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La grave situazione sanitaria sta avendo purtroppo an-
che un forte impatto sulla società civile e sulle strutture 
produttive, principalmente in termini economici e di rap-
porti sociali(1).

Alla luce dei dati conosciuti al momento in cui si 
scrive(2), appare ipotizzabile un cambiamento duraturo 
nei modi di lavorare e di relazionarsi, abbiamo infatti 
alcuni esempi nell’attivazione delle misure sanitarie nei 
luoghi di lavoro come mascherine (ved. fig. 1), gel, con-
trolli temperatura, distanziamento, e l’attuazione di una 
tipologia di Smart working. Questi cambiamenti in real-
tà si sono innestati in un quadro di trasformazione del-
le attività produttive che era comunque già in atto per 
molti settori, sulla spinta di fattori economici, sociali ed 
ambientali, ma qui in particolare vogliamo richiamare 
l’attenzione sulle forti ricadute conseguenti all’amplia-
mento dell’uso di particolari tecnologie. 

Si pensi ad esempio all’Internet delle cose (IoT) che 
mette in comunicazione oggetti diversi della realtà quo-
tidiana in sistemi informatici per lo scambio di dati e un 
vantaggioso controllo integrato, all’intelligenza artificia-
le (IA) che permette di utilizzare macchine con capacità 
decisionali, all’utilizzo dei robot collaborativi (Cobot) in 
lavori di routine o di maggior rischio, alle nuove comu-
nicazioni di Quinta Generazione (5G) portatrici di una 
maggior capacità di trasmissione dati e di collegamenti. 
Queste innovazioni spingono a modificare i modi e i 
tempi di produzione e influiscono sulle stesse modalità 

(1)	 Rapporto Eurofound, 2020.
(2)	 D.L. 7 ottobre 2020: Emergenza sanitaria prorogata al momento fino al 31 

gennaio 2021  Ministero della salute, Istituto Superiore di sanità, 12 ottobre 
2020: Prevenzione e risposta a Covid-19: evoluzione della strategia e pianifi-
cazione nella fase di transizione per il periodo autunno-invernale.

di relazione tra le persone nei luoghi di lavoro.
Alla luce di quanto detto possiamo sottolineare che or-

mai le richieste di adattamento dei processi, degli strumenti 
e dei compiti del personale, risultano continue e ineludibili.

Quindi un tema che sempre più con forza si pone 
alle Organizzazioni, prioritariamente in questo panora-
ma di attuali accelerate trasformazioni che la pandemia 
sta contribuendo ad orientare(3) ma parallelamente e, 
sempre più in futuro, anche per quelle connesse specifi-

(3)	 Documento del Ministero della salute, 2020.
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Fig. 1 - Capotreno con mascherina (da portale FS “WE”)
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camente con l’ampliamento delle tecnologie, è quello di 
far fronte ai cambiamenti mantenendo anche l’attenzio-
ne alla tutela della salute e sicurezza.

In questa ottica ci sembra utile considerare il con-
tributo della Psicologia a vantaggio di chi lavora e del-
lo stesso management per poter far fronte ai fenomeni 
dianzi accennati contemperando le richieste di produt-
tività ma anche di salute(4). Il vantaggio sia per i lavora-
tori che per il management risulta infatti concretizzarsi 
nel poter mitigare i fenomeni di stress e disagio psichico 
negli ambienti di lavoro, di cui sono note le possibili 
ricadute negative in termini di aumento dei costi per 
malattie, comportamenti controproduttivi e contenzio-
si. Questo articolo, per la sua finalità, non prende in 
esame i diversi ambiti classici nei quali essa storicamen-
te già interviene, come ad esempio la valutazione del 
personale, la formazione, certamente coinvolti in que-
sti processi di cambiamento, bensì vuole introdurre tre 
aspetti che sono attualmente apparsi come emergenti: 
il sostegno psicologico al personale che lo richiede, una 
procedura di accompagnamento nei processi di cam-
biamento e, non ultima, la valutazione e reintegro dei 
lavoratori cosiddetti “fragili”. 

