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Sebbene la sicurezza e le strategie di prevenzione sul
posto di lavoro siano state affrontate utilizzando vari ap-
procci teorici, finora è stata data una scarsa considerazione
al ruolo potenzialmente attivo, positivo e propositivo del la-
voratore nei processi psicosociali della sicurezza (1, 2, 3).
Generalmente il lavoratore è visto avente una funzione pas-
siva nelle dinamiche della sicurezza (4), mentre i modelli at-
tivi di cittadinanza organizzativa, di performance e di ruolo
(5, 6, 7) ne propongono una funzione di co-protagonista. 

Facendo proprie quest’ultime istanze il presente studio
vuole affrontare l’orientamento proattivo degli individui
alle problematiche di sicurezza nei contesti organizzativi
al fine di contribuire allo sviluppo di un modello degli an-
tecedenti motivazionali. 

Per comportamento proattivo (o proattività) dei lavora-
tori s’intende una forma particolare di comportamento mo-
tivato nel posto di lavoro, auto-generato, anticipatorio ed
orientato al miglioramento dell’ambiente lavorativo e del
contesto organizzativo (8). Il comportamento proattivo im-
plica l’agire in anticipo rispetto a situazioni future piuttosto
che reagirvi solamente: lavoratori che operano in maniera
proattiva generalmente non hanno bisogno che venga
chiesto loro di agire e non esigono istruzioni dettagliate. In
sintesi la proattività è intesa come un comportamento pro-
duttivo “autodeterminato” (autogenerazione), “orientato al
futuro” (anticipatorio) e che produce miglioramento delle
proprie condizioni organizzative (presa in carico) (9).

Nella prima parte dell’articolo tale concetto viene af-
frontato alla luce di modelli teorici, individuali, relativi ad
aspetti comportamentali, attitudinali, alle risorse profes-
sionali ed alle dimensioni di tipo cognitivo-motivazionale,
legati alla promozione della sicurezza nei luoghi di lavoro
(sulla base delle ricerche presenti su database: Psy-
chINFO, Scopus e Web of Knowledge, effettuate a Di-
cembre del 2014 con parole chiavi come safety e proacti-
vity). Nella seconda parte dell’elaborato, viene illustrata la
metodologia e le evidenze più salienti di una ricerca qua-
litativa svolta su questi temi con testimoni privilegiati.

Il comportamento proattivo nella psicologia delle organizzazioni

Introdotto inizialmente negli anni ’90 e discusso in ot-
tica d’integrazione concettuale da Bateman e Crant (10)
come espressione di disposizioni stabili (o di tratto) degli
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individui, il costrutto di proattività è stato successiva-
mente studiato secondo un’ottica fenomenologico-com-
portamentale (9), in relazione a differenti forme e a diffe-
renti domini della vita organizzativa in cui può essere
espresso. 

Nella prospettiva di Parker e collaboratori (9) la proat-
tività è intesa come un insieme di stati e condizioni psico-
logiche sui cui hanno impatto sia le dimensioni individuali
(tratti e disposizioni stabili; competenze e risorse psicoso-
ciali), sia le dimensioni organizzative (clima organizza-
tivo; relazioni di fiducia con i superiori e i colleghi; job
design). In questa prospettiva, gli autori distinguono due
importanti macro-tipologie di stati motivazionali che sup-
portano un orientamento proattivo al proprio ruolo in una
data organizzazione: dimensioni relative alla percezione
delle proprie capacità (“can do”) e dimensioni di valenza
soggettiva (“reason to”). Di seguito, tali macro-categorie
motivazionali saranno brevemente descritte.

