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INTRODUZIONE

La pandemia Sars COVID-19 ha cambiato la vita delle persone, non solo a livello
individuale, ma soprattutto a livello sociale. Sotto l'influenza del COVID-19, molti
settori in tutto il mondo, come listruzione e I'economia, sono stati colpiti. Molte
persone hanno affermato che non riescono ad adattarsi senza problemi, il che porta
ad una maggiore preoccupazione dei ricercatori e a rendere la career adaptability
uno degli argomenti di ricerca piu caldi negli ultimi anni. Questa particolare
situazione ha avuto dei risvolti anche nelllambito lavorativo, modificando
conseguentemente il modo di lavorare e accelerando quelle che prima erano solo
delle alternative utilizzabili in specifiche situazioni come ad esempio lo smart
working, che in piena fase pandemica & divenuto condizione utile se non necessaria
oltre che negli ambiti formativi, anche in quelli lavorativi.

Il passaggio quindi porta ad una condizione piu individuale e solitaria della persone,
che in alcuni casi si trasforma in forme di dipendenza comportamentale connesse
allattivita lavorativa (workaholism o work addiction). Diventa perd altrettanto
interessante analizzare quanto gli individui posti in tale situazione, riescano ad
adattarsi alle nuove modalita e ai nuovi contesti lavorativi che ora diventano piu
spazi virtuali che fisici.

In un contesto storico cosi particolare di emergenza pandemica e conseguente crisi
socio-economica il ruolo dello Psicologo diventa fondamentale tanto che da luglio
2022, 'INPS con il cosiddetto Bonus Psicologo (Contributo per sostenere le spese
relative a sessioni di psicoterapia) offre una misura volta a sostenere le persone in
condizione di ansia, stress, depressione e fragilita psicologica conseguenti alla

situazione attuale. Attraverso lo Psicologo possiamo ragionare in una prospettiva di



interventi, soprattutto preventivi, nell’'ottica di preservare la persona che é risorsa da
tutelare e a cui garantire il benessere e soggetto sempre piu desideroso di essere
protagonista della propria vita in tutti gli ambiti. Sarebbe interessante, come
prospettiva futura, immaginare la figura dello Psicologo di base, in modo tale da

garantire una visione davvero totalitaria di quella che € la salute della persona.

Il presente lavoro € suddiviso in tre parti. Nella parte prima si parlera di Sicurezza e
Benessere organizzativo, partendo da un breve excursus storico sull’evoluzione nel
tema della sicurezza lavorativa che vede il passaggio da un approccio tecnico ad un
approccio psicologico e piu incentrato sull’individuo. Si valutera come il mondo del
lavoro oggi sia cambiato, non solo per un passaggio a quella che viene definita
Quarta Rivoluzione Industriale, ma anche alla pandemia COVID-19 che ha colpito
l'intero pianeta, modificando per sempre i nostri equilibri psicologici e sociali.
L’isolamento sociale & stata una delle prime armi utilizzate nella prevenzione della
diffusione della pandemia, portando di conseguenza, radicali modifiche anche nel
modo di lavorare “tradizionale”, favorendo ulteriormente l'individualismo e la
solitudine.

Nella parte seconda si andra quindi ad esplorare un nuovo fenomeno, Il
Workaholism, definendo il costrutto secondo i vari quadri teorici di riferimento,
valutandone gli antecedenti e presentando i vari strumenti di misurazione presenti a
oggi in letteratura.

Infine la parte terza sara dedicata allo studio, descrivendo le due ipotesi di ricerca,
presentando il gruppo di partecipanti, il metodo e gli strumenti e infine I'analisi dei
dati. Verranno analizzati i limiti dello studio e valutate le possibili implicazioni nella
pratica dello Psicologo, allo scopo di creare una cultura diversa del lavoro,

maggiormente condivisa sia a livello individuale che a livello contestuale.



SICUREZZA E BENESSERE Al TEMPI DEL COVID-19

1. Sicurezza sul lavoro e sua evoluzione nel tempo.

Negli ultimi anni l'interesse per le problematiche legate al disagio psico-sociale e allo
stress nell’ambito lavorativo € aumentato in modo esponenziale e il rapporto tra
lavoratore e condizioni di lavoro € stato considerato sotto la prospettiva di diverse
discipline.

Si & assistito ad un passaggio graduale da interventi mirati alla tutela della sicurezza
a interventi sulla prevenzione di aspetti di carattere piu psicologico.

Ripercorrendo un breve excursus storico, infatti, nel dopoguerra la psicologia del
lavoro afferiva ad un approccio molto piu tecnico (era infatti denominata
psicotecnica), e affiancando [Iingegnere, selezionava tramite test di tipo
psicofisiologico il personale adatto ad adibire un certo tipo di mansione. Negli anni
70, complice anche un forte consenso da parte della magistratura, si arriva ad un
importante cambiamento culturale attraverso la “Riforma sanitaria” che pone come
obiettivo la prevenzione, non solo in termini di rischi dovuti al’ambiente fisico, ai
macchinari e prodotti chimici, ma anche e soprattutto allambiente umano, ovvero il
luogo di lavoro, le relazioni instaurate, eventuali conflitti e discriminazioni, la
chiarezza dei ruoli, il tipo di comunicazione e molto altro ancora.

Specificatamente al contesto italiano, con I'entrata in vigore della Costituzione (1°
gennaio 1948) il lavoro e la salute dei cittadini diventano valori fondamentali della
Repubblica lItaliana, principi che negli anni ‘55/56 produrranno una serie di norme
tecniche sulla sicurezza sul lavoro.

Con la nascita della Comunita Europea e il d.Igs. 626/94 I'ordinamento italiano, come



anche tutti gli altri stati membri, recepisce le direttive comunitarie riguardanti il
miglioramento della sicurezza e della salute dei lavoratori, adottando criteri rigorosi di
applicazione nonché I'obbligo redattivo. Nel 2004 I’Accordo europeo individua lo
stress lavoro-correlato come oggetto di preoccupazione sia per i datori di lavoro che
per il lavoratori stessi e che la questione, se affrontata , pud portare ad un decisivo
miglioramento delle condizioni di salute e sicurezza sul lavoro, con conseguenti
benefici economici e sociali. Viene quindi recepito e ripreso in lItalia con il D.Lgs.
n.81/08 che impone I'obbligo per tutti i datori di lavoro, privati e pubblici, di valutare
“tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, ivi compresi [...] quelli collegati

allo stress lavoro-correlato” (art.28, comma 1, p.35).

Questo crescente interesse & quindi giustificato e supportato da una serie di dati e
non solo ipotesi teoriche. Nel 1999 I’Agenzia Europea per la Sicurezza e la Salute sul
Lavoro ha condotto uno studio riportando i costi derivanti da problematiche di salute
originati sul lavoro, facendo emergere che la spesa varia tra il 2.6% e il 3.8% del
rispettivo Pil e di cui il 10% & da attribuire allo stress lavoro-correlato. Si pud quindi
fare una stima del costo dello stress a livello europeo: se nel 2010 i costi variavano
da un minimo di 323 miliardi di euro ad un massimo di 471 miliardi di euro, cid
significa che, applicando la percentuale del 10%, i costi solo per lo stress variano dai
32 a 47 miliardi di euro. Dato tra I'altro sottostimato, secondo la stessa Commissione,
poiché non tiene in considerazione i cambiamenti degli ultimi anni causati da una
forte crisi economica e dall’aumento di posizioni lavorative precarie.

In Italia, dove nel 2007 gli oneri sono stati pari a quasi 48 miliardi, si pud stimare che
i costi da stress lavoro-correlato siano pari a 4,8 miliardi di euro.

| costi possono essere individuali, organizzativi e sociali.

Nei costi individuali, accanto a quelli connessi al disagio, al dolore o alla perdita della



qualita di vita, troviamo ad esempio la perdita del reddito (il lavoratore per tutelarsi ad
una situazione di disagio, pud decidere di ritirarsi o scegliere un’occupazione
alternativa con un livello retributivo inferiore), i costi per le consulenze mediche e
conseguenti farmaci o cure specialistiche, e i costi dei caregivers e familiari o amici
che si prendono cura della persona e sono spesso sottoposti ad una pressione
riflessa dello stress eccessivo sperimentato (insorgenza di costi dovuti a separazioni
o divorzi).

Nei costi organizzativi si individuano I'assenteismo, il presenteismo, il turnover (con
conseguenti costi legati allassenza del lavoratore, alla chiusura del rapporto di lavoro
e allassunzione di nuovo personale e sua formazione) , la perdita di produttivita, oltre
che i costi per attrezzature (inadeguato utilizzo da parte del lavoratore), le spese
legali e gli indennizzi.

Infine i costi sociali si riferiscono all’assistenza medico-sanitaria, I'inabilita lavorativa
e il conseguente pensionamento anticipato.

Si evince facilmente come quindi € nel primario interesse della comunita, e nello

specifico delle varie organizzazioni, garantire il benessere dei propri dipendenti.

2. Benessere e salute organizzativa

Ma cosa si intende per benessere e salute organizzativa? Negli anni ‘80 viene
introdotto il concetto di Wellness e di Occupational Health Promotion da Glasgow &
Terborg, ampliando i possibili interventi al miglioramento del benessere psicofisico
del lavoratore.

Negli anni "90 la situazione migliora ulteriormente con la nascita della Occupational
Health Psychology (OHP), una materia interdisciplinare nata dal convergere della

psicologia della salute (health psychology) e la salute pubblica (public health), con lo



scopo di ottimizzare e migliorare la qualita della vita lavorativa e della sicurezza e
superare il concetto di sicurezza inglobandolo in quello piu ampio di salute
nell’organizzazione (Avallone, Bonaretti, 2003).

Nel corso degli anni le definizioni di Benessere organizzativo sono state numerose.
Nel 1965 Miles definisce la salute organizzativa come [l'abilita del sistema di
funzionare efficientemente, ma anche di crescere e svilupparsi in sistemi ancora piu
efficienti. Una “organizzazione salubre [¢ quella che] non solo sopravvive al suo
ambiente, ma continua ad affrontare adeguatamente le critiche e sviluppa
continuamente le sue capacita di sopravvivenza ed adattamento.”

Nel 1990 ligen sostiene che il principale focus dev’essere sulla salute degli individui
allinterno del contesto organizzativo. La salute qui non si riferisce solo alla riduzione
dei segnali di malattia o disagio ma anche alla creazione di indicatori di salute
positivi.

Secondo Cox, nel 1992, la salute occupazionale dovrebbe riferirsi all'interazione
dinamica tra il lavoro, i processi ad esso correlati e il benessere fisico, psicologico e
sociale. Spaltro (1993) ha schematizzato il benessere organizzativo come il risultato
dell’incidenza relativa delle parti consapevoli e inconsapevoli delle organizzazioni su
tre livelli di funzionamento sociale: coppia, gruppo e collettivo. Nel 1999 Quick
afferma che Il focus della salute organizzativa sono i contesti lavorativi salubri, ossia
quelli in cui le persone possono produrre, servire, crescere ed essere valorizzate. In
particolare i contesti lavorativi salutari sono quelli in cui le persone usano il loro
talento e le loro doti per raggiungere alte prestazioni, grandi soddisfazioni e una
condizione di benessere.

Si pud quindi affermare che per benessere organizzativo si intende “la capacita di
un’organizzazione di promuovere e mantenere il benessere fisico, psicologico e

sociale di tutte le lavoratrici e di tutti i lavoratori che operano al suo interno. La
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motivazione, la collaborazione, il coinvolgimento, la corretta circolazione delle
informazioni, la flessibilita e la fiducia delle persone sono tutti elementi che portano a
migliorare la salute mentale e fisica dei lavoratori, la soddisfazione degli utenti e, in
via finale, ad aumentare la produttivita”.

Il benessere organizzativo € quindi una condizione derivante dalla soddisfazione dei
bisogni e desideri della persona e dalla realizzazione dei suoi progetti; persona
intesa quindi non solo in senso oggettivo ed economico in quanto risorsa umana, ma
soggettivo e quindi nel rispetto della sua unicita (Avallone & Bonaretti, 2003;
Avallone & Paplomatas, 2005; Bakker & Demerouti, 2008, De Carlo, 2004).

E sicuramente un concetto complesso e influenzato da numerosi fattori che possono
essere sociali, individuali, culturali e di contesto.

Considerando che il lavoro & una parte significativa della vita di un individuo in
quanto una persona trascorre circa 1/3 della sua vita lavorando e buona parte della
soddisfazione nella propria vita deriva dalla soddisfazione per il lavoro (Campbell,
Converse e Rodgers, 1976), il benessere diventa un punto davvero cruciale, anche
per il datore di lavoro.