Aspetti che sono trattati in un’ottica di ricaduta ope-
rativa, con la finalità volta a mitigare i disagi individuali e 
organizzativi, attuando una buona prassi. Vediamo quin-
di, sinteticamente, di rappresentarli partendo da quello 
che in questi mesi è apparso più evidente e prioritario, la 
richiesta di sostegno psicologico.

(4)	 L’incidenza della salute sulla produttività di impresa è un tema oggetto di 
approfondimento. Un esempio sintetico ne è la pubblicazione “I benefi-
ci aziendali di un buon sistema di sicurezza e salute sul lavoro” dell’EU 
OSHA, l’Agenzia europea per la sicurezza e la salute sul lavoro. 

Conseguenze del Covid-19 dal punto di vista psicologico
Ogni emergenza in quanto tale sconvolge il normale 

svolgimento della vita quotidiana alterando abitudini e rela-
zioni. La situazione di emergenza causata dall’epidemia Co-
vid-19 non avendo precedenti ai quali fare riferimento, oltre 
alle normali reazioni emotive che si sviluppano in situazioni 
d’emergenza, ha prodotto grandi cambiamenti nello svolgi-
mento della vita personale e lavorativa dei cittadini.

Obiettivi di questa parte sono:

•	 illustrare le problematiche psicologiche che si sono 
sviluppate durante il periodo di lockdown e alla ripresa 
dell’attività lavorativa; 

•	 esporre una lettura psicologica (vantaggi e svantaggi) 
del conseguente Smart working; 

•	 fornire indicazioni per affrontare situazioni di stress e 
ansia riconducibili all’emergenza Covid.

In situazioni d’emergenza ciascuno reagisce in manie-
ra differente. 

Le reazioni allo stress infatti possono essere influenzate 
da esperienze di vita e da caratteristiche di personalità, 
nonché dal contesto sociale di appartenenza. 

L’esperienza psicologica legata alla diffusione del Co-
ronavirus è, tuttavia, caratterizzata da specifici fattori di 
stress (ved. fig. 2) quali ad esempio (IASC, 2020): 

1)	 il rischio di essere contagiato o contagiare, soprattutto 
dal momento che a livello scientifico si sa ancora poco 
di tale virus e le modalità di trasmissione non sono 
completamente chiare; 

2)	 il rischio di essere esposti a lutti traumatici che non si 
possono condividere in quanto la pandemia, nel pe-
riodo di lockdown, ha costretto a una “morte senza sa-
luto” impedendo di vedere i propri cari defunti e non 
consentendo l’attuazione di cerimonie e riti funebri. 

Fig. 2 - Stress da Coronavirus (da pixabay)
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L’emergenza Coronavirus, inoltre, a differenza di altre 
emergenze anche di tipo ambientale come i terremoti, ha 
imposto drastici cambiamenti nello stile di vita indivi-
duale e collettivo, piegando l’economia e lo stato sociale. 
Tutto questo può provocare un aumento esponenziale 
della sofferenza psicologica che può generare veri e propri 
disturbi post traumatici da stress(5).

Il Ministero della Salute in collaborazione con la Pro-
tezione Civile, consapevole dell’unicità dell’emergenza 
Covid e delle sue possibili ripercussioni sul piano psico-
logico, il 27 aprile scorso ha istituito un numero verde di 
supporto psicologico. L’iniziativa nella fase di isolamento 
sociale è stata finalizzata ad affiancare tutti i servizi di as-
sistenza psicologica garantiti dal SSN. 

Il supporto psicologico gratuito è stato organizzato su 
due livelli di intervento.

Un primo livello strutturato in un unico colloquio e un 
secondo livello articolato in modo più approfondito, secon-
do un protocollo definito, in collaborazione con molte so-
cietà scientifiche in ambito psicologico. L’obiettivo del primo 
livello di ascolto telefonico è stato semplicemente quello di 
rispondere al disagio derivante dal Covid-19 attraverso rassi-
curazioni e suggerimenti per aiutare ad attenuare l’ansia da-
vanti ad una quotidianità travolta dall’arrivo dell’epidemia.