La prima tipologia si riferisce a dimensioni relative
alla percezione delle proprie capacità (can do) e che faci-
literebbero la generazione di comportamenti proattivi da
parte del lavoratore in quei domini della vita organizzativa
in cui l’individuo sperimenta un elevato senso di compe-
tenza personale. In questa prima macro-categoria rientre-
rebbero dimensioni quali i costrutti di autoefficacia pro-
fessionale orientati al conseguimento di obiettivi che non
ricadrebbero esplicitamente nella job description, come
per esempio il costrutto di role-breadth self-efficacy (11).
In questa area si collocano inoltre, le dimensioni psicolo-
giche di perceived control (come espressione dei vissuti di
influenza percepita dai lavoratori su specifici target di
comportamenti organizzativi) e di empowerment (ad
esempio stati psicologici di autodeterminazione, di com-
petenza, di influenza, di significato) (12), che aiuterebbero
le persone a raggiungere e sperimentare un maggior li-
vello di padronanza (mastery) sulla propria realtà lavora-
tiva mediante l’espressione delle proprie capacità nel pro-
prio contesto organizzativo.

La seconda tipologia si riferisce a dimensioni psicolo-
giche a valenza soggettiva (reason to). Le dimensioni mo-
tivazionali di tipo “reason to” agirebbero da stimolatori
dell’iniziativa individuale in ragione del significato sog-
gettivo dell’iniziativa comportamentale per il soggetto
stesso. Manifestazioni di questa seconda macro-categoria
motivazionale sono: i costrutti di psychological ownership
(espressione del senso di interiorizzazione psicologica da
parte dei lavoratori di istanze e dimensioni valoriali del
contesto organizzativo, che verrebbero percepite come
realmente proprie) (13, 14); il costrutto di felt responsibi-
lity to costructive change (ovvero il senso di responsabi-
lità personale percepita dall’individuo rispetto alla genera-
zione di iniziative spontanee, finalizzate alla risoluzione di
criticità e al miglioramento delle realtà organizzative)
(15); il costrutto di flexible role orientation (orientamento
individuale ad agire un ruolo organizzativo più ampio ri-
spetto all’insieme circoscritto di mansioni legate alla job
description) (11). 

Appare importante sottolineare come secondo Parker e
Collins (8) le due tipologie “can do” e “reason to” agi-
scano in maniera complementare. Per esempio, un lavora-

tore potrebbe sentirsi in grado di sviluppare e proporre al
proprio superiore una soluzione a un problema lavorativo
contingente, ma non sentirsi motivato a sviluppare un
corso di azioni in assenza di un appropriato feedback di ri-
conoscimento e valorizzazione personale da parte dell’or-
ganizzazione. Viceversa, un lavoratore potrebbe percepire
una data situazione di criticità come realmente rilevante
per la propria persona, ma non intraprendere alcuna ini-
ziativa di risoluzione per senso di impotenza o bassi livelli
di padronanza percepita.

In modo analogo, il paradigma d’iniziativa personale
di Frese e Fay (16), distingue concettualmente due macro
categorie di antecedenti del comportamento proattivo. La
prima categoria comprende orientamenti psicosociali che
stimolerebbero la propensione dei lavoratori a mettere in
atto iniziative personali per il miglioramento organizza-
tivo. Esempi di tali costrutti psicologici sarebbero le di-
mensioni di self-efficacy, percezione di controllo nel la-
voro, le aspirazioni personali all’assunzione di responsa-
bilità nel posto di lavoro (16). Nell’insieme, le dimensioni
citate fungerebbero da driver motivazionali di responsabi-
lizzazione personale, che indirizzerebbero l’individuo a
generare ed esibire con successo iniziative comportamen-
tali appropriate per uno specifico dominio della vita orga-
nizzativa che apparirebbe di particolare rilevanza per l’in-
dividuo.

In secondo luogo, Frese e coll. distinguono un’ulte-
riore macro-tipologia di antecedenti dell’iniziativa indivi-
duale, maggiormente focalizzata ad alimentare la persi-
stenza personale degli sforzi individuali nel corso del
tempo, a fronte di potenziali resistenze dell’ambiente or-
ganizzativo tendenti al mantenimento dello status quo che
ostacolerebbero il successo del comportamento proattivo.
Esempi di tali costrutti psicologici sarebbero: un orienta-
mento personale al coping attivo centrato sul problem sol-
ving nella gestione delle difficoltà lavorative; una gestione
costruttiva degli errori orientata all’apprendimento; un ge-
nerale orientamento al cambiamento, che faciliterebbe la
gestione degli aspetti affettivi ed emotivi che possono
emergere in situazioni di potenziale mutamento delle ruo-
tine, pratiche e procedure consolidate nel contesto sociale
organizzativo.

