivo di tipo comportamentale e cogni-
tivo; 4) i livelli di resilienza.

Le misure di prevenzione e protezione dovranno es-
sere mirate sia ad incrementare le risorse lavorative e per-
sonali, sia a controllare ovvero a diminuire le richieste la-
vorative. Potranno, per esempio, essere migliorate le ca-
ratteristiche fisiche dell’ambiente di lavoro (illumina-
zione, rumore, comfort termoigrometrico, ergonomia), le
attrezzature e gli strumenti didattici, potrà essere incre-
mentato il personale scolastico di supporto nelle classi
troppo numerose o con alunni difficili (anche in assenza
di casi di alunni con BES o disabilità) e fornito supporto
psicologico (durante il corso dell’anno e non solo nel
caso in cui si verifichino aggressioni, minacce o proble-
matiche specifiche). Incontri con le famiglie guidati da
psicologi potranno essere utili per migliorare le relazioni
interpersonali, il clima scolastico e favorire il patto edu-
cativo tra insegnanti e genitori. Inoltre, potranno essere
utili incontri formativi per migliorare le conoscenze tec-
nologiche, nonché ottimizzare il carico di lavoro burocra-
tico e favorire l’autonomia nella gestione del lavoro. Le
organizzazioni lavorative dovranno fornire ai lavoratori
sufficienti risorse lavorative, tra cui il feedback sulla
performance, il supporto e la supervisione. Per esempio,
una risorsa molto importante proposta in letteratura è il
Job crafting (119), definito come la possibilità a livello
individuale di effettuare piccoli cambiamenti a livello fi-
sico e/o cognitivo rispetto ai propri compiti e/o agli
aspetti relazionali del lavoro. Cambiamenti fisici si riferi-
scono alla modifica del contenuto, delle finalità e/o del
numero dei compiti lavorativi, laddove quelli di tipo co-

gnitivo si riferiscono ai cambiamenti sulla percezione in-
dividuale rispetto a tali compiti. Secondo Tim e coll.
(120) il Job crafting applicato al modello J-DR si riferisce
proprio ai cambiamenti che i lavoratori possono attuare
per controllare le richieste e incrementare le risorse lavo-
rative.

Le misure di prevenzione e protezione primaria (di na-
tura organizzativa) dovranno essere mirate al controllo
(diminuzione) dei “job demands” ed all’incremento dei
“job resources”, per favorire, anche nell’ottica della pro-
mozione della salute (mentale) nei luoghi di lavoro, i li-
velli di work engagement dei lavoratori e quindi il loro im-
pegno organizzativo. Tale principio è in linea con i prin-
cipi del D.L.gs 81/08, secondo il quale l’adozione delle
misure di prevenzione e di protezione deve essere ade-
guata al livello ed alla natura specifica del rischio e deve
essere mirata non solo alla prevenzione delle malattie, ma
anche alla promozione della salute (121). Le misure di
prevenzione e protezione dovranno, in conclusione, agire
sulla bilancia richieste-risorse diminuendo le prime ed au-
mentando le seconde (122). Esse, inoltre, dovranno essere
adottate sia a livello di gruppo, sia a livello individuale
(nel caso di insegnanti affetti da BOS e/o con alti livelli di
esaurimento emotivo).

Riportiamo qui di seguito le diverse fasi del modello
VA.RI.B.O:
1) INFORMAZIONE E FORMAZIONE DEI LAVORA-

TORI?
2) ADOZIONE MISURE DI PREVENZIONE E PRO-

TEZIONE PRIMARIE (per aumentare le risorse lavo-
rative ed individuali e controllare/diminuire le ri-
chieste lavorative).

3) VERIFICA EFFICACIA DELLE MISURE ADOT-
TATE ATTRAVERSO:
a) ATTIVAZIONE DELLA SORVEGLIANZA SANITARIA

(somministrazione di questionario ai lavoratori);

b) RILEVAZIONE DEGLI INDICATORI COLLETTIVI
(tasso di assenteismo, elevato turnover aziendale, denunce o
segnalazioni da parte del medico competente);

c) FOCUS-GROUP E SOMMINISTRAZIONE DI QUE-
STIONARI (JCQ, ERI, …) PER LA VALUTAZIONE
SOGGETTIVA DELLE RICHIESTE/RISORSE A LI-
VELLO DI GRUPPO OMOGENEO.