Nel caso in cui veniva individuata una esigenza di 
ascolto più approfondito e prolungato nel tempo, le chia-
mate venivano indirizzate verso il  secondo livello di cui 
hanno fatto parte, oltre ai servizi sanitari e sociosanitari 
del SSN, strutture private.

Sul piano istituzionale in prospettiva della riapertura del-
le scuole e della ripresa dell’attività lavorativa ad agosto 2020 
in collaborazione con il Ministero dell’istruzione, anche l’I-
NAIL ha promosso iniziative di sostegno psicologico(6).

Il decreto 6 agosto 2020 n. 87 ora convertito in leg-
ge prevede l’adozione di “linee di indirizzo” da parte del 
Ministero della Salute di concerto con la Conferenza Sta-
to-Regioni con l’obiettivo di “garantire il benessere psicolo-
gico individuale e collettivo in considerazione della crisi psi-
cosociale determinata dall’eccezionale situazione sanitaria”.

Sul piano psicologico, sebbene ancora non si possa 
tracciare un bilancio dell’efficacia delle misure adottate 
nel contenimento della diffusione della pandemia, una 

(5)	 Il disturbo post traumatico da stress si manifesta in conseguenza di un fattore 
traumatico estremo in cui la persona ha vissuto, se ha assistito o si è con-
frontata con un evento o con eventi che hanno implicato morte, minacce 
di morte o minaccia all’integrità fisica propria o di altri. La risposta della 
persona comprende paura intensa e sentimenti di impotenza o di orrore (Or-
ganizzazione Mondiale della Sanità (OMS) Salute mentale e considerazioni 
psicosociali durante l’epidemia di Covid-19 18 marzo 2020).

(6)	 Ministero dell’istruzione il Decreto del 6 agosto 2020 n. 87 con il “Protocol-
lo d’intesa per garantire l’avvio dell’anno scolastico nel rispetto delle regole 
di sicurezza per il contenimento della diffusione di Covid-19”. Sulla base di 
una convenzione tra Ministero dell’Istruzione e il Consiglio Nazionale Ordi-
ne degli Psicologi, viene promosso un sostegno psicologico per far fronte alle 
situazioni di insicurezza, stress, ansia. Il supporto psicologico sarà coordinato 
dagli Uffici Scolastici Regionali e dagli Ordini degli Psicologi regionali.

cosa sembra essere certa: la conseguenza della quarantena 
di massa, il cosiddetto lockdown, è la paura. 

Forti timori come la paura di infettare e infettarsi, la 
paura per i genitori anziani, la paura per le conseguen-
ze della crisi economica, sono stati alimentati e ampli-
ficati inevitabilmente dall’informazione quotidiana. M. 
McLuhan  sosteneva che “L’azione dei media è quella di 
far accadere le cose, piuttosto che di darne notizia”. Gene-
ralmente, in occasioni di eventi critici, ciò che prevale sul 
piano dell’informazione è la tendenza alla cronaca a tutti 
i costi o alla divulgazione di semplici dati numerici che, 
se non accompagnati da spiegazione, possono provocare 
allarmismo e forti reazioni emotive.

Al riguardo, va sottolineato che, quando si genera una 
situazione di epidemia o pandemia, la mente umana ten-
de a sviluppare delle paure irrazionali. 

L’informazione ricevuta negli ultimi mesi riguardo al 
Covid tramite i mass media e i social è stata essenzialmen-
te di tre tipi: numerica, tecnica, comportamentale.

Sul piano numerico abbiamo ricevuto una costante 
informazione sul numero delle persone risultate positive, 
quelle decedute e quelle guarite. 

Sul piano tecnico i vari virologi ed esperti hanno cer-
cato di informarci sulla pericolosità del Covid, sulle sue 
caratteristiche, spesso peraltro ancora sconosciute.

Sul piano comportamentale, l’informazione si è con-
centrata esclusivamente sulle condotte da adottare per 
prevenire il contagio, per proteggersi e proteggere parenti, 
amici o persone che incontravamo.