Come emerso da una meta analisi sugli studi di Gallup (2003) volta ad indagare
I'associazione tra sentimenti positivi dei dipendenti e risultati aziendali, il benessere &
in parte funzione di aiuto ai dipendenti nel mettere in atto comportamenti che
influenzano il loro coinvolgimento, aumentando di conseguenza le loro emozioni
positive. Il coinvolgimento dei dipendenti & principale indicatore di risultati multipli in

relazione reciproca.

3. Il mondo del lavoro oggi
Oggi il mondo del lavoro & cambiato: il profitto rimane e si fortifica come obiettivo
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primario, ed anche ai lavoratori stessi vengono richieste sempre piu competenze
intellettuali e tecnologiche, per far fronte ad un mondo del lavoro frenetico e in
continuo mutamento. Complice anche una forte crisi economica, si calcola che il 22%
della forza lavoro in Europa non ha un contratto a tempo indeterminato, rispetto al
14% regqistrato nel 1991. Tale crescita dell'occupazione temporanea (piu frequente
nel mondo lavorativo occidentale) ha stimolato molti ricercatori a studiare le
conseguenze di questo passaggio sulla qualita della vita lavorativa e sulla salute e |l
benessere dei lavoratori.

Tali contratti caratterizzati da una scadenza prefissata (anche rinnovabile), spesso
gestiti da agenzie terze e da un insieme di benefit concesse, ma piu spesso negate,
in misura inferiore, permettono maggiore flessibilita alle organizzazioni rispetto alle
forme di contratto tradizionale ma per i lavoratori rappresentano un aumento
dellinsicurezza con conseguente stato di ansia e diminuzione dello stato di
benessere. Sul tema dellinsicurezza percepita, ha ricevuto numerose conferme
empiriche l'ipotesi della violazione di De Witte e Naswall (2003) secondo la quale la
violazione della speranza di continuita che il lavoratore prova nei confronti
dellorganizzazione, ha conseguenze negative sul benessere e un effetto maggiore
su quei soggetti che considerano importante la sicurezza lavorativa. Anche Joyce,
Pabayo, Critchley & Bambra (2010) hanno riscontrato effetti negativi sulla salute nei
dipendenti con contratto a tempo determinato o con lavoro part-time non volontario.
L'importanza di questo cambiamento in continuo aumento comporta delle
problematiche sociali importanti tanto che I'European Agency for Safety and Health
at Work nel 2007, inserisce fra i rischi per la sicurezza e la salute sul lavoro le nuove

forme contrattuali e l'insicurezza del posto di lavoro.
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4. Pandemia e lavoro

In aggiunta ai mutamenti causati da una grave crisi economica e da un mondo del
lavoro che cambia, a fine 2019 ha inizio una pandemia a livello mondiale che rimarra
per sempre iscritta nella storia dellumanita. In Italia nel gennaio 2020 vengono
confermati i primi due casi di positivita al Covid-19. Dal 5 marzo viene sospeso in
tutto il territorio lo svolgimento della didattica in presenza per le scuole di ogni grado
e Universita. Tra I'8 e il 9 marzo vengono messe in quarantena 26 provincie del Nord
Italia fino ad arrivare al Decreto #loRestoaCasa pubblicato il '11 marzo 2020 che
prevede la la sospensione delle attivita commerciali al dettaglio, dei servizi di
ristorazione, delle celebrazioni religiose, e vieta gli assembramenti di persone in
luoghi pubblici o aperti al pubblico. Il 22 marzo un nuovo DPCM vietera a tutte le
persone fisiche di spostarsi in qualsiasi comune diverso da quello in cui si trovano,
pubblicando una nuova lista di altre attivita che devono essere sospese. Tutte queste
misure vengono piu volte prorogate, Nell’aprile dello stesso anno le misure si
allentano per poi riprendere nel periodo di Ottobre e Marzo, caratterizzato da tre tipi
di colori, nonché scenari, epidemiologici diversi: zona gialla, arancione e rossa.
Gradualmente le restrizioni si faranno meno aspre, anche grazie alla campagna
vaccinale, fino ad aprile 2022, mese in cui termina lo stato di Emergenza.

Ad oggi in tutto il mondo il Covid-19 ha infettato oltre 614 milioni di persone e
causato piu di 6 milioni di morti. Solo in Italia 22 milioni gli infettati e 178 mila i

decessi.

Quando Akkermans, Seibert e Mol (2018) definiscono lo shock di carriera, "un evento
dirompente e straordinario che €, almeno in una certa misura, causato da fattori al di
fuori del controllo dell'individuo", precisano che quando I'evento si verifica con un’alta

frequenza, l'effetto cumulativo diventa profondo. Il Covid-19 si puo quindi definire
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come uno shock professionale, in quanto evento altamente dirompente e
straordinario. Anche se i fattori contestuali e individuali sono determinanti nelle
implicazioni che possono essere diversificate da soggetto a soggetto, la pandemia

ha avuto e sta avendo un rilevante impatto sul lavoro e sulla carriera delle persone.

5. Smart working

Tralasciando, ma non certo per importanza bensi per pertinenza, tutte quelle attivita
che a causa della pandemia hanno dovuto chiudere (il tasso di mortalita delle
imprese rispetto al 2019, risulta quasi raddoppiato per quelle del commercio e
piu che triplicato per i servizi di mercato), molte attivita hanno cominciato ad avvalersi
di uno strumento che prima della pandemia, veniva utilizzato solo in casi

eccezionali: lo smart working

In Italia & stato introdotto nel 2017 con I'approvazione della legge sul lavoro agile,
dove per lavoro agile si intende “modalita di esecuzione del rapporto di lavoro
subordinato, stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di
lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attivita
lavorativa” (art. 18, c. 1, Legge n. 81/17).

In realta nella cosiddetta Quarta Rivoluzione Industriale, si stava gia assistendo allo
sviluppo di nuovi processi di digitalizzazione che consentono al mondo intero di
essere interconnesso: chiaramente la diffusione considera i settori, le dimensioni e
anche il territorio, ma il grado di diffusione & sicuramente in aumento.

Si pensi che, da un indagine svolta su 500 aziende distribuite su tutto il territorio
nazionale, € emerso che prima della pandemia, quelle che avevano attivato lo smart

working erano meno del 50% di cui il 19% lo adottava per specifiche attivita
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lavorative, il 12% per esigenze personali e il 15% per scelta del datore di lavoro.

A causa del COVID-19 la percentuale € salita al 63% dove nel 46% dei casi € stato
imposto dal datore di lavoro e nel 71% dei casi & stato applicato a tempo pieno.

Lo smart working quindi, nella fase pandemica, ha permesso a moltissime aziende di
mantenere una continuita nell’erogazione dei propri servizi, salvandole da un
possibile fallimento. Diventa piuttosto facile anche prevederne i lati positivi, quali ad
esempio un risparmio per i lavoratori nei costi per gli spostamenti casa-lavoro
(benzina, parcheggi, mezzi pubblici) e per alcuni forse anche un aumentato
benessere (si pensi alla possibilita di gestione dei figli senza bisogno di ricorrere s

strutture, baby-sitter o parenti).

6. Conseguenze del lavoro agile

L’aumento dell'uso dello smart-working porta con sé delle importanti criticita sul piano
individuale e sociale. A livello individuale la linea di demarcazione tra lavoro e vita
personale diventa sempre piu sottile sfumandone i confini.

Nei vari studi passati in rassegna da Allen, Golden e Shockley (2015) & emerso che |l
lavoro a distanza sembra avere un effetto limitato sulla riduzione del conflitto lavoro-
famiglia e questo perché le responsabilita familiari di un lavoratore agile aumentano
in conseguenza del fatto che la persona implicata, per lavorare, “resta a casa tutto il
giorno”. Quindi lo Smart working pud ridurre il conflitto tra lavoro e famiglia, ma puo
aumentare quello tra famiglia e lavoro. L’interferenza dei compiti familiari sul lavoro
poi € maggiore per le donne, causa aspettative stereotipiche nei compiti di genere
allinterno del menage familiare. Suh e Lee (2017), inoltre, mostrano che sia la
tecnologia che le caratteristiche del lavoro inducono al tecnostress dei lavoratori agili,

e conseguentemente riducono la loro soddisfazione sul lavoro e varia a seconda
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dell'intensita del telelavoro (IOT), dove per tecnostress si intende “un disagio causato
dallincapacita di affrontare le nuove tecnologie in modo sano. Si manifesta nello
sforzo di accettare la tecnologia informatica e nella forma di iper-identificazione con
la tecnologia informatica” (Brod, 1984).

Sembra che lo smart working fornisca un’apparente discrezionalita di scelta dei tempi
di svolgimento del lavoro (arrivare al risultato finale pud richiedere un superamento
dei limiti di orario, spesso implicitamente prescritti dalle procedure informatiche) e il
luogo di lavoro, diverso dalla classica postazione fisica all'interno di un’azienda, &
imposto perché il WEB, che nel lavoro agile € un luogo di lavoro, non pud essere
rinunciabile.

A livello sociale si assiste ad una totale perdita dell’aspetto relazionale del lavoro, gia
aumentato ed espanso a altri tipi di relazioni, dalle continue restrizioni emanate per il
contenimento della pandemia. La condivisione di uno spazio lavorativo, dei tempi
necessari a svolgere l'attivita e regolamentati da un’organizzazione, favorisce non
solo la nascita di nuovi rapporti, ma anche lo scambio di conoscenze, la generazione
di nuove idee, aumentando la probabilita di creare un ambiente innovativo (come |l
fenomeno del coworking - Moriset, 2014).

Le reti interpersonali producono un effetto tampone sui parametri di stress
dellindividuo e quindi la solitudine forzata & un’importante aspetto della salute psico-
sociale: gia prima della pandemia &€ emerso una relazione di tipo lineare (Thurston &
Kubzansky, 2009) tra la quantita di stess esperito a causa di minori legami sociali e
'aumento dei livelli di CRP (proteina C-reattiva, marcatore di inflammazioni e

patologie cardiovascolari).
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7. Ruolo dello Psicologo oggi

Nell’attuale contesto europeo, la Psicologia del lavoro, delle organizzazioni e delle
risorse umane € una materia interdisciplinare che mette in connessione le scienze
psicologiche quali la Psicologia cognitiva, Psicologia della formazione, Psicologia
dellorientamento, Ergonomia cognitiva con altre discipline quali Scienze
dellorganizzazione, Scienze economiche e del management, Medicina del lavoro,
Diritto del lavoro, comprendendo quindi, in generale, tre ambiti di ricerca e intervento
psicologico. La Psicologia delle risorse umane si occupa, in generale, delle modalita
di gestione delle persone come orientamento professionale, reclutamento, selezione,
inserimento lavorativo, formazione, valutazione, consulenza di carriera, ecc.. La
psicologia del lavoro considera i processi cognitivi ed emotivi coinvolti nelle
prestazioni e nelle relazioni di lavoro, I'assessment delle skill e sviluppo di
competenze lavorative, I'analisi di eventuali fattori che ostacolano le prestazioni,
fonti/processi che causano insoddisfazione e disagio lavorativo, I'analisi e la
progettazione di azioni adatte a ridurre i rischi lavorativi e le condizioni di insicurezza.
Infine la Psicologia delle organizzazioni analizza e migliora il funzionamento dei
gruppi di lavoro e le loro relazioni, interviene sulla leadership per accrescerne
I'efficacia, contribuisce all’ incremento della qualita delle relazioni sindacali e dei
processi di negoziazione, analizza ed interviene sui fattori psicosociali che
influenzano il funzionamento organizzativo, cooperando affinché i processi di

cambiamento organizzativo abbiano un impatto sostenibile sulla vita delle persone.

Quando nel 1936 I'endocrinologo austriaco Hans Selye, pubblicd una lettera nella
rivista “Nature”, pose le basi per la nascita di un filone di ricerca sullo stress

lavorativo che hanno portato a numerose pubblicazioni e ricerche in merito nel corso
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del tempo. In particolare I'approccio psicologico (accanto a quello tecnico e
fisiologico), valuta lo stress in termini di interazione dinamica tra persona e ambiente
in cui opera, tenendo in considerazione le differenze individuali e tutti i vari processi
percettivi, cognitivi e affettivi che ne fanno parte.