Sebbene le analisi proposte da Parker e Frese differi-
scano nell’impostazione, entrambi gli autori mettono in
luce l’importanza di stati cognitivo-motivazionali quali
antecedenti psicologici del comportamento proattivo in
contesti organizzativi. A differenza di precedenti para-
digmi disposizionali – maggiormente centrati su attitudini
e caratteristiche personologiche quali antecedenti del
comportamento proattivo di tipo distale che favorirebbero
l’emergere di iniziative comportamentali della stessa per-
sona, trasversalmente e genericamente e a diversi domini
della vita organizzativa (10) – le concezioni introdotte da
Parker e Frese propongono che differenti soggetti possano
agire in modo più o meno proattivo in differenti domini
organizzativi in ragione delle dimensioni psicologiche de-
scritte precedentemente (autoefficacia, responsabilità per-
cepita) rispetto a uno specifico dominio organizzativo.
Tali antecedenti psicologici sarebbero da intendersi quindi
di tipo prossimale (specificità del comportamento proat-



G Ital Med Lav Erg 2016; 38:4 297

tivo) e a media generalizzabilità (dipendenza dal contesto
sociale e organizzativo) in quanto potrebbero influenzare
l’emergere di comportamenti proattivi in specifici settori
della vita organizzativa (per esempio: produzione ed effi-
cienza individuale) ma non in altri (processi di gruppo, si-
curezza). 

Proattività e sicurezza nei sistemi ad alta affidabilità

In seconda istanza, sono stati identificati i modelli teo-
rici esistenti che, in prospettiva psicologica, trattano il
concetto di proattività nel dominio della sicurezza, con
particolare riferimento ai modelli di clima e cultura di si-
curezza (17, 3), di resilienza organizzativa per la sicurezza
(4, 2), di cittadinanza organizzativa per la sicurezza (7), di
mindfulness nelle organizzazioni ad alta affidabilità (high
reliability organizations; acronimo inglese HRO). Con
queste si intendono organizzazioni lavorative complesse
(ad esempio centrali nucleari e impianti petrolchimici) ca-
ratterizzate dall’elevata capacità di prevenzione di disastri
e incidenti rilevanti nonostante la presenza di fattori signi-
ficativi di elevata rischiosità per la sicurezza delle persone
e dei processi produttivi (18). Secondo Weick e Sutcliffe,
tali sistemi HRO costituiscono un esempio virtuoso di ge-
stione proattiva della sicurezza, promuovendo una cultura
proattiva della sicurezza attraverso azioni preventive e di
contenimento di errori e di crisi potenziali, mettendo in
atto un insieme di processi e pratiche di organizzazione in-
terconnesse a differenti livelli del sistema sociale organiz-
zativo (ad esempio, la squadra, unità, organizzazione). Tra
i vari processi identificati dagli autori, è possibile menzio-
nare alcune caratteristiche di team-working che supporte-
rebbero un approccio proattivo alla gestione delle proble-
matiche della sicurezza nel gruppo di lavoro, come per
esempio la costante preoccupazione per possibili errori
(preoccupation with failure), la riluttanza a semplificare le
previsioni delle situazioni operative in divenire (reluc-
tance to simplify interpretations), la particolare attenzione
per le operazioni in essere (sensitivity to operations), l’im-
pegno per assicurare flessibilità ai processi di gruppo
(commitment to resilience), il rispetto delle competenze
dei singoli del gruppo (deference to expertise).

Analogamente, ma a un livello manageriale di analisi,
il paradigma di resilienza proposto da Reason (2) consi-
dera il costrutto di proattività organizzativa nella gestione
della sicurezza come espressione di orientamenti manage-
riali di tipo partecipativo, e caratterizzato da dinamiche di
coinvolgimento (commitment), consapevolezza (cogni-
zance), competenza (capability) dei lavoratori nella ge-
stione delle problematiche lavorative inerenti la sicurezza.