Una informazione essenzialmente centrata sulla situa-
zione d’emergenza (ad es. i messaggi “devi stare a casa, 
devi lavarti spesso le mani, ecc. oppure “il bollettino dei 
morti è salito”) oltre a provocare reazioni di forte stress e 
ansia, contribuisce a sviluppare nelle persone più vulnera-
bili il cosiddetto pensiero catastrofico.

In tal senso, l’assenza di un messaggio positivo rispetto 
al futuro (ad es.” lo stare in casa ora, il lavaggio più fre-
quente delle mani, l’utilizzo delle mascherine sono com-
portamenti che ti permetteranno di riprendere prima e 
con più energia il lavoro e la tua normale quotidianità”) 
porta spesso a concentrarsi su quella “vocina” che ci sus-
surra che perderemo il lavoro, che le cose non torneranno 
come prima, che finiremo in ospedale, che qualche perso-
na a noi cara non ce la farà, che l’economia crollerà, che 
non ci saranno vie di uscita alla situazione, ecc.

La mia esperienza (M. P. Gazzetti) di supporto psicologi-
co al numero verde istituito dal Ministero della Salute con-
ferma la sua utilità per il diffuso pessimismo delle persone 
nei confronti di una ripresa dell’attività lavorativa e personale 
come si svolgeva prima della pandemia da Coronavirus.

Le persone che si sono rivolte al Numero Verde hanno 
altresì manifestato paura generalizzata e attacchi di pani-
co. Le reazioni emotive espresse per lo più sono ricondu-
cibili ad una prolungata assenza dal contesto lavorativo 
reale che ha scatenato in persone apparentemente sicure, 
ma di fatto controllate, insicurezza e diffidenza.
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Altro rilevante cambiamento dei ritmi di vita quoti-
diana imposto nel periodo di lockdown è la mutata orga-
nizzazione del lavoro, cioè lo Smart working, attivato tra 
le misure per far fronte alla pandemia (ved. box).

Il possibile contributo della Psicologia in ottica organizzativa
Vediamo ora il contributo della Psicologia con riguar-

do ai processi di cambiamento. In questo momento di 
ripresa e di adattamento delle attività di lavoro, come 
sopra detto, una particolare attenzione deve esser man-
tenuta per la tutela della salute e sicurezza. Pertanto una 
procedura a questa mirata risulta utile nell’integrare la 
progettazione del processo di cambiamento, monitorarne 
gli effetti, avere indicazioni sulle eventuali difficoltà emer-
genti al fine di introdurre misure migliorative.

A tal fine presentiamo un recente modello di interven-
to (ved. fig. 3) che si caratterizza in tal senso anche per es-
sere adattabile ai diversi contesti, facilmente gestibile con 
supporto informatico e infine contribuire positivamente 
alla gestione dei rischi psicosociali così da ridurre i costi 
che ne possono conseguire. Il riferimento è al documen-
to “Benessere individuale e organizzativo nei processi di 
cambiamento. Modello e strumenti di interventi” pubbli-

cato dalla SIPLO(7). Vediamone gli aspetti principali presi 
in considerazione per accompagnare una riorganizzazio-
ne(8): i Fattori per la valutazione del cambiamento (da con-
siderare inizialmente in fase di progettazione), declinati 
nelle aree Dimensioni, Procedure e Legittimità, e i suoi Ef-
fetti lavorativi (indicatori di situazioni di malessere) negli 
ambiti Psicosociali e Individuali che a loro volta influisco-
no sulla Salute organizzativa della struttura produttiva. 

Le Dimensioni del cambiamento descrivono le modi-
fiche organizzative intervenute in relazione agli obblighi 
di tutela della salute richiesti nelle fasi della pandemia; 
queste sono anche in relazione al settore produttivo di 
appartenenza dell’azienda. Le Procedure del cambiamen-
to individuano i piani di comunicazione, informazione, 
formazione attivati e i criteri adottati per l’individuazio-

(7)	 Benessere individuale e organizzativo nei processi di cambiamento. Mo-
dello e strumenti di interventi. SIPLO 2020. Il documento, pubblicato sul 
sito della Società Italiana di Psicologia del Lavoro e dell’Organizzazione 
(SIPLO), è presente anche su quelli del Consiglio Nazionale Ordine Psico-
logi (CNOP) e dell’Ordine Psicologi Lazio.