Le risposte individuali agli stressor (definite strain) possono essere di natura fisica,
comportamentale e psicologica, quest’ultime maggiormente studiate nella ricerca
sullo stress occupazionale. La misura di strain psicologico piu frequentemente
studiata & l'insoddisfazione lavorativa, seguita dallimpegno verso I'organizzazione, il
coinvolgimento nei confronti del lavoro e l'intenzione di lasciare il lavoro (Jackson &
Schuler, 1985).

Lo stress occupazionale ha numerosi effetti sulla salute psicologica dell'individuo tra
cui la fatica cronica o patologica, I'ansieta o tensione, la riduzione della fiducia in se
stessi e dellautostima, la depressione, [I'esaurimento emotivo e Ila

depersonalizzazione.

Gia nel 2002 I'Agenzia Europea per la Salute e la Sicurezza sul Lavoro aveva
individuato due categorie di rischi psicosociali, peraltro in continuo aumento,
ascrivibili a:

- insicurezza, instabilita e precarieta nel lavoro;

- impegno lavorativo elevato e scarsa conciliazione lavoro/tempo libero;
Attualmente si sta assistendo a quella che viene definita Quarta Rivoluzione

Industriale (FIR), caratterizzata da un’evoluzione lineare esponenziale, da una

portata che sta rivoluzionando numerosi settori oltre che ad un forte impatto sui
sistemi, viste le numerose trasformazioni nella loro produzione e gestione.
In un’epoca come questa, quindi, il contributo della Psicologia del Lavoro e

dell’Organizzazione (Work and Organizational Psychology) si rende necessario per
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far fronte ai problemi associati anche alla FIR e come supporto per i lavoratori e le
organizzazioni.

Diventa interessante, per gli psicologi, capire come, ad esempio, cambino i processi
di apprendimento nellepoca digitale, come la tecnologia possa influire sulle
conoscenze e competenze o ancora quali skill siano necessarie nel futuro del lavoro.
Lo sforzo nel rispondere a queste domande va perd ora deviato verso la crisi
sanitaria mondiale del COVID-19 che ha cambiato per sempre I'economia
internazionale (e non solo). Il COVID-19 non & solo una crisi sanitaria ma il seme di
una significativa crisi di salute mentale (ONU, 2020) con un forte impatto sulle
persone a livello globale: si stima infatti un aumento delle malattie mentali, tre volte
superiore ai livelli pre-covid, con un conseguente aumento di prescrizioni di farmaci
antidepressivi e ansiolitici.

Oltre quindi ad aver accelerato la tendenza della migrazione del lavoro in ambienti
virtuali, comportando una perdita delle connessioni sociali, essenziali per la salute
mentale e fisica (Mogilner, Whillans e Norton, 2018) nonché una condizione di
solitudine forzata unita ad uno sconfinamento dei limiti tra i domini casa e lavoro,
numerose prove dimostrano che per molti dipendenti (anche in presenza) le
condizioni di lavoro sono peggiorate. Si pensi ad esempio agli operatori sanitari, in
prima linea nella lotta alla diffusione della pandemia, che hanno lavorato in un
ambiente con scarse misure di controllo e prevenzione delle infezioni, oltre che
subito lunghi orari di lavoro, affaticamento, violenza fisica e psicologica da parte dei
pazienti e del pubblico fino alla sindrome del burnout sul lavoro (“stato di estremo
strain psicologico e di esaurimento delle risorse emozionali derivante da una
prolungata esposizione a stressor che eccedono le capacita di coping della persona”
— Cooper at al., 2001, p.84). Un’altra forma di stress derivante dalla pandemia &

'aumentato presenteismo, ovvero I'essere al lavoro senza un effettivo e adeguato
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impegno, a causa di uno stato di salute precario o di uno stato di disagio rilevante
(Jhons, 2010, in Falco et al., 2013), fenomeno rilevante soprattutto in alcune parti
degli Stati Uniti.

Unite al burnout e al presenteismo, il rischio di dipendenza € un altro aspetto che
richiede attenzione, poiché l'aumentata disoccupazione o il lavoro a distanza
aumenta la vulnerabilita degli individui innescando disturbi di abuso di alcool, un
rischio gia aumentato dal 2001 rispetto al 2013 per il 20% degli europei (Grant et al.
2017) e probabilmente esacerbato dalla nuova situazione pandemica.

E’ fondamentale quindi per le organizzazioni intervenire nella cura della salute e del
benessere dei dipendenti per ristabilirne I'equilibrio psicologico ed eliminare tutti i
possibili rischi psicosociali che andrebbero ad impattare negativamente sulla salute
dellorganizzazione stessa, anche in termini di profitti. Le risorse umane infatti sono
fondamentali perché attraverso le loro competenze e qualificazioni, che emergono
maggiormente quando il loro stato di salute € in equilibrio, permettono all'impresa di

creare valore.
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WORKAHOLISM

1. New Addiction

Con il termine addiction, per decenni, ci si € riferito a modelli di comportamento volti
alluso eccessivo e disfunzionale di alcool o droghe, nonché all'associazione
automatica di termini quali la tossicodipendenza o la tossicomania.

Il termine di origine anglosassone, rimanda al nostro latino addictus, termine giuridico
che definiva lo schiavo per debiti: nel diritto romano arcaico il debitore insolvente
diveniva schiavo del proprio creditore, subendo limitazioni e quindi un conseguente
status di dipendenza. Se nella letteratura inglese si distinguono i termini dependence
(necessita di una certa sostanza per mantenere in condizione di benessere
I'organismo) e addiction (ricercare e usare in modo compulsivo una certa sostanza o
ricorrere ad un certo comportamento gratificante, con conseguenze per la vita), nella
letteratura scientifica italiana entrambi i termini vengono utilizzati per definire una
dipendenza patologica.

Secondo Giriffiths (2005) il concetto di addiction deve avere delle caratteristiche
distintive quali: salienza (attivita che diventa importante per la persona e guida i suoi
pensieri, comportamenti ed emozioni), alterazione del tono dell'umore (sensazione di
“fuga” o di calma quando la persona & coinvolta in una certa attivita), tolleranza
(necessita di intensificare I'attivita per raggiungere gli effetti desiderati), sintomi di
astinenza (stati emotivi o fisici spiacevoli che compaiono quando quella specifica
attivita si riduce o si interrompe), conflitto (discrepanza tra la persona dipendente e
cid che ha attorno) e la ricaduta (ripetizione di precedenti comportamenti anche in

forme piu estreme, soprattutto dopo periodi di astinenza).
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La dipendenza patologica viene definita dal’Organizzazione Mondiale della Sanita
una “condizione psichica e talvolta anche fisica, derivata dall'interazione tra un
organismo vivente e wuna sostanza tossica, caratterizzata da risposte
comportamentali e da altre reazioni, che comportano sempre un bisogno compulsivo
di assumere la sostanza in modo continuativo o periodico, allo scopo di provare i suoi
effetti psicologici e talvolta di evitare il malessere della sua privazione” (Pigatto,
2003). Tale concetto & stato utilizzato anche per le forme di comportamento
compulsivo (senza quindi uso di sostanze), definite “dipendenze comportamentali”.
Sussman, Lisha e Griffiths (2011) esaminano tra 11 comportamenti di dipendenza le
percentuali di quelli connessi a lavoro (10%), shopping (6%), relazioni affettive,
esercizio fisico, e sesso (3%), uso di Internet, cibo e gioco (2%).

Le dipendenze comportamentali sono caratterizzate dall'incapacita di resistere
allimpulso di compiere un atto dannoso per sé e per gli altri. Il modello
comportamentale € ricorrente allinterno di uno specifico dominio e l'impegno
utilizzato nella messa in atto di tali comportamenti interferisce su tutti gli altri contesti
della vita della persona. Ed & proprio per questi motivi che le dipendenze
comportamentali vengono paragonate a quelle per uso di sostanze. Inoltre
presentano caratteristiche simili anche per la biologia e la fenomenologia: le
dipendenze comportamentali sono spesso precedute da uno stato di tensione o
eccitazione prima di compiere I'azione, seguite da uno stato di piacere o sollievo al
momento dell’azione; inoltre molte persone riferiscono uno stato di craving (desiderio
incontrollabile) prima di mettere in atto il comportamento e la necessita di
aumentarne l'intensita per ottenere lo stesso effetto sul tono dellumore, proprio come
accade nei tossicodipendenti prima che assumano la sostanza.

Infine oltre agli aspetti biologici e fenomenologici, le dipendenze comportamentali e

quelle ad uso di sostanze condividono anche aspetti cognitivi quali processi
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decisionali e disinibizioni. Nelle dipendenze comportamentali infatti, I'impulsivita e la
compulsivita rivestono un ruolo centrale: i tratti impulsivi sono importanti nello stadio
iniziali del comportamento ovvero quando insorge il disturbo, mentre in un secondo
momento I'apprendimento e 'abitudine dei comportamenti disadattativi sviluppano le

caratteristiche compulsive.

2. Workaholism o Work Addiction: un costrutto multidimensionale

In linea generale si pud affermare che una qualsiasi forma di dipendenza non € sana
se un comportamento, solitamente abituale e volto al naturale appagamento di un
bisogno, si modifica per ricercare piacere, desiderio e brama in modo incontrollato,
trasformandosi quindi in una condizione patologica che comporta delle conseguenze
negative (molto spesso disastrose) nella vita della persona e di chi la circonda.

A partire dagli anni 70 si manifesta una nuova forma di dipendenza
comportamentale all'interno delle organizzazioni, denominata Workaholism o Work
Addiction.

In letteratura sono presenti numerose definizioni di workaholism e risulta ancora
piuttosto difficile trovare una definizione condivisa all'interno della comunita
scientifica. Si pud perd con certezza affermare che il termine & stato coniato dallo
psicologo Wayne Edward Oates (1971) e deriva dall’analogia fonetica con il termine
alcoholism (alcolismo). Egli definisce i workaholic, ovvero le persone dipendenti da
lavoro, come persone che nutrono un forte impulso a lavorare, cosi forte da produrre
conseguenze negative sulla loro salute e sul proprio benessere, anche e soprattutto
in ambito relazionale.

Alcuni autori hanno evidenziato gli aspetti positivi del workaholism, come ad esempio

Cantarow e Machlowitz (1979-80) che evidenziano la passione messa sul lavoro e la
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soddisfazione generale che ne deriva, considerandolo un atteggiamento positivo
verso il proprio lavoro. Nel 1992 Spence e Robbins propongono di distinguere tra
aspetti positivi e aspetti negativi del workaholism. Secondo gli autori infatti il
workaholism &€ composto da coinvolgimento verso il lavoro (work involvement), la
sottomissione al lavoro (driveness) e il piacere verso il lavoro (work enjoyment). Dalle
combinazioni a vari livelli di queste dimensioni, si rilevano diverse forme di
dipendenza. Anche Scott, Moore e Miceli (1997) individuano tre tipologie di lavoratori
dipendenti, i compulsivi-dipendenti, i perfezionisti e i lavoratori orientati agli obiettivi.
Nel 2008 nella letteratura in materia, si assiste ad una svolta grazie al contributo di
Schaufeli, Taris e Bakker i quali definiscono la sindrome di workaholism una
sindrome formata da due componenti, una comportamentale e una cognitiva:

1. Working execessively, ossia il lavorare eccessivamente (c. comportamentale);

2. Working compulsively, ossia incapacita di staccarsi dal lavoro (c. cognitiva);
Ritornando alla proposta di Spence e Robbins che individuano come componenti del
costrutto il coinvolgimento, la sottomissione e la spinta interiore di piacere verso il
lavoro, dalle combinazioni a vari livelli di queste dimensioni possiamo identificare sei

categorie di lavoratori.

Workaholics Work enthusiasts Enthusiastic workaholics
mwork W work W work
involvement involvement involvement
driveness [ driveness [ driveness
work work work
| enjoyment enjoyment | enjoyment
Unengaged workers Relaxed workers Disenchanted workers
W work mwork W work
involvement involvement involvement
| driveness [ driveness [ driveness
B work work work
| enjoyment . | enjoyment . | enjoyment

Fig. 1 — Combinazioni di workaholics secondo la teoria di Spence e Robbins (1992)
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Si evince dalla figura 1 che solo due tra le combinazioni possibili sono riferibili al
workaholism ovvero il Workaholic e I'Enthusiastic workaholic. Nel 2004 Buelens e
Poelmans attraverso la combinazione di un’analisi cluster e di un campione molto

ampio, individuano altre due categorie, rappresentate qui sotto nella figura 2.

