
Questo volume si propone come excursus storico che analizza le varie fasi che
hanno portato alla nascita della psicologia del lavoro sia all’estero che, in parti-
colare, in Italia. Un viaggio nel tempo che ripercorre i momenti salienti prece-
denti e successivi alla nascita di questa nuova disciplina. 

Dopo un’analisi dei processi, delle vicissitudini e degli sviluppi che hanno con-
trassegnato la psicologia del lavoro, l’autore ne approfondisce il fulcro, ossia la
relazione esistente tra l’individuo e il lavoro (quest’ultimo identificato con tutto
ciò che riguarda la produzione e l’uso di beni e servizi). Pertanto, nella psicologia
si assiste a un cambio di attenzione e di interesse che, da disciplina che si occu-
pa della patologia individuale e dei disordini mentali (aspetti legati storicamente
allo studio, alla diagnosi e all’intervento sul disagio mentale), si evolve e diviene
qualcosa di diverso, incentrata sullo studio delle interazioni esistenti tra indivi-
duo, gruppi, organizzazioni e contesto lavorativo.

Vengono poi affrontati temi legati al ruolo dello psicologo del lavoro, al suo man-
dato, al suo intervento nel campo organizzativo e oggetto di analisi saranno la fun-
zione e il valore della formazione, strumento principe ad appannaggio dei proces-
si trasformativi. 

A corredo di queste analisi, il volume racconta esperienze che portano il lettore
a toccare con mano questi temi tanto da metterlo in contatto con il mondo reale,
attraverso un intervento “pratico” permesso dalla psicologia del lavoro. Per que-
sto motivo, il volume si rivolge a psicologi del lavoro, formatori, dirigenti ma anche
a tutti coloro che, direttamente o indirettamente, sono impegnati nei processi
organizzativi o che vogliono conoscere il mondo della psicologia del lavoro.

Guglielmo Somma, psicologo del lavoro, psicoterapeuta ad orientamento analitico
transazionale, consulente della comunicazione a orientamento analitico-transaziona-
le, practictioner e master practictioner in Programmazione Neuro Linguistica, ha
perfezionato la sua preparazione frequentando il master in Psicologia del lavoro e
delle organizzazioni, sotto la direzione scientifica del prof. Francesco Avallone. Ha
incentrato principalmente il suo interesse nello studio e nello sviluppo delle risorse
umane, e in attività legate alla valutazione del rischio stress da lavoro correlato nel-
l’ambito della sicurezza lavorativa e del benessere organizzativo. Ha maturato la sua
esperienza nel campo della cura del disagio psicologico collaborando con il Centro di
Salute Mentale della ASL RMF, dove ha offerto un servizio di consulenza psicologica,
di psicoterapia e ha coadiuvato alla conduzione di gruppi terapeutici. Oggi si occupa
di psicoterapia, di consuelling psicologico, di progettazione ed erogazione di corsi di
formazione sulla gestione del disagio emotivo e sullo sviluppo delle risorse umane.
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Premessa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gli artisti, si sa, son tipi un po’ particolari. A volte eccentrici, bizzarri, a 

volte schivi, evitanti, imprevedibili e… ingestibili.  
Ma gli artisti sono artisti, e un artista con la sua arte vive le proprie emo-

zioni e genera emozioni in chi si ferma a contemplarla, qualunque sia la 
forma di espressione.  

Il lavoro di Luca Amovilli era artistico, lui era un artista. La sua arte era 
rappresentata dal suo modo vivere e di far vivere la psicologia del lavoro, dal 
suo talento e dal suo modo unico di insegnarla ai suoi allievi.  

Gli artisti, si sa, spesso sono tipi un po’ particolari e tendono a stimolare, 
in chi li incontra, emozioni contrastanti. O li si ama o li si odia. Non si è mai 
totalmente indifferenti alla loro arte. 

Luca Amovilli non destava indifferenza: o lo si amava o lo si odiava. Non 
c’erano vie di mezzo. 

Ma gli artisti, si sa, sono tipi un po’ particolari… 
Con questo lavoro intendo valorizzare il ruolo “artistico” della psicologia 

del lavoro (e dello psicologo) in qualità di scienza che studia e interviene, 
quando possibile, all’interno del complicato intreccio dei processi organiz-
zativi. Questo libro prende spunto da un lavoro di ricerca intrapreso diversi 
anni fa, sotto la supervisione di Luca Amovilli, a quell’epoca docente presso 
La Sapienza, Università di Roma. È proseguito sempre con la supervisione 
di Luca Amovilli fino a che le sue condizioni di salute gli hanno permesso 
di portare avanti il suo lavoro. È terminato prima che la malattia che lo aveva 
colpito ne determinasse la prematura scomparsa, attraverso una sua costante 
partecipazione, anche a distanza.  