(8)	 Successivo testo e grafico ripresi dal documento.

Fig. 3 - Modello di intervento per la gestione dei rischi psicosociali (da op. cit.)



LA TECNICA PROFESSIONALE N. 1 / GENNAIO 20216

RISORSE UMANEFATTORE UMANO

intervento. Per gli obiettivi di questo articolo facciamo solo 
un cenno alla valutazione dei rischi psicosociali, compreso 
lo stress. Ci limitiamo ad accennare che le modifiche delle 
condizioni nelle quali si effettua la prestazione, un esempio 
ne è lo Smart working, se stabilizzate, richiederanno certa-
mente un approfondimento che, pur aderendo al quadro 
normativo vigente, per la definizione di buone prassi si po-
trà avvalere del contributo della Psicologia per la metodo-
logia ed i fattori psicosociali coinvolti(11).

Prendiamo ora in considerazione un altro aspetto dove 
la Psicologia può fornire un valido contributo operativo 
e che si colloca nell’ambito della sorveglianza sanitaria 
eccezionale per i lavoratori cosiddetti “fragili” o “iper-
suscettibili”. Quest’ultima è stata oggetto di indicazioni 
governative ed approfondimenti per la delicatezza della 
valutazione da parte del Medico Competente oppure, se 
non nominato, presso Enti pubblici o Istituti specializzati 
di diritto pubblico, ai sensi dell’art. 5 della L. 300/70. Si 
tratta di soggetti così definiti in quanto gravati da patolo-
gie che potrebbero, in caso di infezione Covid-19, com-
portare un esito ancor più grave o mortale. Pertanto la 
loro condizione richiede una attenzione specifica e inoltre 
pone anche il tema delle possibili necessarie misure nel 
caso di successivo reintegro nell’ambiente di lavoro.

A conferma richiamiamo l’art.88 del DL 34/2020 (c. 
d. “Rilancia Italia”) del 13/05/2020, che recita: “I datori di 
lavoro pubblici e privati assicurano la sorveglianza sanitaria 
eccezionale dei lavoratori maggiormente esposti a rischio 
di contagio, in ragione dell’età o della condizione di rischio 
derivante da immunodepressione, anche da patologia Co-
vid-19, o da esiti di patologie oncologiche o dallo svolgi-
mento di terapie salvavita o comunque da comorbilità che 
possono caratterizzare una maggiore rischiosità”(12).

Per i nostri fini è anche interessante citare la Circola-
re n. 13 del 4 settembre 2020 del Ministero della Salute 
di aggiornamento e chiarimento che, superando il riferi-
mento all’età, indica la necessità di valutare con attenzio-
ne tipo e gravità della patologia, ma anche la presenza di 
patologie preesistenti. Quindi a maggior tutela del lavo-
ratore, ma anche dello stesso medico e del management, vi 
è l’opportunità di integrare il protocollo, ai sensi dell’art. 
41 del D. Lgs. 81/08 e s. m. i., con la valutazione psicolo-
gica, ovviamente ove ritenuto necessario. Necessità vero-
simile considerando che a seguito della pandemia vi è una 
grande diffusione dei disagi psichici con segni di ansia, 
depressione, che plausibilmente possono accompagnare 
anche questa tipologia di lavoratori.

(11)	Per un approfondimento si può far riferimento al numero 1-2, 2019, gen-
naio-giugno, Giornale italiano di psicologia, ed. il Mulino.