Reclutant hard Alienated
workers professional
B work W work
involvemen involvemen
J t B | t

Fig. 2 — Ulteriori combinazioni di workaholics secondo Buelens e Poelmans (2004)

Successivamente, nel 2009, Schaufeli, Bakker, Van der Heijden e Prins,
considerando le due dimensioni precedentemente descritte nel modello di Schaufeli,
Taris e Bakker (2008), ovvero la dimensione del lavoro eccessivo (work excessively)
e la dimensione del lavoro compulsivo (work compulsively), valutano il workaholism
come un costrutto negativo, individuando quattro profili di workaholics:
1. WORKAHOLIC: alti livelli sia di work excessively che di work compulsively;
2. HARD WORKER: alto livello di work excessively, basso livello di work
compulsively;
3. COMPULSIVE WORKER: basso livello di work excessively, alto livello di work
compulsively;
4. NON WORKAHOLIC: bassi livelli sia di work excessively che di work
compulsively;
In queste combinazioni solo una (I WORKAHOLIC) & da definirsi esempio di

dipendenza da lavoro.
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3. Cause e antecedenti del Workaholism

In letteratura esistono tre prospettive, derivanti dai quadri teorici di riferimento, che
provano ad individuare gli antecedenti del workaholism nelle disposizioni individuali,
sulle esperienze socio-culturali e quelle derivanti dai rinforzi di carattere

organizzativo.

Antecedenti disposizionali

Una delle caratteristiche disposizionali piu influenti & l'autostima. L’autostima € un
costrutto che ha ricevuto molteplici definizioni ma possiamo definirla in linea generale
come “ un giudizio complessivo sul proprio valore... la sensazione di contare, di
avere valore, di meritare stima e considerazione.” [...] (Brockner; Epstein 1992;
Colving e Block, 1994). Partendo dal presupposto che la maggior parte delle persone
desiderano mantenere una visione positiva di sé (Dipboye, 1977), la tendenza sara
quella di preferire attivita che consentano di mantenere alti i livelli di autostima. Le
persone con bassi livelli di autostima saranno quindi piu propensi ad assumere
comportamenti di dipendenza rispetto agli altri (Robinson & Kelley, 1998) e quindi
avranno maggiore possibilita di diventare workaholics.

Inoltre da una ricerca di Burke, Matthiesen e Pallesen (2006) che ha esaminato la
relazione dei fattori di personalita con le tre componenti del workaholism identificate
da Spence e Robbins (1992), € emerso che l'autoefficacia generalizzata era
positivamente correlata a tutte e tre le componenti del workaholic, I'estroversione era
positivamente correlata sia al coinvolgimento nel lavoro che alla gioia nel lavoro
mentre il nevroticismo era positivamente correlato al sentirsi spinti al lavoro.

Ancora secondo Ng et al. (2007) un’alta percezione di autoefficacia nella propria

attivita lavorativa, ma una bassa percezione verso tutte le attivita extralavorative,
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possono portare gli individui alla sindrome di workaholism. Anche tratti di personalita
legati ai risultati (ad esempio la Type-A behavior, personalita ossessivo-compulsiva,
e il desiderio di realizzazione) possono predisporre le persone a diventare piu
dipendenti dal lavoro, poiché il lavorare per lunghe ore viene visto come il mezzo piu
affidabile per raggiungere i piu obiettivi lavorativi. Una delle dimensioni fondamentali
della personalita di tipo A € la ricerca del successo (Bluen, Barling e Burns, 1990),
per la personalita ossessivo-compulsiva gli alti livelli di perseveranza e operosita
(Pollak, 1979), infine per il bisogno di realizzazione, la spinta a raggiungere obiettivi
personalmente importanti (McClelland, 1975), tutte componenti riconducibili al

workaholic.

Esperienze socio-culturali

Snir e Harpaz (2004 ), mettono in relazione le ore lavorate con i fattori inerenti la sfera
religiosa, scoprendo che, sebbene in letteratura non siano stati trovati studi empirici
sulla relazione tra protestantesimo e workaholism, ci sono alcune prove riguardo
all’esistenza di una relazione positiva tra religiosita e atteggiamenti dipendenti legati
al lavoro nei paesi con un riconoscibile segmento della popolazione come
protestante.

Gli autori suggeriscono che le radici del workaholism risiedono nella vecchia filosofia
calvinista secondo cui il lavoro redime il credente: eccellendo nel proprio lavoro, i
credenti potevano provare a se stessi e agli altri di poter far parte degli eletti. Vi &
quindi di conseguenza una tendenza diffusa ad un maggior impegno professionale.
Anche oggi l'etica del lavoro favorisce il forte impegno e difficiimente le imprese
scoraggiano determinati atteggiamenti.

Un altro possibile antecedente socio-culturale del workaholism deriva dal luogo piu

influente per l'individuo ovvero la propria famiglia di origine.
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Attraverso l'osservazione di comportamenti (Bandura, 1986) di lavoro eccessivo in
figure che sono significative all'interno del nucleo famigliare, &€ possibile influenzare e
quindi apprendere determinati comportamenti in stile workaholic (Machlowitz, 1980).
A conferma di cio, inoltre, Oates (1971) suggerisce che alcune lavoratrici domestiche
o mogli di soggetti workaholic presentino sintomi di workaholism per ottenere lo
stesso livello di riconoscimento, dai loro figli o parenti, circa 'impegno e la dedizione
che mettono nella propria famiglia.

E probabile che anche stili genitoriali esigenti o iper-protettivi predispongano i
bambini a sviluppare un senso di inadeguatezza quando le richieste dei genitori non
possano essere soddisfatte (Lawson, Peterson e Lawson, 1983), e quindi nel loro

futuro ricercare una modalita di lavoro che compensi questa inadeguatezza.

Rinforzi di carattere organizzativo

Come gia precedentemente anticipato, le imprese e le strutture difficiimente frenano
0 scoraggiano comportamenti riconducibili al workaholism, anzi spesso tal
comportamenti vengono premiati con ricompense sia estrinseche (approvazione da
parte dei superiori) che intrinseche (maggior possibilita di carriera, aumento della
retribuzione). Chiaramente tutte queste ricompense fungono da rinforzo positivo
perpetrando comportamenti di workaholism.

Non solo nel contesto familiare, ma anche in quello organizzativo I'apprendimento
vicario pud indurre a comportamenti di dipendenza al lavoro: osservando infatti i
propri manager o colleghi di lavoro che, ad esempio, lavorano per molte ore
dimenticando la propria sfera personale, pu0 indurre a comportamenti imitativi, il tutto
esacerbato magari da un clima altamente competitivo (Seybold & Salomone, 1994).
Da uno studio di Spagnoli, Haynes et al. (2020) emergono interessanti implicazioni

per quanto riguarda la relazione positiva tra il carico di lavoro e il workaholism e livelli
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di impegno, suggerendo quindi alle organizzazione di monitorare e promuovere

I'impegno lavorativo in modo tale da evitare il possibile rischio di workaholism.

Lo sviluppo tecnologico che favorisce, soprattutto in epoca pandemica,
I'abbattimento dei confini tra vita lavorativa e vita privata, potrebbe essere visto come
fattore positivo che permette maggiore flessibilita e conseguentemente un migliore
bilanciamento tra vita privata e lavorativa. Ammons e Markham (2004) hanno
osservato che chi lavora da casa risulta essere piu suscettibile alla dipendenza da
lavoro. Inoltre, la tecnologia pud fornire uno stimolo costante ad evocare
comportamenti di dipendenza sul lavoro. In realta, soprattutto nelle posizioni
manageriali e liberi professionisti, le tecnologie comportano una maggior presenza di
workaholism, aumentando considerevolmente la possibilita di investire il proprio
tempo verso I'attivita lavorativa.

L'uso del computer o di Internet infatti preoccupa molti ricercatori (Young, 2004),
poiché entrambi sono diventati mezzi importanti attraverso i quali le persone

svolgono le loro attivita lavorative, oggi piu che mai.

4. Conseguenze del workaholism sul benessere organizzativo ed individuale

Si possono riscontrare numerosi effetti, positivi e negativi, sia a livello individuale che
organizzativo, ma in particolare qui si valuteranno le principali conseguenze sullo
strain psicologico, fisico e comportamentale, sul conflitto tra vita privata e lavoro e

quello tra colleghi, sul burnout, carico di lavoro e la job performance.

Da una ricerca di McMillan et al. (2001) &€ emerso che lo stress & correlato

29



positivamente e significativamente al coinvolgimento lavorativo e che lo strain
fisiologico risulta essere maggiormente elevato nei soggetti caratterizzati da un’alta
driveness. | soggetti workaholic manifestano quindi un minore benessere fisico ed
emotivo a causa della forte spinta compulsiva che focalizza le loro risorse
esclusivamente sull’attivita lavorativa, ritardando la presa di coscienza circa i
problemi di salute e che a medio/lungo termine pud aggravare la situazione nonché
la malattia. Secondo Ng et al. (2007) la mancanza di tempo libero ed esercizio fisico
possono avere un impatto negativo sulla salute in modo diretto (ad esempio con
'aumento della pressione sanguigna e del colesterolo) o indiretto (ad esempio
riducendo le difese immunitarie, aumentando il consumo di sigarette, diminuendo le
ore di sonno e peggiorando lo stile alimentare). Una meta-analisi dimostra che
lavorare per un numero eccessivo di ore corrisponde ad una maggiore insorgenza di
malattie fisiche (Sparks, Cooper, Fried e Shirom, 1997).

In tema di benessere psicologico, il soggetto workaholic pud anche produrre esiti
negativi legati alla cognizione, come un peggioramento della salute mentale, in
particolare a causa dell'ossessione per il lavoro che lo porta a perseverare in pensieri
legati all’attivita lavorativa anche quando non lavora. Poiché i maniaci del lavoro non
hanno tempo e non si creano opportunita per svolgere attivita ricreative che gli
permetterebbero  di riprendersi dal loro eccessivo sforzo lavorativo,
conseguentemente, nel tempo, diventano emotivamente o cognitivamente esauriti
(Taris, Schaufeli e Verhoeven, 2005).

Oltre a questo, nel soggetto workaholic vi & la tendenza al perfezionismo unito alla
mancanza di fiducia nei colleghi. Spence e Robbins (1992) hanno scoperto che le tre
dimensioni del workaholism (coinvolgimento, sottomissione e spinta interiore di
piacere verso il lavoro) sono legate al perfezionismo. Essendo molto preoccupati per

il risultato ed avendo standard troppo alti, essi presentano difficolta a fidarsi dei
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colleghi in quanto li reputano non all’'altezza dei loro standard e quindi riluttanti a
delegare eventuali lavori (Porter, 1996). La spinta al perfezionismo, se perpetuata
puo portare anche a qualcosa di piu negativo come la creazione di un ambiente
molto competitivo che mette a dura prova i rapporti con i colleghi.

Dedicando una grande quantita di tempo alle attivita lavorative, i soggetti workaholic
mostrano livelli maggiormente critici di conflitto tra vita privata e vita lavorativa. La
dimensione compulsiva, infatti rende quasi impossibile mantenere un equilibrio tra la
sfera privata e quella lavorativa, come evidenziato da differenti autori (Killinger, 1991;
Spence & Robbins, 1992; Robinson, 1998a; Bonebright et al., 2000; Robinson et al.,
2001; McMillan & O’Driscoll, 2004; Taris et al., 2005; Aziz & Zickar, 2006; Dewilde,
Dewettinck, & Vos, 2007; Aziz & Cunningham, 2008; Schaufeli, Taris, & van Rehen,
2008b; Bakker, Demerouti, & Burke, 2009). Robinson e Post (1997) nel loro studio
hanno evidenziato che nei soggetti ad alto rischio workaholism, rispetto a quelli a
basso e medio rischio, avevano una probabilita significativamente maggiore di
percepire le loro famiglie come incapaci di risolvere eventuali problemi, presentavano
una comunicazione peggiore, i ruoli familiari erano poco chiari, avevano un minore
coinvolgimento affettivo e quindi un minore funzionamento in generale del nucleo
familiare. Questi dati sono stati poi confermati anche da ricerche successive. Cio
dipende sicuramente dal fatto che la maggior parte delle loro energie viene investita
nella sfera lavorativa provocando una mancanza di assolvimento dei propri obblighi
domestici. Le relazioni familiari quindi non sono piu caratterizzate da reciprocita e cio
che ne consegue € un’ovvia insoddisfazione per le relazioni stesse.