Il processo esaminato e misurato prende spunto dalla scelta dei vertici di 
un ente pubblico nel voler effettuare un cambiamento organizzativo per un 
suo specifico comparto. Questo complesso processo ha coinvolto un cospi-
cuo numero di dipendenti, già impiegati in specifiche mansioni su tutto il 
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territorio nazionale. Attraverso l’attivazione di questo processo di cambia-
mento, le persone implicate avrebbero visto ampliare le loro mansioni e le 
loro responsabilità. Il nostro compito è stato quello di essere presenti in que-
sto processo misurandolo e argomentandolo. 

Per motivi legati al tipo di impegno e alla difficoltà di poter procedere 
allo studio e alla misurazione dei processi nelle Regioni implicate nell’opera 
di cambiamento, il lavoro si è incentrato su un campione più ristretto, resosi 
disponibile agli scopi di questa ricerca e appartenente a varie province della 
Regione Lazio. 
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Tutta un’altra storia  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. La storia della psicologia del lavoro 
 
La psicologia è una scienza che ha tra i suoi primari obiettivi lo studio dei 

processi di pensiero e lo studio del comportamento umano. Il significato 
della parola psicologia è “scienza dell’anima” (Legrenzi, 1999). Essa utilizza 
gli stessi rigorosi metodi di ricerca che sono stati sviluppati e utilizzati in 
altre discipline basate sulla ricerca, attraverso l’utilizzo del metodo scienti-
fico, come ad esempio la biologia e la fisica.  

A differenza di queste scienze, le quali lavorano con variabili che hanno 
uno specifico comportamento in natura e dalle quali ci si può attendere una 
determinata risposta, la psicologia ha come obiettivo di indagine elementi 
dai quali ci si può attendere innumerevoli risposte (come il comportamento 
e i processi di pensiero). Questi elementi hanno una molteplicità di variabili 
in continua interazione tra di loro e con l’ambiente circostante. Questo rende 
il lavoro di ricerca della psicologia più complesso rispetto alle altre disci-
pline. 

Come ci ricorda Spaltro, quando si parla di psicologia e di psicologi si 
tende a prendere in considerazione quella parte della psicologia che si occupa 
dei disordini mentali, dando una connotazione a tutta la disciplina di essere 
una scienza che incentra il suo lavoro sulla diagnosi, sul trattamento, e quindi 
a contatto con la sofferenza (campo di lavoro della psicologia clinica) e per 
questo è stata per troppo tempo snobbata in vari settori, a livello accademico, 
economico e politico, e collegata invece alle patologie dell’individuo, esau-
rendo nel malessere e nella terapia il proprio significato, spesso etichettato 
quale “rimedio più moderno e scientifico della magia” (Amovilli, 1994). 

È pur vero che la percentuale degli psicologi che si occupa di quell’area 
della psicologia, denominata con il tempo “psicologia del lavoro”, è molto 
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inferiore a quella occupata dagli psicologi impegnati nell’area della psicolo-
gia clinica. Questo fatto ha determinato, probabilmente, la maggior popola-
rità della seconda rispetto alla prima. 

Ad ogni modo, la psicologia del lavoro è una branca della psicologia e ad 
essa è attribuito lo studio del comportamento umano relativamente a quegli 
aspetti della vita che sono in relazione alla produzione, alla distribuzione e 
all’uso di beni e servizi (Tiffin, McCormick, 1942). 

Ad essa possono essere attribuiti due aspetti specifici: il primo riguarda 
la scienza, caratterizzata dalla ricerca ed utilizzata con lo scopo di fornire 
risposte a precise domande che prendono forma nell’investigazione di parti-
colari campi di ricerca al fine di produrre conoscenze circa il comportamento 
degli uomini al lavoro; il secondo riguarda la pratica, che ha il suo maggior 
sviluppo nell’area professionale e che vede impiegati gli psicologi nell’ap-
plicazione delle conoscenze teoriche, al fine di risolvere problemi reali, tan-
gibili, concernenti il mondo del lavoro (Muchinsky, 2000; Spector, 2003).  

Spesso queste due aree della psicologia del lavoro operano in modo sepa-
rato l’una dall’altra e a questa separazione viene imputato il lento progredire 
della materia, mentre altre volte (poche, a dire il vero) gli psicologi si occu-
pano sia della ricerca scientifica che dell’applicazione pratica dei risultati 
delle loro ricerche. 