(12)	Per una trattazione più ampia che richiama le recenti indicazioni gover-
native, il protocollo di intesa con le parti sociali e il documento INAIL si 
rinvia al punto 7 del documento del giugno 2020 - aggiornato al punto 7 
nel settembre 2020: “Una sintesi dei contributi delle associazioni di CIIP 
in occasione dell’emergenza Covid 19. Consulta Interassociativa Italiana 
per la Prevenzione.”

ne del personale coinvolto nelle modifiche di compiti/
modalità/sedi di lavoro. La Legittimità del cambiamento 
propone una verifica di congruenza tra le Procedure del 
cambiamento e le Dimensioni del cambiamento attuato; 
questa verifica deve considerare la sostenibilità dello stes-
so con le necessità della produzione.

Se un’azienda tiene conto di queste tre aree si può sup-
porre che stia guidando, in una prospettiva di adattamen-
to consapevole, il proprio cambiamento con attenzione 
alla salute e sicurezza dei collaboratori. Successivamente si 
potrà verificare, attraverso il monitoraggio sugli effetti del 
cambiamento, in particolare tramite gli indicatori di Sa-
lute organizzativa, Psicosociale e Individuale, l’andamento 
del processo. Inoltre, per completezza, vengono anche 
considerati i Fattori di Mediazione e Antecedenti che fa-
voriscono l’attuazione delle Procedure e la Legittimità del 
cambiamento. Sono condizioni importanti nella relazio-
ne tra l’Organizzazione e il lavoratore e, se non sono già 
elementi della gestione del personale, diventano punti di 
attenzione e misure correttive efficaci. 

Il modello è integrato dagli allegati che lo rendono 
operativo e ne facilitano l’applicazione attraverso una 
check-list, sempre di uso gratuito e scaricabile dallo stesso 
sito di pubblicazione(9), che opera su foglio Excel, e da 
quelli relativi all’uso degli strumenti per la valutazione 
collettiva e individuale.

La peculiarità di questa procedura è quella di poter 
rappresentare un aggiornato ed effettivo ausilio pratico, per-
mettendo di oggettivare un percorso di tutela della salute, 
qualificando gli indicatori e le eventuali misure migliora-
tive intraprese. Tale procedura inoltre si pone in un’ottica 
di approccio multidisciplinare che consente alle figure isti-
tuzionali di confrontarsi su una metodologia comune. Al 
contempo, considerata la specificità del tema, in considera-
zione della tipologia di attività di raccolta delle informazioni 
previste e dei possibili interventi, viene richiama la compe-
tenza dello Psicologo del lavoro o che ne abbia conseguito le 
competenze in ambito organizzativo, attivata in collabora-
zione con le diverse figure professionali, secondo gli attuali 
approcci multidisciplinari per la definizione e attuazione dei 
processi di cambiamento. Ne consegue anche un maggior 
sostegno alla stessa procedura adottata che si giova dell’au-
silio di un professionista i cui compiti in tali ambiti sono 
sostenuti dalle norme vigenti(10).

Infine è utile precisare che, se pur vi sono dei punti di 
contatto tra il documento in argomento e quelli relativi 
alla valutazione e gestione del rischio stress lavoro correla-
to, i contenuti ora trattati sono indirizzati a un intervento 
di accompagnamento dei processi di cambiamento orga-
nizzativo e pertanto riguardano un ben definito ambito di 

(9)	 Il documento è scaricabile dal medesimo sito SIPLO alla voce “Accesso al 
formulario on line”.

(10)	L. 56/89 e L.170/2003. Nel documento sono anche rinvenibili i riferi-
menti pubblicati sul sito del CNOP. 
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operato e renderlo coerente al contesto di riferimento.
Infine un’ultima breve considerazione sull’impatto 

della pandemia e la conseguente necessità di adottare sti-
li di comportamento adeguati per minimizzare il rischio 
di contagio per sé stessi, i colleghi e l’utenza. Certamente 
questo aspetto, se pur inserito nel più ampio quadro delle 
misure sanitarie, richiede conoscenze specifiche rinvenibili 
nelle tematiche affrontate dalla Psicologia della salute dove 
“alcune delle principali linee di indagine riguardano: l’i-
dentificazione dei comportamenti rilevanti per la salute (ad 
esempio, i comportamenti a rischio e quelli auto protetti-
vi); la percezionedel rischio e gli effetti sulle condotte”(16), 
prospettandone il contributo in un’ottica multidisciplinare. 