Secondo Machlowitz (1980) perd il workaholism presenta anche una relazione
positiva con la soddisfazione per il proprio lavoro e la propria carriera e questo non
deve certo ritenersi una contraddizione in quanto, secondo la tassonomia proposta

da Spence e Robbins nel 1992, i work enthusiasts riportano punteggi maggiori
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rispetto ai workaholic in entrambi gli ambiti.

La relazione positiva tra Workaholism e soddisfazione pud essere compresa meglio
seguendo le differenti tassonomie presenti in letteratura: ad esempio Scott et al.
(1997) rilevano una relazione positiva nei lavoratori orientati al successo e negativa
rispetto a quelli compulsivi dipendenti, mentre Burke (2001a) individua una relazione
negativa tra soddisfazione e Workaholism e, al contempo una relazione positiva tra la
dimensione “spinta interiore di piacere verso il lavoro” della triade identificata da

Spence e Robbins (Burke, 1999c).

Per quanto riguarda Il "burnout" descrivibile come "una sindrome di esaurimento
emotivo, depersonalizzazione e ridotta efficacia professionale e personale che pud
verificarsi tra gli individui che lavorano a stretto contatto con le persone"
(Maslach, 1982, p. 3; Maslach, Schaufeli e Leiter, 2001), esso & stato suggerito
come una potenziale conseguenza del "workaholism" (Lowman, 1993 ; Porter, 1996 ;
Scott et al., 1997 ; Taris et al., 2005 ). La relazione positiva tra workaholism e
burnout si evince soprattutto su una dimesione di quest'ultimo, ovvero
nell’esaurimento emotivo. Secondo Schaufeli et al. (2009) I'esaurimento ¢ il prodotto
di un’eccessiva quantita di lavoro (che viene svolta per un lungo periodo), la quale
provoca una conseguente impossibilita alla creazione di spazi e momenti che

permettano il recupero delle energie.

Come gia suggerito da Ng et al. (2007) , il workaholic potrebbe essere il risultato di
un sistema di rinforzi organizzativi. Se lavorare sodo € visto positivamente all'interno
di un'organizzazione e diventa un fattore chiave per ottenere salari e avanzamenti di
carriera, i dipendenti possono essere motivati a lavorare maggiormente. Inoltre, il

workaholism potrebbe essere anche una strategia di coping disfunzionale, in risposta
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a richieste di lavoro troppo elevate. Il soggetto deve affrontare costantemente queste
richieste eccessive, e lo pud fare investendo piu energia e impegno nelle attivita
legate al lavoro, dedicando progressivamente piu tempo ad esse. La conseguenza &
che la rilevanza del lavoro aumenta come anche la sua centralita per l'individuo.
Balducci et al. in uno studio del 2018 non hanno trovato prove di reciproci effetti tra
workaholism e le richieste di lavoro ma hanno scoperto che livelli elevati di richieste
di lavoro, in termini di carico di lavoro mentale, erano piu fortemente correlate con |l
workaholic rispetto alle disposizioni della personalita. | risultati supportano I'opinione
che il workaholism pu0 essere influenzato da determinate condizioni di lavoro, ovvero
il lavorare costantemente sotto pressione e avere molti compiti da svolgere, quindi un
alto carico di lavoro.

Emerge infine un forte legame tra workaholism e le necessita lavorative unite ad
un’alta percezione di esigenze. Il soggetto workaholic infatti tende a “complicare” la
propria attivita lavorativa per aumentarne i volumi, andando quindi oltre a quelle che

sono le reali richieste organizzative.

Anche se i soggetti workaholic presentano delle caratteristiche positive in quanto
appunto vanno oltre quelle che sono le richieste lavorative, ricoprendo anche
comportamenti extraruolo, riscontrando quindi livelli positivi maggiori nelle dimensioni
di cittadinanza organizzativa, compliance (ovvero comportamenti di aiuto verso
'organizzazione in generale) e laltruismo (Kravina et al. 2010), in linea generale
sono profili che possono comportare importanti conseguenze negative sia verso sé
stessi che verso l'organizzazione. E’ perd doveroso sottolineare quanto il fattore
temporale sia la chiave di volta: le conseguenze del workaholism sul
benessere/malessere individuale e organizzativo, infatti, diventano negative solo se

considerate nel lungo termine come nel caso della riluttanza a delegare il lavoro ai
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colleghi, del perfezionismo, e delle difficolta relazionali (Ng et al. 2007).

5. Strumenti di misurazione

In letteratura sono presenti 4 diverse scale per misurare il workaholism, qui descritte
in ordine cronologico.

La prima scala € stata pubblicata da Robinson (1989) ed &€ denominata WART (Work
Addiction Risk Test). E’ composta da 25 item, con risposta tipo Likert a 4 punti (dove
1= Mai; 4= Sempre) e indaga i comportamenti e gli atteggiamenti messi in atto
durante la giornata lavorativa ed extra lavorativa.

Per individuare possibili Workaholic si sommano i punteggi derivanti dagli item:
secondo l'autore, ottenere punteggi uguali o superiori a 57 ¢ il criterio per individuare
i lavoratori affetti da Workaholism. Successivamente Flowers e Robinson (2002)
hanno analizzato la struttura fattoriale della scala e identificato cinque dimensioni,
denominate: tendenze al lavoro compulsive, controllo, comunicazione
alterata/disfunzionale, riluttanza a delegare il proprio lavoro e autostima. Nonostante
la versione completa risulti avere una buona affidabilita, gli stessi autori
successivamente hanno suggerito di utilizzare una versione ridotta della scala
composta da 15 item (Flowers & Robinson, 2002).

Questo strumento & stato utilizzato all'interno dei moduli somministrati per la raccolta

dati presente nella terza parte (si veda Allegato 1).

La seconda scala, WorkBat (Workaholism Battery) & stata pubblicata da Spence e
Robbins nel 1992 e si basa sulle teoria della personalita in quanto considera la

dipendenza da lavoro come un tratto stabile nel tempo, avente caratteristiche
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compulsive. La WorkBat € composta da 23 item su una scala Likert a 5 punti
(1=fortemente in disaccordo; 5=fortemente d’accordo) e indaga le tre dimensioni
principali esplicitate dagli autori ovvero il coinvolgimento (Work Involvement), la
spinta interiore (driveness or being compelled to work) e il piacere nel lavorare
(enjoyment of work). Come gia visto precedentemente, attraverso [l'utilizzo della
cluster analysis Spence e Robbins (1992) identificano, tra i vari profili, due tipologie
di Workaholic: il Workaholic e I'Enthusiastic Workaholic. Entrambi presentano alti
punteggi nelle dimensioni del Coinvolgimento e della Spinta interiore con la
differenzia che il punteggio relativo al Piacere nel lavorare risulta basso per il
Workaholic e alto per I'Enthusiastic Workaholic. In alcuni studi (Burke et al., 2006;
Buelens & Poelmans, 2004; Douglas & Morris, 2006) € stato scelto di prendere in
considerazione tutte le possibili combinazioni della triade ma col passare del tempo,
ulteriori studi non sono riusciti a confermare la struttura trifattoriale delle scala: infatti
la dimensione del Coinvolgimento non risulta ottenere sufficienti proprieta metriche

(Kanai et al., 1996; McMillan et al., 2002).

La terza scala € denominata Snapp-Work (Schedule for Nonadaptive Personality
Workaholism Scale), ed & stata pubblicata da Clark nel 1993. E composta da 18 item
a risposta chiusa (vero o falso) e anch’essa ripone le sue basi teoriche nelle teoria
della personalita, piu in specifico nel supposto legame tra la dipendenza da lavoro e i
disturbi ossessivo-compulsivi. Nonostante questa scala abbia dimostrato buone
caratteristiche psicometriche (Clark et al., 1993; Clark et al., 1996) non & stata
oggetto di studio in letteratura se non nell’'unico contributo di McMillan et al. (2002) i
quali individuano una correlazione positiva tra la SNAP-WORK e la sottoscala Spinta

interiore prevista dalla WorkBat.
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La quarta ed ultima scala, denominata DUWAS (Dutch Workaholism Scale) la si
deve al contributo piu recente (2006) di Schaufeli et al.. E’ una scala composta da 16
item su scala Likert a 4 punti (1=mai; 4=sempre) che considera il Workaholism come
il risultato di due dimensioni specifiche: il lavoro eccessivo e il lavoro compulsivo.
Queste due dimensioni corrispondono rispettivamente alle gia precedentemente
citate dimensione comportamentale e dimensione cognitiva del workaholism. Questo
perché gli autori hanno ripreso i contributi offerti sia dalla scala di Spence e Robbins
(1992) che dalla scala di Robinson (1989), aggiungendo gli item volti a rilevare
caratteristiche quantitative dell’orario di lavoro, raggruppati assieme in una
dimensione denominata overwork. Per rilevare il workaholism dai punteggi rilevati, &
sufficiente la somma delle prime due dimensioni (il lavoro eccessivo e il lavoro
compulsivo), mentre la terza dimensione (overwork) viene considerata un indicatore
aggiuntivo del workaholism.
Nel 2020 Clark, Smith, Haynes, nel loro studio The Multidimensional Workaholism
Scale: Linking the Conceptualization and Measurement of Workaholism, propongono
un nuovo strumento di misura, ovvero la Scala Multidimensionale del Workaholism
(MWS) una struttura a quattro fattori per una comprensione piu sfumata del
fenomeno. Innanzitutto gli autori definiscono il workaholism come un costrutto
multidimensionale composto da 4 dimensioni, motivazionale, cognitiva, emotiva e
comportamentale:

1) una pressione interna o compulsione a lavorare (dimensione motivazionale);

2) pensieri persistenti e incontrollabili sul lavoro (dimensione cognitiva);

3) provare emozioni negative quando non si lavora o quando viene impedito di

lavorare (dimensione emotiva);
4) lavoro eccessivo che va oltre quanto richiesto (dimensione comportamentale) .

Secondo gli autori le scale prese in considerazione per il confronto, ovvero il WART,
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la WorkBAT e la DUWAS, presentano dei problemi psicometrici (ad esempio € stata
rilevata ripetutamente una bassa coerenza interna per la sottoscala del
coinvolgimento nel lavoro del WorkBAT con alfa .30 e .40; Burke, Richardson, &
Martinussen, 2004; Burke, Matthieson, & Pallese n., 2006 ).

| risultati dei loro studi dimostrano che il MWS offre vantaggi psicometrici e di validita
costruttiva rispetto alle precedenti misure di workaholism, favorendo l'efficacia della
comprensione delle relazioni a livello dimensionale, permettendo la scoperta di
relazioni con costrutti come il perfezionismo e Iimpegno lavorativo che

precedentemente potrebbero essere stati oscurati.
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FUTURO PROFESSIONALE E
MONDO DEL LAVORO OGGIl:
LA PROSPETTIVA DEI LAVORATORI ADULTI

1. Introduzione

Lo stress lavoro correlato € un tema attuale che va affrontato seguendo metodologie
che possano valutarlo sotto varie prospettive. Nell'attuale epoca storica che stiamo
vivendo € facile intuire come questo fenomeno stia condizionando non solo gl
individui che lo vivono in prima persona, ma anche le aziende e le organizzazioni che
risentono di un suo effetto riflesso. Le cause come gia accennato precedentemente
sono numerose e variabili: dalla gestione inadeguata dei cambiamenti organizzativi
alla precarieta del lavoro; dalle richieste contrastanti alla mancanza di chiarezza sui
ruoli; dalle molestie psicologiche e sessuali alla violenza da parte di terzi; dalla
comunicazione inefficace alla mancanza di sostegno da parte dei colleghi o dei
superiori. Tutte queste problematiche e cause dello stress sono state sicuramente
ampliate dalla pandemia COVID-19 che ha colpito il mondo intero. Si pensi alla
categoria dei sanitari, in particolare, posizionati in prima linea nella lotta contro il
COVID-19 e sottoposti a turni massacranti, situazioni pericolose anche per la propria
incolumita oltre che vissuti di disagio e violenza psicologica da parte degli utenti.

Nella gestione della pandemia, per molte fasce di lavoratori, si € assistito ad un
aumento di quello che in Italia viene definito lavoro agile (smart working), tipologia di
lavoro che per molte organizzazioni ha permesso di proseguire nell’erogazione dei
propri servizi ma allo stesso tempo ha aumentato i livelli di solitudine e il distacco

sociale. Per un certo periodo, soprattutto nel 2020, il distanziamento favoriva il
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contenimento di possibili contagi che in quel periodo erano in fortissimo e veloce
aumento, ma & possibile abbia anche incrementato un fenomeno che in Italia non sta
ancora assumendo, purtroppo, la giusta importanza, ovvero il workaholism.