 
 

2. La nascita del metodo sperimentale 
 
Gli esordi della psicologia, intesa come scienza sperimentale, si devono 

all’opera di Wilhelm Wundt, il quale fonda a Lipsia (Germania) il primo la-
boratorio di psicologia sperimentale. All’interno del laboratorio di Lipsia, 
vengono studiati fenomeni già conosciuti dai laboratori di fisiologia, ma qui 
assumono una maggiore importanza grazie all’ufficializzazione della deno-
minazione, la quale contribuisce nello sviluppo di quel processo che tende a 
rendere la psicologia indipendente dalle altre scienze naturali (Legrenzi, 1999). 
Siamo agli albori del metodo sperimentale e l’opera di Wundt richiama stu-
denti da ogni parte del mondo (ad esempio G.S. Hall, J. McKeen Cattell, 
C.H. Judd, H. Münsterberg), alcuni dei quali li ritroviamo coinvolti nel pro-
cesso di sviluppo della psicologia industriale. Questi si unirono al suo lavoro 
per sviluppare i campi di indagine in cui era impegnato, cioè: 

 
- la psicofisiologia dei sensi (in particolare della vista e dell’udito); 
- l’attenzione misurata con la tecnica dei tempi di reazione; 
- la psicofisica; 
- le associazioni mentali. 



17 

Sebbene ad oggi le teorie psicologiche di Wundt risulterebbero essere im-
proponibili (anche perché alla loro radice vi è una spiccata componente spi-
ritualistica, impossibile da sottoporre a un’indagine scientifica così come 
oggi viene intesa), esse vengono ricordate poiché rappresentano un patrimo-
nio storico importante della psicologia scientifica contemporanea.  

 
 

3. L’America: dalla psicologia alla psicologia del lavoro 
 
La psicologia in America inizia a prendere corpo tra la fine dell’800 e gli 

inizi del ’900, quando la psicologia del lavoro non ha ancora un nome defi-
nito, ma di essa possiamo dire che è animata da due spinte:  

 
- una prima dovuta alla natura pragmatica di alcune basilari ricerche psico-

logiche alle quale è legato il nome di W.L. Bregan che, nel 1897, ha pub-
blicato un documento relativo a una ricerca effettuata sullo sviluppo delle 
abilità professionali dei dipendenti di un ufficio del telegrafo. In questa 
ricerca vennero misurate le abilità possedute dai lavoratori nel ricevere e 
spedire messaggi tramite l’utilizzo del codice morse (Muchinsky, 2000);  

- una seconda proviene dalle aspirazioni della dirigenza industriale, impe-
gnata nel tentativo di veder aumentata la propria efficienza. A questo mo-
vimento è legato il nome di una coppia, i signori Frank e Lillian Gilberth 
(Riggio, 2000). 
 
Un altro pioniere nel campo della psicologia industriale e delle organiz-

zazioni è Walter D. Scott il quale, attraverso una serie di contributi (riportati 
anche all’interno dei suoi libri), influenza la credibilità e la diffusione della 
nuova ed emergente scienza tra la gente, tramite l’applicabilità dei principi 
da lui stesso elaborati.  

Un importante cambiamento per la psicologia del lavoro avviene con il 
lavoro di Hugo Münsterberg, il quale fu invitato alla Harvard University da 
William James, dove egli applicava il suo metodo sperimentale ad una va-
rietà di problemi, inclusi l’attenzione e la percezione. Il suo libro, considerato 
anche il primo libro importante della psicologia industriale (Tiffin, McCor-
mick, 1942), intitolato Psychology and Industrial Efficiency (1913), tratta 
diversi aspetti della psicologia del lavoro e, fondamentalmente, la divide in 
3 macroaree:  

 
1. una prima area che riguarda la selezione del personale; 
2. una seconda area che riguarda il disagio delle situazioni lavorative;  
3. la terza area che riguarda l’uso della psicologia nelle vendite. 
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In molti lo hanno considerato il padre della psicologia industriale ma la 
sua celebrità ebbe un forte declino allorquando, in tempo di guerra, decise di 
parteggiare per la sua Germania. 

Ma fu un altro avvenimento a determinare la maggior influenza della psi-
cologia nel campo del lavoro e delle organizzazioni. Il nome della persona 
alla quale attribuire questa influenza corrisponde a Frederick Winslow Tay-
lor e al suo movimento. 

 
 

3.1. Frederick Winslow Taylor 
 
Taylor iniziò la sua carriera come operaio, successivamente divenne in-

gegnere capo e poi manager. Con il suo lavoro di ricerca ha lasciato un’im-
pronta indelebile nel panorama della psicologia industriale esibendo, all’in-
terno dei principi da lui stesso elaborati, le basi comunicative di un nuovo 
modo di concepire il cambiamento organizzativo. Il suo lavoro consistette 
nell’elaborazione di una serie di principi in seno al movimento da lui con-
dotto e denominato da lui stesso “scientific management”.  