Conclusioni
In questo lavoro abbiamo così sintetizzato alcuni contri-

buti che la Psicologia può fornire prioritariamente in questa 
fase di emergenza sanitaria e difficoltà economica; le sfide 
che vanno ora raccolte implicano una vision in termini di 
innovazione, di collaborazione tra ambiti disciplinari diver-
si, di riprogettazione delle attività valutandone l’impatto sia 
per i processi che su le persone. Per questo l’attenzione alla 
tutela della salute individuale e organizzativa, attraverso la 
valutazione dei processi, il sostegno psicologico, sostenen-
do le competenze e la formazione, appaiono come elementi 
imprescindibili, in un’ottica di sistema, volendo puntare a 
mantenere e migliorare le attività degli Operatori ferroviari.

(16)	Per un primo approfondimento: Lo psicologo della salute, in Aree di par-
tica professionale; Consiglio Nazionale Ordine Psicologi.

La finalità della collaborazione dello psicologo(13) sarà, 
quindi, proprio in virtù della sua formazione specifica, quella 
di fornire ulteriori elementi utili, indagando con colloquio e 
test l’ambito dei processi cognitivi, emotivi e di socializzazio-
ne coinvolti nelle attività, per valutarne professionalmente le 
eventuali loro limitazioni funzionali di cui tener conto, così 
da irrobustire il conseguente giudizio di idoneità psicofisica, 
la cui titolarità rimane in capo al Medico Competente(14).

Inoltre giovarsi della collaborazione tra medici e psico-
logi permette di inserire un ulteriore tassello nella attività 
di prevenzione, potendo attivare uno “sportello di ascol-
to”. Questo sarà finalizzato a sostenere i soggetti da rein-
serire, gestendone le problematiche psicologiche in modo 
da completare le azioni che il Medico Competente dovrà 
metter in atto per il loro reintegro nei luoghi di lavoro. Si 
sottolinea, concludendo, che nel procedere alla sua attiva-
zione e per renderlo efficace si pone la necessità, attraver-
so un preciso mandato, di definirne propedeuticamente 
la finalità, i referenti aziendali, la platea di possibile uten-
za, la tipologia di interventi e la loro presumibile durata. 
Certamente è anche necessaria, per i professionisti coin-
volti, una conoscenza degli ambienti di lavoro, dell’orga-
nizzazione e delle attività(15), in modo da adeguare il loro 

(13)	Lo psicologo è un professionista sanitario abilitato alla diagnosi psicologica 
L. 56 del 1989 e alla valutazione dell’idoneità a specifici compiti e condi-
zioni L. 170 del 2003.

(14)	La valutazione psicologica di idoneità a specifici compiti e condizioni si 
differenzia da quella psichiatrica che è volta prioritariamente all’approfon-
dimento quantitativo e qualitativo dello stato clinico del soggetto.

(15)	Il tema dei fragili e dello sportello di ascolto è affrontato negli allegati del 
documento SIPLO prima citato.

Vantaggi e svantaggi dello Smart working

però dopo “il lockdown” che ha moltiplicato il numero 
dei lavoratori “agili”, gli studi stanno abbracciando un al-
tro modello che mette in evidenza anche gli aspetti che 
possono avere ripercussioni negative sul piano psicologico.

Un primo bilancio è tracciato da una ricerca di 
Linkedin su un campione di oltre 2.000 lavoratori. Ad 
ammettere di sentirsi più ansioso e stressato per il pro-
prio lavoro rispetto a prima, è il 46% degli intervista-
ti, mentre il 48% ammette di lavorare almeno un’ora 
in più al giorno: ossia circa 20 ore (quasi 3 giorni) in 
più al mese. A questo si aggiunge il desiderio di di-
mostrare ai propri capi che si merita il proprio lavoro: 
il 16% si sente preoccupato che il datore di lavoro lo 
licenzi, mentre il 19% si sente ansioso e si chiede se la 
propria azienda sopravvivrà.