Volendo perd guardare a tutti questi fenomeni attraverso un punto di vista
interventistico e sicuramente piu ottimista, possiamo sottolineare l'importanza di
aumentare una competenza fondamentale per l'individuo in una societa cosi digitale,
problematica e caratterizzata da un’economia globale, ovvero I'adattabilita (Savickas,
2001, Savickas & Porfeli, 2012).

La career adaptability viene definita come la propensione ad affrontare in modo
adeguato i compiti evolutivi per prepararsi e partecipare al ruolo lavorativo, e ad
adattarsi alle richieste impreviste dovute ai cambiamenti del mondo del lavoro e delle
condizioni lavorative (Savickas e Porfeli, 2012). E quindi un processo attraverso il
quale gli individui costruiscono attivamente la loro carriera affrontando i cambiamenti
e tenendo conto del contesto sociale in cui sono inseriti (Savickas, 2005; Karaevli e
Hall, 2006).

Il costrutto di adattabilita si articola in quattro dimensioni principali: Concern
(interesse per), Control (controllo/responsabilita; Curiosity (curiosita) e Confidence
(fiducia in se stessi), (Savickas, 2001; Savickas & Porfeli, 2012).

Ricerche trasversali presenti in letteratura hanno cercato di stabilire se vi siano
caratteristiche individuali che possano essere considerate predittori di risorse di
career adaptability, facendo emergere che livelli elevati di intelligenza emotiva
(Coetzee & Harry, 2014a), un senso di controllo (Duffy, 2010), proattivita,
autovalutazioni di base (Hirschi et al., 2015), speranza e ottimismo (Wilkins et al.,
2014) sembrano prevedere risorse per la career adaptability. Anche la personalita
proattiva & rilevante, ma il suo effetto positivo sembra manifestarsi attraverso

I'autoefficacia nel processo decisionale di carriera (Hou, Wu e Liu, 2014) o la
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prontezza imprenditoriale (Uy, 2014).

Zacher in una sua ricerca (2014), ha studiato la relazione tra career adaptability e
tratti della personalita, scoprendo che l'apertura e la coscienziosita potrebbero
promuovere il career adptability, mentre altri tipi di personalita non hanno
un'influenza significativa. Valutando, oltre ai fattori individuali, anche quelli
contestuali, come ad esempio istruzione o esperienze di lavoro particolarmente
rilevanti e significative, &€ emerso che queste possono contribuire allo sviluppo
dell'esplorazione professionale, del processo decisionale, dell'impegno e
dell'autoefficacia decisionale nel tempo (Gamboa, Paixao e de Jesus, 2014).

Altre ricerche analizzando il ruolo mediatore delle risposte di adattabilita alla carriera
hanno messo in luce la relazione tra supporto sociale e soddisfazione sul lavoro (Han
& Rojewski, 2015) e tra supporto sociale e preoccupazioni relative alla carriera

(Yousefi et al., 2011).

Sulla base della letteratura considerata si € messo a punto il presente studio che ha
coinvolto 100 lavoratori nelle provincie di Padova e Vicenza al fine di indagare se:
IPOTESI 1

il gruppo di lavoratori con maggiori livelli di career adaptability presentasse livelli
minori di workhaolism e burnout, e maggiori livelli di propensione alla sostenibilita,
all'ottimismo, alla speranza, e ad avere un’alta qualita di vita, rispetto al gruppo di
lavoratori con minori livelli di career adaptability

IPOTESI 2

se il lavoro significativo predicesse la qualita di vita.
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2. Metodo

2.1. I partecipanti

La ricerca ha coinvolto un gruppo di 100 partecipanti di lavoratori ma solo il 50%
hanno concluso il modulo (sono stati esclusi i partecipanti che hanno risposto a meno
della meta della batteria). | partecipanti che hanno restituito il modulo completo sono
19 donne e 24 uomini di eta compresa tra i 31 e i 62 anni (M= 49.51; DS=8.95). Il
46.51% dei partecipanti proviene dalla provincia di Vicenza, il 44.19% proviene dalla
provincia di Padova e il 2.33% da Belluno, il 2.33% da Verona e il 2.33% da Venezia.
I 51.16% & assunto con contratto di lavoro a tempo indeterminato e il 13.95% a
tempo determinato; un altro 13.95% €& lavoratore autonomo e il 9.3% libero
professionista; il 6.98% & Dirigente di Azienda e il rimanente non risulta chiaramente
specificato. Tra i partecipanti il 4.65% ha ottenuto con triennio un diploma di qualifica;
il 18.6% ha ottenuto un diploma di scuola secondaria di primo grado; il 48.4%, ha
ottenuto un diploma di scuola secondaria di secondo grado; il 16.28%, ha ottenuto
una laurea triennale; I'11.63%, ha ottenuto una laurea magistrale.

Ai soggetti & stato chiesto anche di indicare dove hanno frequentato 'universita; il
13.95%, ha frequentano l'universita a Padova; il 6.98% ha frequentato l'universita a
Venezia; il 2.33% ha frequentato, rispettivamente, l'universita di Ferrara, Brescia,

Roma e Milano.

2.2. Gli strumenti

Sono stati utilizzati metodi quantitativi e nello specifico i questionari, raccolti

all'interno di un modulo di Google Drive.
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Questionari

A proposito del mio futuro

Il questionario propone il completamento di diverse frasi riguardanti il futuro
professionale. Si compone di sei domande, di cui cinque a risposta aperta e una a
scelta. Un esempio di domanda & “Nei prossimi 5/10 anni mi piacerebbe occuparmi

di”

Covid-19

Il questionario si propone di andare ad indagare il bornout associato alla situazione
pandemica vissuta. Lo strumento ha struttura monofattoriale e si compone di 10 item
con risposta su scala Likert a 5 punti; dove 1 sta per “Per niente” e 5 sta per
“Moltissimo”. Un esempio di item & “quanto spesso ti senti... fisicamente debole,

malato/a?”. (alpha =.78)

Pensieri sullo sviluppo e I'economia del futuro

(Perry, 2005; adattamento italiano a cura di Soresi & Nota, 2018)

Il questionario propone una serie di ipotesi che alcuni studiosi hanno elaborato per
indicare le traiettorie di sviluppo economico, variabile che influenza la soddisfazione
e la realizzazione futura delle persone, ed indaga quanto gli individui considerano
che tali aspetti potrebbero favorire o ostacolare il proprio percorso lavorativo. Lo
strumento si compone di 14 item con risposta su scala Likert a 5 punti, dove 1 indica
che la persona considera il modo di pensare proposto "molto inadeguato” per
I'inserimento e la realizzazione professionale e 5 indica il ritenere "molto adeguato”

tale pensiero. | quesiti presentati fanno riferimento a due sub-scale:
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- Tendenza ad aderire ad una economia neoliberale: I'idea economica che ruota
intorno alla deregolamentazione, alla privatizzazione e alla riduzione delle spese
sociali; si fa riferimento a 7 item (a = .70) tra cui, ad esempio, “Per favorire
I'economia, lo sviluppo e le possibilita lavorative, si dovrebbe dare maggior
spazio ai singoli cittadini, alla libera concorrenza e all’iniziativa dei privati”;

- Tendenza ad aderire ad una economia etico-sociale: la traiettoria economica che
promuove un maggior intervento dello Stato per un’economia piu equa e per
garantire a tutti livelli dignitosi di vita; si fa riferimento a 7 item (a = .67), ad
esempio “Per promuovere l'occupazione e la realizzazione professionale é
necessario ridimensionare drasticamente il mito della competizione che avrebbe

soprattutto aspetti negativi e farebbe emergere il peggio delle persone”.

Il futuro & ormai dietro I'angolo... cosa ci riserva? Un questionario sugli obiettivi

dellONU in favore di uno sviluppo sostenibile e inclusivo

(Soresi et al., 2018)

Lo strumento ha lo scopo di indagare I'orientamento al futuro circa i temi che sono
stati proposti dallONU nel’Agenda 2030 per garantire uno sviluppo sostenibile ed
inclusivo, che sia di qualita per tutti. Il questionario si compone di 17 item che
rispecchiano i temi dei 17 obiettivi elaborati dalle Nazioni Unite; i partecipanti sono
chiamati ad esprimere il grado di influenza che ogni obiettivo ha sulla qualita di vita,
propria e altrui, e quanto potrebbe incidere sulle proprie scelte formative e lavorative.
Lo strumento, infatti, permette di considerare la Percezione delle sfide globali e
dell'idea di sviluppo sostenibile in relazione alle scelte formative e professionali future
(a=.95).

Per ogni tema viene chiesto di rispondere scegliendo un valore della scala Likert a 5
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punti, in cui 1 sta per quasi per nulla e 5 sta per moltissimo. Un esempio di item & “In
futuro ci sara sicuramente ancora molto da fare per far si che si possa garantire
effettivamente a ftutti un’istruzione di qualita.” Relativamente a tale obiettivo, i
partecipanti devono indicare una risposta alla seguente domanda: “ll tema
dell'accesso ad un’istruzione di qualita per tutti quanto potrebbe interessare le sue

scelte formative e lavorative per il futuro?”.

Career Adapt-Abilities Inventory

(Soresi, Nota, & Ferrari, 2012; revisione La.R.l.0.S., 2020)

Il questionario si compone di 35 item con risposta su scala Likert a 5 punti e indaga
le capacita dei soggetti di adattarsi ai cambiamenti formativi o lavorativi e il modo in
cui essi vengono affrontati.

La versione che & stata adottata in questo lavoro indaga una dimensione in piu
rispetto a quelle che vengono misurate nella versione originale. Le sotto-dimensioni
dello strumento sono le seguenti:

- Concern (6 item; a = .85): la tendenza a preoccuparsi in modo positivo del
proprio futuro e la pianificazione delle tappe e delle scelte da compiere per
raggiungere i propri obiettivi; tra gli item proposti troviamo “Rendermi conto che
le scelte che faccio oggi influenzeranno il mio futuro”,

- Control (6 item; a = .75): la tendenza a perseverare nel conseguimento degli
obiettivi e ad assumersi la responsabilita delle decisioni che si prendono nella
progettazione del proprio futuro; un esempio di item & “Difendere i miei punti di
vista”;

- Curiosity (6 item; a = .79): l'interesse e la curiosita per le novita e i cambiamenti

che avvengono intorno a noi, che possono portare ad acquisire nuovi
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apprendimenti su sé e sul mondo; la dimensione viene misurata, ad esempio,
con “Essere curioso/a a proposito di nuove opportunita”,

- Confidence (6 item; a = .79): la propensione ad avere fiducia in se stessi per
affrontare sfide ed ostacoli che si presentano lungo il percorso; un esempio di
item & “Risolvere problemi”;

- Collaboration (9 item; a = .88): la tendenza a collaborare con gli altri e a dare |l
proprio contributo in un’attivita comune, mostrando attenzione e rispetto per gli
altri; tra gli item viene proposto “Fare mediazioni e patti con gli altri’. |
partecipanti sono invitati ad indicare quanto ritengono di possedere I'abilita
oggetto dell’item, scegliendo un valore della scala compreso tra 1 (posseggo

molto poco questa capacita) e 5 (posseggo moltissimo questa capacita).

Work and Meaning Inventory (WAMI)

Lo strumento ha lo scopo di andare ad indagare la dimensione significativa del
lavoro. Il questionario ha struttura monofattoriale e si compone di 10 item con
risposta su scala Likert a 5 punti dove 1 sta per “Disaccordo” e 5 sta per
“Completamente d’accordo”.

Un esempio di item & “Mi aspetto di avere una carriera significativa” (a = .82).

Lavori e posti di lavoro

Lo strumento ha lo scopo di indagare la percezione di lavoro dignitoso, nel dettaglio
vengono riportate delle affermazioni a proposito di alcuni aspetti del lavoro che in
futuro la persona potrebbe svolgere. Si compone di una sola scala composta da 8
item con risposta su scala Likert a 5 punti, in cui 1 sta per “Decisamente no, non &

questo che penso a proposito del lavoro che svolgerd” e 5 sta per “Decisamente si, &
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questo cid che penso del lavoro che svolgerd”. Un esempio di item & “Si deve
accettare di svolgere solo quei lavori che consentono alle persone di migliorare le

proprie capacita’ (a = .74).