4) EVENTUALE IMPLEMENTAZIONE DELLE MI-
SURE DI PREVENZIONE E PROTEZIONE A LI-
VELLO INDIVIDUALE E/O DI GRUPPO OMO-
GENEO.

5) MONITORAGGIO ANNNUALE.

Tabella III. Gli indicatori del modello VA.RI.B.O

Indicatori oggettivi di benessere collettivo Indicatori soggettivi di percezione del rischio Indicatori di effetto individuali
(misure riservate) (misure soggettive) (misure fisiologiche)

Assenteismo JCQ di Karasek in combinazione Scala psicometrica specifica per BOS

Elevato turnover
con ERI di Siegrest e/o 

Denunce
Questionario ad hoc per la rilevazione di fattori (MBI, Copenaghen Burnout Inventory,

Segnalazioni da parte del medico competente

di rischio specifici evidenziati in letteratura Burnout Measure, Spanish Burnout 
costruito sulla base di focus-group Inventory, ecc.)
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Discussione

Questo studio, partendo da una analisi critica del con-
cetto di burnout e dall’osservazione che gli insegnanti
sono una categoria frequentemente oggetto di tale feno-
meno, arriva alla proposta di una strategia di prevenzione.
La valutazione del rischio di burnout negli insegnanti de-
nominata VA.RI.B.O si basa su questionari validati in let-
teratura come il JCQ di Karasek e l’ERI di Siegrist, inte-
grati dall’analisi dei rischi specifici che dovessero emer-
gere da focus group. In tal modo, potrebbe essere più fa-
cile individuare in modo concreto e specifico le risorse la-
vorative e personali del lavoratore da implementare e le
“richieste” da gestire (67, 100, 118, 123, 124). La strategia
da noi proposta utilizza indicatori sentinella e la stessa sor-
veglianza sanitaria che potranno fornire indicazioni utili in
sede di valutazione del rischio. Tale strategia consente la
naturale applicazione del principio delle misure di preven-
zione e protezione finalizzate alla gestione del rischio, nel
senso che tali misure dovranno essere finalizzate ad incre-
mentare le risorse lavorative e personali dei lavoratori e
ridurre le richieste del contenuto e dell’organizzazione la-
vorativa.

Il limite di tale strategia, tuttavia, è rappresentato dal
fatto che, allo stato attuale delle conoscenze, non sono nu-
merosi gli studi scientifici sul modello JDR negli inse-
gnanti e quindi, la nostra proposta necessita di ulteriori
studi per avere conferma delle richieste/risorse già evi-
denziate in letteratura e delle eventuali nuove “richieste/ri-
sorse” determinate da variabili dinamiche come, per
esempio, quelle socio-culturali e tecnologiche, nonché per
confermare l’efficacia di tale modello a livello “azien-
dale”. Per esempio, molti dei questionari usati in lettera-
tura per la rilevazione delle richieste e delle risorse lavo-
rative dovrebbero essere tradotti e validati e, pertanto, sa-
rebbe necessario il supporto “esperto” del medico compe-
tente e dello psicologo del lavoro per la conduzione di
focus-group, l’allestimento di un questionario ad hoc e/o
la somministrazione di quelli esistenti. Inoltre, esiste una
variabilità nei fattori individuali, socio-culturali, socio-de-
mografici (per esempio, differenziando le richieste lavora-
tive in base al grado/tipo di scuola), che non è stata ancora
sufficientemente studiata in letteratura e che, tuttavia, ri-
chiede di essere considerata in sede di valutazione del ri-
schio. Inoltre, nonostante il modello JDR attiri un inte-
resse crescente da parte dei ricercatori, è necessaria ulte-
riore ricerca, in particolare di tipo longitudinale, per in-

Tabella IV. Fattori di rischio organizzativo di Burnout e misure di prevenzione e protezione negli insegnanti

Richieste lavorative/fattori di rischio psicosociale di “burnout” Risorse lavorative ed individuali/misure di prevenzione
nell’insegnante e protezione da attuare

Sovraccarico di lavoro determinato da eccessive pressioni di tempo, Migliore organizzazione del turno di lavoro.
orario di lavoro prolungato, scarso controllo sul lavoro, Presenza di insegnante di sostegno.
eccessivo lavoro straordinario e/o da finire a casa, Supervisione come supporto da parte del management.
classi troppo numerose e/o con alunni portatori di handicap Job Crafting (riprogettazione della mansione lavorativa)
psico-fisici, violenti, aggressivi. con maggiore varietà ed autonomia nei compiti svolti.