Al riguardo vanno anche sottolineati gli aspetti positivi 
dello Smart working come il non avere a che fare con il 
traffico, poter scegliere e organizzare tempi e luoghi (ciò 

Nelle grandi imprese italiane (o nelle filiali delle 
multinazionali) lo Smart working (ved. fig. 4).

si utilizzava anche prima del Covid essendo di fatto 
regolamentato da accordi sindacali.

Nel corso del lockdown spesso i lavoratori, essendosi 
trovati improvvisamente a casa insieme alla famiglia han-
no avuto difficoltà a gestire l’equilibrio tra lavoro e vita fa-
migliare come sostiene il professore Antonio Chirumbo-
lo del dipartimento di Psicologia dei processi di sviluppo 
e socializzazione dell’università La Sapienza di Roma: “In 
condizioni normali il coniuge lavora e i figli vanno a scuo-
la; il repentino cambiamento ha prodotto una sovrappo-
sizione dei ruoli di lavoratore e genitore”. Questo a volte 
è avvenuto “in spazi ristretti e non opportunamente orga-
nizzati generando stress da sovraccarico di lavoro”. 

Prima della pandemia da Coronavirus sono state svolte 
diverse indagini sui benefici dello Smart working, tutte 
per lo più orientate a esaltarne gli aspetti positivi. Ora, 
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si adatterà e apprezzerà lo Smart working.
In conclusione, per prevenire ed evitare episodi di 

frustrazione, stress e possibile calo della produttività, le 
Imprese dovranno tener conto di molteplici variabili 
cercando di non dimenticare che al centro di ogni cam-
biamento deve esserci la considerazione della dimensio-
ne umana e la tutela della salute.

Questo può essere attuato, sulla scorta delle molte-
plici e recenti esperienze di sostegno psicologico, con 
sportelli di ascolto interni alle realtà aziendali, che po-
tranno servire a fronteggiare le difficoltà personali dei 
lavoratori in modo da contribuire anche al benessere 
complessivo negli ambienti di lavoro.

Fondamentale importanza dovrà anche avere la for-
mazione e il possesso di determinate skill che più di al-
tre risultano indispensabili per affrontare le sfide di un 
futuro problematico.

Skill come la disponibilità all’apprendimento degli stru-
menti digitali, capacità di mantenere il focus sul progetto 
che si sta seguendo; capacità di organizzare e pianificare il 
lavoro insieme ad abilità soft skill come l’apertura alla speri-
mentazione, la calma, la flessibilità, la gestione dello stress e 
l’ascolto attivo risulteranno necessarie e indispensabili.

soprattutto in casi di pendolarismo diminuisce lo stress), 
poter avere più cura della propria alimentazione ecc.

Dato che in questo momento storico le persone 
vivono una grande incertezza, è normale che questa 
si trasformi in ansia o paura, soprattutto quando a 
causa di una emergenza senza precedenti, si teme di 
perdere il lavoro.

Alla luce quindi del fatto che “il lavoro agile” porta con 
sé anche diversi aspetti contraddittori, le aziende dovran-
no tener conto che i risultati positivi dipenderanno da vari 
fattori come le condizioni tecnologiche, i nuovi modelli 
gestionali e non ultimo dalla personalità del lavoratore.

Per quest’ultimo aspetto vale la pena ricordare bre-
vemente che ogni persona è diversa dalle altre e che, di 
fronte alla medesima richiesta di cambiamento, le risposte 
comportamentali possono essere diametralmente opposte.

Per esempio, un estroverso che per sua natura ama i 
contatti sociali, il potersi occupare di più progetti contem-
poraneamente e ricevere nuovi stimoli, potrebbe avere più 
difficoltà ad adattarsi allo Smart working. Diversamente 
una personalità introversa, che ama lavorare in ambienti 
poco rumorosi, ricerca pochi contatti ma buoni, preferisce 
lavorare e concentrarsi su singoli progetti, più facilmente 
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