Le speranze degli adulti

(Soresi & Nota, 2020)

Lo strumento si compone di 13 item con risposta su scala Likert a 5 punti ed indaga |l
costrutto della speranza, cioé la tendenza ad adottare un pensiero positivo verso il
proprio futuro e a mantenere I'impegno nel raggiungimento degli obiettivi. Ai
partecipanti viene chiesto di indicare quanto frequentemente pensano nel modo
proposto dall’item, scegliendo un valore compreso tra 1 (non la penso per nulla cosi)
e 5 (la penso cosi molto spesso).

Il questionario permette di misurare due sotto-dimensioni:

- Speranza individuale (a = .91): & 'orientamento positivo verso obiettivi personali;
viene misurata con gli item dall’1 al 7, tra cui troviamo “Ho la certezza che in
futuro riusciro a fare qualcosa di interessante per me”;

- Speranza sociale (a = .83): € l'orientamento positivo verso obiettivi della
collettivita; comprende gli item dall’8 al 13 e un esempio & “Collaborare insieme,

invece che competere, ridurra le ingiustizie e le guerre”.

Qualita della vita

(Di Maggio, Nota, & Soresi, 2020)

Lo strumento si compone di 10 item con risposta su scala Likert a 5 punti. Ai
lavoratori viene chiesto di indicare il grado di accordo circa le affermazioni riportate,

scegliendo un punteggio della scala che va da "completamente in disaccordo" (1) a

46



"completamente d’accordo” (5). Il questionario indaga due sotto-dimensioni:
- La soddisfazione per la qualita della propria vita (a = .86): misurata dagli item da
1 a 5, ad esempio "ll piu delle volte la mia vita & vicina al mio ideale di vita";
- La soddisfazione per la gestione del’emergenza Coronavirus nel nostro Paese
(a=.90): comprende gli item da 6 a 10, tra cui troviamo "Le misure adottate nel

nostro paese mi fanno sentire piu al sicuro".

Lavorare oqai

Il questionario si propone di andare ad indagare la percezione di discriminazione nei
contesti lavorativi. Lo strumento ha struttura monofattoriale, si compone di 10 item
con risposta su scala Likert a 5 punti; dove 1 sta per “Per nulla” e 5 sta per
“Moltissimo”. Un esempio di item & “Essere discriminato/a a causa del tuo genere di

appartenenza’ (a = .82).

Disuguaglianze

Il questionario propone di andare a completare diverse frasi riguardo le
disuguaglianze e la loro relazione con il neoliberismo e I'aspetto educativo/formativo.
Lo strumento si compone di 7 domande a risposta aperta. Un esempio di domanda &

“Quali sono, a tuo parere, le cause dell’aumento delle disuguaglianze?”.

Work Addiction Risk Test (WART)

Il questionario propone una serie di situazioni nelle quali identificarsi per monitorare
la propria eventuale dipendenza dal lavoro, indagando i comportamenti e gli
atteggiamenti messi in atto durante la giornata lavorativa ed extra lavorativa. Lo

strumento si compone di 25 item, con risposta tipo Likert a 4 punti (1=Mai;
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4=Sempre). Un esempio di item & “Divento impaziente quando devo aspettare

qualcun altro o quando qualcosa richiede troppo tempo” (a = .88)

3. Procedura

Per il modulo dei questionari & stata prevista una compilazione self-report tramite la
piattaforma Google Moduli. Preventivamente anticipato da una mail esplicativa della
ricerca e/o da un messaggio, sono stati somministrati i questionari attraverso un link
diretto di Google Drive. La compilazione del modulo prevedeva anche la richiesta di
ricevere ,non in forma obbligatoria ma facoltativa, una relazione personalizzata sui
propri punti di forza.

Al termine delle fasi di raccolta e analisi dei dati, & stato possibile eseguire I'analisi
delle risposte dei partecipanti che hanno acconsentito e inviare loro una relazione

personalizzata come sintesi dei loro punti di forza emersi.

3.1. Analisi dei dati

Per quanto concerne l'analisi dei dati quantitativi, nella Tabella 1 sono riportati i
risultati delle analisi PRELIMINARE DELLE correlazionali condotte su tutte le variabili
considerate nella ricerca. Dai dati si evince che il lavoro significativo e la qualita di
vita correlano in modo significativo (r=.324). Inoltre le credenze relative ad
un’economia conservativa correlano positivamente sia con la Speranza Individuale
che con quella Sociale (rispettivamente r=.440; r=.339).

Tutte le dimensioni della career adaptability correlano in modo significativo con la
Speranza individuale, fatta eccezione per la variabile Concern. Infine il Burnout da

Covid correla in modo positivo con il workaholism (r=.356).
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Tab.1 Correlazioni

Var. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1" 12 13 14 15
1 1 0,11 -0,015 ,354* -0,255 -0,181 -021 -0,129 -0,131 -314* 0,112 -0,138 -0,172 0,021 ,356™
2 1 -0,196 ,352* -340* 0,049 -0,063 -0,049 0,111 -0,122 -0261 -0,019 0,148 -0,286 0,084
3 1 01184 328 0,042 0,102 ,315* 0,264 ,375* 0,151 ,440** 339* 0,221 0,194
4 1 -0,076 0,011 0,093 0,1 0,13 0,057 0,446 0,075 0,151 0,113 0,141
5 1 ,305*  ,390**  ,328* 0,201 ,473** -0,143 0,208 0,1 0,205 -0,198
6 1 657 ,663** ,5657** ,523** -0,206 ,381* ,400** 0,034 -0,079
7 1 ,697** 439 667** 0,029 ,350* 0,175 0,258 -0,017
8 1,575 633 -0,091 ,385* 0,139 0,017 0,156
9 1 567 -0,144 576" 510 0,266 -0,135
10 1 0089 ,668* 518 ,324* -0,039
1 1 0,079 0,057 0221 0,076
12 1 ,562** 0,298 0,207
13 1,404 -0,133
14 1 -0,128
15 1

* La correlazione é significativa a livello 0,05 (a due code).
** La correlazione é significativa a livello 0,01 (a due code).

=GENDA: 1. Burnout da Covid; 2. Economia Sociale; 3. Economia Conservativa; 4. Propensione alla sosteniblita; 5. Concern (C.A.); 6. Controllo (C.A.
8. Curiosity (C.A.); 9. Confidence (C.A.); 10. Collab. (C.A.); 10. Lavoro significativo; 11. Lavoro dignitoso; 12. Speranza individuale;
13. Speranza Sociale; 14. Qualita di vita; 15. Workaholism

Al fine di analizzare I'ipotesi 1, ovvero che il gruppo di lavoratori con maggiori livelli di
career adaptability presentasse livelli minori di workhaolism e burnout, e maggiori
livelli di propensione alla sostenibilita, all’ottimismo, alla speranza, e ad avere un’alta
qualita di vita, rispetto al gruppo di lavoratori con minori livelli di career adaptability, &
stata condotta un’analisi ANOVA UNIVARIATA suddividendo il gruppo sulla base del
valore della mediana al punteggio totale.
Sono state trovate differenze significative e nello specifico:

- Credenze conservative sul’economia [F(1;41)=4,774;P=.035];

- Lavoro significativo [F(1;41)=23,465;P=.001];

- Speranza Individuale [F(1;41)=15,56;P=.001];

- Speranza sociale [F(1;41)=8,999;P=.005];

In particolare, le persone con piu alti livelli di career adaptability percepiscono un
maggior grado di significativita lavorativa nonché una maggiore percezione di

speranza individuale e speranza sociale. Inoltre, chi ha piu alti livelli di career
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adaptability condivide maggiormente le credenze su un’economia conservatrice

rispetto a chi ha bassi livelli di career adaptability (Tabella 2).

Tabella 2
<CAl >CAI TOTALE
M DS M DS M DS

BORNOUT 20,47 7,09 18,82 6,31 20,05 6,86
ECONOMIA SOCIALE 21,63 4,09 20,91 5,65 21,44 4,47
ECONOMIA CONSERV. 17,00 3,89 19,91 3,56 17,74 3,98
SOSTENIBILITA' 66,28 14,32 68,09 16,97 66,74 14,86
LAVORO SIGNIFICATIVO 35,09 511 42,91 2,55 37,09 5,72
LAVORO DIGNITOSO 23,66 2,91 24,45 2,58 23,86 2,82
SPERANZA INDIVIDUALE 22,00 4,24 27,36 2,54 23,37 4,51
SPERANZA SOCIALE 21,84 4,13 26,18 4,17 22,95 4,51
Qdv 44,59 11,25 50,09 8,03 46,00 10,71
WORKAHOLISM 61,84 10,58 57,73 14,21 60,79 11,57

LEGENDA: <cai=minori livelli di career adaptability; >cai=minori livelli di career adaptability

Al fine di analizzare I'ipotesi 2, ovvero se il lavoro significativo predicesse la qualita di
vita, & stata condotta un’analisi della regressione lineare.
| risultati mostrano che il modello che considera il lavoro significativo predittivo della

qualita di vita, spiega I'11% della varianza.

Modello

R-quadrato B Errore standard Beta t Sign.
(Costante) 0,105| 23,479 10,377 2,263 0,029
lavoro_significativo 0,607 0,277 0,324 2,195 0,034
4. Discussione

Il presente studio e stato condotto al fine di indagare se un gruppo di lavoratori con

maggiori livelli di career adaptability presentasse livelli minori di workhaolism e
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burnout, e maggiori livelli di propensione alla sostenibilita, all’ottimismo, alla
speranza, e ad avere una qualita di vita piu alta, rispetto al gruppo di lavoratori con
minori livelli di career adaptability. Inoltre si & voluto indagare se il lavoro significativo
predicesse la qualita di vita.

Per quanto riguarda la prima ipotesi i risultati ottenuto hanno messo in evidenza che
le persone con piu alti livelli di career adaptability percepiscono un maggior grado di
significativita lavorativa nonché una maggiore percezione di speranza individuale e
speranza sociale. Tale risultato € in sintonia con gli studi di Wilkins et al. (2014) i
quali hanno fatto che emergere che la speranza, assieme all’ottimismo, sembrano
prevedere risorse per la career adaptability. Inoltre i risultati confermano le ipotesi di
Zacher (2014), secondo cui esista una relazione tra career adaptability e tratti della
personalita, come ad esempio I'apertura e la coscienziosita. Griffin e Hesketh (2005)
hanno scoperto che gli individui coscienziosi hanno una maggiore ricerca di
successo, autoefficacia e hanno riportato un numero maggiore di comportamenti
adattivi sul lavoro. Inoltre la ricerca presente in letteratura nelle aree della psicologia
dello sviluppo e della psicologia clinica, ha mostrato che le persone caratterizzate da
maggiore coscienziosita hanno maggiori probabilita di avere un'elevata autoefficacia
e quindi adotteranno un approccio attivo alla risoluzione dei problemi per far fronte
allo stress (Campbell-Sills, Cohan e Stein, 2006 ; Davey, Eaker e Walters, 2003),
dimostrando quindi che gli individui con alti livelli di career adptability sono meno
soggetti a burnout e workaholism.

Per quanto riguarda la seconda ipotesi, ovvero che il lavoro significativo predicesse
la qualita di vita, i risultati ottenuti hanno messo in evidenza che il lavoro significativo
€ predittivo della qualita di vita poiché spiega I'11% della varianza.

Tale risultato € in sintonia con gli studi di De Witte e Naswall (2003) hanno spiegato

la relazione negativa tra linsicurezza percepita nel lavoro e il benessere e
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soddisfazione della persona. Anche MacNamara (2003) han sottolineato il ruolo
centrale della sicurezza percepita come una variabile che determina la soddisfazione
sul lavoro. La persona considera il lavoro come una parte importante per la propria
autorealizzazione nella vita, non solo una modalita per soddisfare i propri bisogni
economici. La tendenza a passare da uno stato di dipendenza (come quello che si
ha alla nascita) e uno stato di autonomia sapendo badare autonomamente ai propri

bisogni, € una delle principali caratteristiche del’essere umano (Bruscaglioni, 2007).