Nel suo lavoro, all’interno degli stabilimenti industriali, notò che gli ope-
rati ai quali erano assegnati dei compiti utilizzavano le attrezzature e i metodi 
a loro disposizione in diversa percentuale l’uno dall’altro e in modalità da 
loro stessi elaborati. Inoltre, egli ebbe modo di constatare che non vi erano 
incentivi affinché la produzione venisse aumentata e che era presente una 
perenne disputa tra lavoratori e supervisori su quale avrebbe dovuto essere il 
numero personale di output giornaliero. 

Un’altra costante, che veniva ritrovata in quasi tutte le situazioni, era che 
i lavoratori venivano spesso messi in posizioni lavorative per le quali non 
presentavano le necessarie attitudini, oppure senza aver svolto precedente-
mente un buon training introduttivo. 

La credenza di Taylor era che se i manager e i lavoratori avessero coope-
rato nell’applicazione dei principi dello scientific management, essi avreb-
bero creato il meglio sia per loro stessi che per la società nella quale vivevano 
e lavoravano.  

Egli, inoltre, portò avanti l’idea che i principi dello scientific manage-
ment, se applicati, avrebbero dato ottimi risultati anche per stabilire il posi-
zionamento e il training dei lavoratori, per stabilizzare un insieme di idee su 
quali dovessero essere le procedure di lavoro da utilizzare, nonché l’immis-
sione di uno standard di produzione.  

Attraverso la fedele riproduzione di questi principi si sarebbe potuto ot-
tenere, come effetto immediato, un maggior senso di responsabilità nei con-
fronti del proprio lavoro da parte dei lavoratori, i quali avrebbero aumentato 



19 

la produzione per due motivi fondamentali: il primo perché i lavoratori a-
vrebbero avuto più tempo per organizzare i propri sforzi produttivi; il se-
condo perché il management sarebbe stato meglio impiegato per prendere 
alcune decisioni e generare, quindi, procedure con le quali incrementare la 
produttività. 

Taylor riteneva che le performance lavorative avrebbero dovuto essere 
stabilite attraverso vari sistemi di calcolo, avvalendosi, per una più attenta 
valutazione, dell’utilizzo di un cronografo (fatto che, quando applicato in 
Francia, destò non poche reazioni; Taylor, 1920). A ciò, avrebbe fatto seguito 
la realizzazione di un sistema di incentivazione, atto ad ottenere standard di 
performance sempre più elevati, con sensibili incrementi per la produzione. 
Facendo in questo modo, si sarebbero ottenuti anche aumenti di reddito per 
il lavoratore. 

Il lavoro sarebbe stato spezzettato in piccole parti, in diverse componenti, 
avendo come effetto immediato l’istituzione di un caposquadra, particolar-
mente esperto in un aspetto specifico della produzione, in modo da essere un 
riferimento per un solo gruppo di persone. 

I principi guida ai quali le organizzazioni si sarebbero dovute attenere, 
per implementare la propria produttività, erano: 

 
- ogni lavoro avrebbe dovuto essere attentamente analizzato così che po-

tesse essere definita la maniera più ottimale di come eseguire i compiti; 
- gli impiegati avrebbero dovuto essere assunti in accordo con le caratteri-

stiche dell’impiego che avrebbero svolto;  
- i manager avrebbero dovuto studiare gli impieghi per conoscere quali ca-

ratteristiche personali sarebbero risultate importanti; 
- gli impiegati avrebbero dovuto essere attentamente istruiti a svolgere i 

loro compiti di lavoro; 
- gli impiegati avrebbero dovuto essere pagati in base alla loro produzione, 

in modo da incoraggiare alti livelli di performance.  
 
Il lavoro di Taylor si basava su due assunti fondamentali, i quali spiegano 

l’origine dei principi menzionati: il primo, che gli uomini erano esseri razio-
nali e che il loro comportamento era teso ad ottenere per sé stessi il massimo 
vantaggio; il secondo, che gli esseri umani lavoravano per guadagnare de-
naro e per soddisfare un proprio bisogno di tipo economico (Walters, 1975).  

Alla base di questi assunti c’era l’idea che l’individuo fosse mosso da una 
forte motivazione nei confronti del denaro e che lo stesso rappresentasse una 
variabile indipendente nei confronti del comportamento lavorativo e, quindi, 
nei confronti della produzione. Conclusione diretta degli assunti sopramen-
zionati è che i riconoscimenti o le punizioni, quelli formalmente accettati, 
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