Favorire il controllo decisionale e la partecipazione al processo 
di decision-making.
Migliorare l’accesso alle informazioni.
Aumentare le ricompense economiche, lavorative 
(promozioni, premi, stabilizzazione precariato), 
morali e di riconoscimento del lavoro svolto.

Eccessiva burocrazia con molte riunioni, progetti extracurriculari Feedback della prestazione lavorativa (favorire il supporto per la
che interferiscono con il riposo (interferenza lavoro-famiglia, risoluzione dei problemi ed i premi/ricompense sociali ed economici
sovraccarico di lavoro) e la didattica (interruzioni e pressioni per il lavoro curriculare ed extracurriculare. Favorire il feedback
temporali per completare i programmi didattici). in termini di risultati positivi da parte degli alunni). 

Favorire il supporto della famiglia nella relazione casa-lavoro.

Conflittualità con i genitori (mancanza di comunicazione, Training individuale per la gestione delle emozioni e supporto 
mancanza di condivisione del modello educativo e didattico, psicologico in caso di traumi o difficoltà. Favorire i momenti
mancanza di fiducia, minacce, violenze fisiche e verbali)  di comunicazione e di condivisione tra famiglie ed insegnanti
e con alunni (alunni difficili, maleducati, aggressivi e violenti). per la condivisione del modello educativo (“Patto educativo”).

Formazione per migliorare i meccanismi di coping ed aumentare
resilienza e senso di auto-efficacia a partire dalla conoscenza
approfondita del rischio psicosociale e delle misure di prevenzione
adottate. Migliorare la sicurezza lavorativa percepita ed il clima
scolastico.

Carenza di attrezzature e materiali per la didattica  Adeguata progettazione e gestione dell’ambiente di lavoro. 
e microclimatiche (eccessivo rumore, scarsa illuminazione). Migliorare in senso quali-quantitativo le risorse didattiche

(attrezzature, laboratori, strumenti, aule).

Eccessiva responsabilizzazione dell’insegnante Formazione di insegnanti e genitori per chiarire ambiguità 
(conflitto ed ambiguità di ruolo, responsabilità di ruolo). di ruoli e di competenze (“patto educativo”). Supporto da parte 

del management per soluzione di problematiche legate 
alla responsabilità del ruolo. Orario di lavoro flessibile, 
opportunità di apprendimento per migliorare il senso 
di “auto-efficacia” e diminuire il conflitto casa-famiglia.
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cludere sia le variabili di tipo oggettivo (tasso di assen-
teismo, produttività, valutazione delle prestazioni) sia
quelle di tipo soggettivo (self-report) (125).

Ad oggi, tra i pochi questionari riconosciuti a livello
internazionale, tradotti e validati in italiano, vi sono il JCQ
di Karasek e l’ERI di Siegrest, che sono quelli maggior-
mente utilizzati nella ricerca sullo stress occupazionale e
sulla BOS (anche negli studi basati sul modello JDR);
essi, pertanto, sia per ragioni di opportunità, sia per le con-
ferme scientifiche ottenute in questi anni, dovrebbero es-
sere comunque utilizzati. Quindi, sulla base di focus-
group e delle richieste/risorse evidenziate, tali questionari
potrebbero essere integrati con ulteriori item e/o questio-
nari specifici per la valutazione delle singole richieste/ri-
sorse predittive di BOS ritenute importanti nella specifica
realtà lavorativa (125).

In conclusione, in questo studio abbiamo presentato
una proposta di strategia che dovrà essere approfondita,
validata e sperimentata attraverso studi successivi, finaliz-
zata alla valutazione del rischio psicosociale di BOS nel-
l’attività di insegnamento, basata sul modello Job De-
mand-Resources di Bakker & Demerouti. In ambito lavo-
rativo, è necessario, infatti, che la BOS sia considerata un
fattore di rischio psicosociale specifico e differente dal ri-
schio di stress lavoro-correlato (126, 127). In tal senso, è
necessario fornire alle figure aziendali che si occupano di
salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, idonei strumenti di
valutazione del rischio, alternativi all’OCS e quanto più
possibili basati sulle evidenze scientifiche prodotte in let-
teratura.
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