5. Limiti dello studio

Uno dei limiti principali dello studio € dato sicuramente dalla numerosita dei
partecipanti alla ricerca che risulta essere purtroppo molto basso e, soprattutto non
rappresentativo di una specifica popolazione. Oltre a cio, il gruppo di partecipanti &
composto esclusivamente da persone residenti in Veneto e con tipologie di lavoro
(settori) molto diverse tra loro, di conseguenza non € possibile considerare i risultati
ottenuti come rappresentativi dell'intera nazione italiana. Sarebbe infatti interessante
un confronto tra dati raccolti con lavoratori in un determinato settore rispetto ad un
altro al fine di verificare se il contesto organizzativo risulti essere una variabile
importante. Inoltre I'eta media risulta essere forse troppo alta per la valutazione di un
eventuale cambio di carriera o visione di un lavoro futuro. | partecipanti risultavano
avere contratti di lavoro a tempo determinato e indeterminato (oltre ai ruoli dirigenziali
e agli autonomi con partita IVA) e questo potrebbe essere una variabile ad alto
impatto sulla prospettiva di scelta di un altro lavoro (si pensi ai contratti indeterminati
e allanzianita lavorativa che rende difficile indagare la loro idea di lavoro futuro).
Infine 'uso di uno strumento quantitativo come il questionario, comporta spesso una

mancanza di esaustivita, e una passivita da parte dell'intervistato che fornisce
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risposte difficili da valutare (i rispondenti possono aver espresso il proprio parere ma

anche aver fornito risposte “politiche” e strumentali).

6. Studi futuri

Per quanto concerne entrambe le ipotesi nello studio, sarebbe interessante valutare
se esistano delle differenze tra persone con genere femminile e persone con genere
maschile su alcune dimensioni quali la qualita di vita, il lavoro significativo, il lavoro
dignitoso e il workaholism. In particolare per quest'ultimo sarebbe interessante
implementare con la conoscenza dello stato civile/relazionale e I'eventuale presenza
di figli dei partecipanti. Infatti, come ipotizzato gia in alcuni studi, uno dei possibili
antecedenti socio-culturali del workaholism lo si pu0 ritrovare nella famiglia e nello
squilibrio che si crea tra lavoro e vita privata (Machlowitz, 1980).

Sarebbe interessante indagare gli stati sulla precarieta del lavoro, fattore questo che
pud fungere da potenziale mediatore con la salute e il benessere del lavoratore.
Infatti studi longitudinali hanno esplorato la relazione tra le risorse di career
adptability e benessere generale e professionale. Johnston e colleghi (2016) e
hanno scoperto che l'adattabilita professionale era positivamente associata alla
soddisfazione della vita e alla salute mentre in un campione di lavoratori piu
anziani, Zacher e Griffin (2015) hanno riscontrato che le risorse per I'adattabilita alla
carriera erano correlate positivamente alla soddisfazione sul lavoro e che questa
relazione era piu forte per i lavoratori relativamente piu giovani.

In linea generale quindi, conoscere i partecipanti alla ricerca o un campione
rappresentativo, non solo per eta, sesso e istruzione, diventa fattore imprescindibile
per svolgere uno studio contestualizzato in modo ottimale.

Sarebbe auspicabile, per le prossime ricerche in questo ambito, rivolgersi ad un
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campione con un’eta compresa tra i 25 e 40 anni, in modo tale da valutare individui
che si siano approcciati da poco al mondo del lavoro e che quindi siano piu vicini
all'idea di lavoro futuro rispetto a chi, ad esempio, ha gia trovato la sua stabilita in
ambito lavorativo. Probabilmente in un cambio generazionale, potremmo dimenticare
la cultura negativa del lavoro che abbiamo ereditato da millenni di poverta e lotta per
la soddisfazione dei bisogni primari di sopravvivenza, portando a sviluppare una

cultura del lavoro piu moderna e positiva, pienamente diffusa nella societa.

7. Implicazioni nella pratica dello Psicologo

L’Organizzazione Mondiale della Sanita ha purtroppo rilevato da una rassegna sui
programmi di promozione della salute, che solo il 25% di questi sono stati compiuti in
risposta a bisogni e richieste esplicite da parte dei lavoratori: di questa percentuale
solo il 14% includeva i lavoratori nella pianificazione e implementazione dei
programmi (Harden, Peersman, Oliver, Mauthner & Oakley, 1999). Questo si scontra
con quello che & un principio fondamentale che richiede la partecipazione e |l
coinvolgimento attivo della comunita lavorativa. | programmi di prevenzione primaria,
come noto, sono volti a eliminare le cause di stress e malessere, applicando
modifiche a livello organizzativo piu che individuale. Ad esempio, anche se alcune
aziende hanno messo in atto delle strategie (Cavalera, 2012) tese a confinare il
lavoro all’interno del luogo tradizionale (la Volkswagen ha bloccato I'invio di e-mail
nei trenta minuti prima della chiusura degli uffici e precedenti l'inizio del turno; oppure
la Persil che ha deciso di bloccare I'invio di email durante i giorni compresi tra il 25
dicembre e il 1 gennaio), tali precauzioni non sono sufficientemente efficaci se non
includeranno strategie dirette anche alla persona, non solo all’ambiente

organizzativo. Le tematiche sulla salute e la sicurezza sul lavoro sono infatti dense di
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aspetti e problemi sui quali € necessario che si confrontino i saperi di varie
professionalita, tra cui lo Psicologo.

In un’azienda che si avvale di un approccio bottom-up, lo Psicologo potrebbe essere
utile nel valutare e considerare la variabilita intra-individuale, al fine di cogliere gli
aspetti dinamici della costruzione della carriera (Holmbeck, 1997). Lo Psicologo,
prendendo in considerazione un'ampia varieta di informazioni ottenute utilizzando, ad
esempio, interviste o osservazioni, pud rilevare l'esistenza di fenomeni che

potrebbero non essere rilevabili da un semplice confronto di livelli medi tra i gruppi.

L’orientamento dovrebbe considerare non solo aspetti preventivi ma anche |l
desiderio di sviluppare le potenzialita delle persone e delle comunita a cui
appartengono, in un’ottica di empowerment e di Psicologia Positiva che mira ad una
visione piu completa ed esaustiva dell’esperienza umana.

L’attivita lavorativa non & soltanto una serie di richieste cognitive, quindi di contenuto,
ma € anche formata da richieste di tipo emotivo: riconoscere le proprie emozioni e
poterle esprimere, favorisce il benessere poiché libera dal disagio di inibire emozioni
negative, incrementando ['attivazione di risposte comportamentali corrette. La
formazione potrebbe divenire quindi tema specifico dello Psicologo trasformandosi
quindi in una formazione sul benessere, che aiuta la persona ad aiutarsi e a
sviluppare maggiore consapevolezza di sé e quindi maggiore autonomia,

La prospettiva andrebbe virata verso un intervento di counseling, un percorso di aiuto
breve e volto a promuovere la salute e il benessere, il potenziamento delle proprie
risorse individuali e relazionali, invece che valutare una qualche cura ad una qualche
patologia.

E’ richiesto quindi un cambiamento importante in questo senso anche nella cultura

organizzativa che, mai come oggi, dovrebbe considerare il piu ampio humero di zone
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di pertinenza esistenziale sia di sé che della persona al suo interno. La scommessa &
quella di poter sostenere percorsi che possano rappresentare un punto di incontro tra
'autorealizzazione dell'identita personale e professionale della persona, e un
contesto organizzativo che diventa punto di riferimento per lo sviluppo e la
realizzazione della propria identita, sviluppando di conseguenza anche la propria
crescita produttiva.

Per la figura degli psicologi organizzativi ma anche delle risorse umane nelle
organizzazioni, l'adattabilita alla carriera € rilevante per l'adattamento al lavoro
successivo alla scelta della carriera (Leong & Ott-Holland, 2014). Considerando che
le risorse e le risposte per I'adattabilita alla carriera sono importanti al fine di ottenere
risultati individuali e organizzativi, i professionisti possono coltivare le risposte per
I'adattabilita e aiutare gli individui a riconoscere che determinate esperienze
lavorative promuovono le risposte per I'adattabilita alla carriera (O'Connell , McNeely,
& Hall, 2008 ; Van Vianen, De Pater, & Preenen, 2009). Inoltre I'adattabilita &
rilevante anche per lo stress e i processi di coping dei dipendenti sul lavoro (Leong &
Ott-Holland, 2014), suggerendo che un ulteriore vantaggio nel coltivare I'adattabilita
puo essere trovato nellaumento del benessere dei lavoratori, il quale risulta essere
fattore imprescindibile nella vita organizzativa. In conclusione, in un’epoca come
quella odierna, caratterizzata da mutamenti continui, richieste cognitive sempre piu
complesse e bisognose di continui aggiornamenti e formazioni, unite a contratti di
lavoro sempre piu flessibili ma anche precari e condizioni di lavoro smart, &
fondamentale operare al fine di rafforzare dimensioni quali la resilienza e la career
adaptability nelle persone, due costrutti indispensabili nell’affrontare le transizioni
lavorative e le fluttuazioni del mercato del lavoro. Il futuro si dovra lavorare in tale
direzione per aumentare la consapevolezza e affrontare le nuove sfide richieste

utilizzando le proprie risorse a disposizione (Irving et al, 2019).
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ALLEGATO 1

Work-Addiction Risk Test

Per scoprire se siete un workaholic, valutatevi su ciascuna delle dichiarazioni qui sotto, utilizzando
una scala di da 1 (non vero), 2 (vero a volte), 3 (spesso vero), o 4 (sempre vero). Mettete il numero che
meglio descrive le vostre abitudini di lavoro nello spazio accanto ad ogni dichiarazione. Dopo aver
risposto a tutte le 25 dichiarazioni, sommare i numeri per trovare il punteggio totale. Piu il punteggio ¢
alto, piu € probabile che siate un workaholic, mentre se il punteggio € piu basso, sara meno probabile
che siate un workaholic.

1. Preferisco fare la maggior parte delle cose da solo, piuttosto che chiedere aiuto.
____ 2. Divento impaziente quando devo aspettare qualcun altro o quando qualcosa richiede troppo
tempo.
3. Mi sembra di essere sempre di fretta e correre contro il tempo.
4. Mi irrito quando vengo interrotto mentre sto facendo qualcosa.
5. Mi tengo occupato e metto molta carne al fuoco.
6. Mi ritrovo a fare due o tre cose contemporaneamente, come mangiare, scrivere un memo, €
parlare al telefono.
7. Mi impegno troppo accettando piu lavoro di quello che realmente posso portare a termine.
8. Mi sento in colpa quando non sto lavorando su qualcosa.
9. E molto importante che io veda risultati concreti di quello che faccio.
10. Sono molto piu interessato al risultato finale del mio lavoro piuttosto che al metodo.
____11. Le cose non sembrano mai muoversi ed essere ottenibili abbastanza velocemente per me.
____12. Perdo le staffe quando le cose non vanno o non funzionano nel modo che io ritengo giusto per
me.
13, Rifaccio la stessa domanda dopo aver gia ricevuto la risposta, senza rendermene conto.
14, Trascorro molto del mio tempo a pianificare e pensare a eventi futuri ignorando il qui ¢ ora.
____15. Miritrovo a lavorare anche dopo che i miei colleghi se ne sono gia andati.
___16. Mi arrabbio quando le persone non soddisfano i miei standard di perfezione.
17. Mi arrabbio quando sono in situazioni in cui non posso avere il controllo.
18. Tendo a mettermi sotto pressione con scadenze che mi auto impongo.
19. E difficile rilassarmi quando non lavoro.
___20. Passo piu tempo a lavorare che a socializzare con amici o hobby o attivita da tempo libero.
____21. Mi tuffo in progetti per ottenere un vantaggio prima che tutte le fasi siano state concluse.
22. Mi arrabbio con me stesso per aver commesso un errore, anche se piccolo.
23. Metto piu pensieri, tempo ed energie nel mio lavoro che nei rapporti con i miei cari e 1 miei
amici.
24. Dimentico, ignoro, 0 minimizzo le ricorrenze come compleanni, riunioni, anniversari o
festivita.
25. Prendo decisioni importanti prima di avere tutti i dati e I’occasione per rifletterci.

Per uso clinico, i punteggi del test sono divisi in tre intervalli.

Punteggi nella fascia alta (67-100) sono da considerarsi dimostrativi di un soggetto altamente
workaholic. Se hai ottenuto punteggi in questo intervallo, potrebbe significare che sei sulla strada per
burnout, e nuove ricerche suggeriscono che i membri della famiglia potrebbero sperimentare
ripercussioni emotive. Punteggi nella fascia media (57-66) sono da considerarsi leggermente
workaholic. Se hai segnato in questo intervallo, c'¢ ancora speranza. Con accettazione e le
modificando, tu e i tuoi cari potrete prevenire gli effetti negativi a lungo termine. Punteggi nella fascia
piu bassa (25-56) non sono considerati workaholic. Se hai segnato in questo intervallo, probabilmente
sei un lavoratore efficiente e non per forza un workaholic. Non hai bisogno di preoccuparti che il tuo
stile di lavoro influenzi negativamente te stesso o gli altri.
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