Ad ogni modo, poche ricerche sono state dedicate allo
studio qualitativo degli antecedenti di tipo cognitivo-mo-
tivazionale della partecipazione proattiva degli individui
nella gestione della sicurezza (7, 8, 19). Ciò è una consi-
derevole lacuna in letteratura, specialmente alla luce delle
criticità riportate da vari studiosi in merito alle difficoltà
da parte delle organizzazioni di coinvolgere attivamente i
lavoratori nei programmi di sicurezza. Tali difficoltà
emergono a fronte di diversi ostacoli e barriere: ad

esempio le pressioni temporali e produttive (4), il conse-
guente conflitto tra diverse istanze organizzative (sicu-
rezza vs produzione) (3), i livelli di imprevedibilità, incer-
tezza e mutevolezza dei fattori di rischio (18), e un certo
scetticismo manageriale di fronte alle iniziative personali
dei lavoratori (19), quest’ultime a volte interpretate come
una sfida agli equilibri e alle prassi aziendali in essere.

Obiettivi della ricerca

Sebbene il concetto di orientamento proattivo alla si-
curezza sia ricorrente nei differenti paradigmi e modelli di
safety resilience e high-reliability organizations, presenti
in letteratura, non esistono ad oggi modelli di matrice psi-
cosociale esplicativi delle determinanti cognitivo-motiva-
zionali del costrutto ad un livello individuale di analisi. 

Alla luce di tutto ciò, il principale scopo della presente
ricerca è quello di contribuire alla definizione di un mo-
dello di orientamento proattivo verso la sicurezza, inteso
come un set integrato di orientamenti psicologici di tipo
cognitivo-motivazionale (8) che supporta una tendenza
generale comportamentale attiva nella gestione della sicu-
rezza caratterizzata da: a) auto-generazione di iniziative
individuali per favorire la promozione dei programmi per
la sicurezza nell’organizzazione (es. supporto alla sicu-
rezza dei colleghi e dell’ambiente fisico attraverso attività
spontanee di manutenzione dei luoghi di lavoro); b) anti-
cipazione di criticità e richieste lavorative inerenti rischi e
sicurezza (per esempio, attraverso la rilevazione e la co-
municazione di rischi potenziali); c) “presa in carico”
delle criticità e delle problematiche contingenti in vista
dell’innalzamento della sicurezza nel posto di lavoro (per
esempio attraverso suggerimenti per il miglioramento
della sicurezza di pratiche, procedure e routine lavorative)
(1). 

La ricerca, di taglio esplorativo, si propone quindi di
identificare dimensioni psicologiche rilevanti per un ap-
proccio proattivo alla sicurezza, alla luce dei modelli pre-
senti nella letteratura.

Metodo

Sono state condotte interviste semi-strutturate a 18
esperti in materia di sicurezza, attivi in differenti contesti
organizzativi del Veneto e dell’Emilia-Romagna (un’am-
ministrazione universitaria; un’azienda manifatturiera;
un’azienda chimica; un’azienda di packaging; un’azienda
di prodotti sanitari). Più specificamente, sono stati coin-
volti quattro ricercatori consulenti in materia di sicurezza
nel lavoro, due dirigenti RSPP (Responsabili dei Servizi di
Protezione e di Prevenzione), due dirigenti ASPP (Addetti
dei Servizi di Protezione e di Prevenzione), nove lavora-
tori preposti responsabili per la sicurezza, un lavoratore
RLS (Rappresentante dei Lavoratori in materia di Sicu-
rezza). La griglia d’intervista contiene i seguenti aspetti:
a) informazioni generali dell’organizzazione; b) revisione
dei principali rischi e pericoli; c) posizione organizzativa
specifica degli intervistati, e delle posizioni organizzative
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prossimali; d) rappresentazione personale del concetto di
orientamento proattivo verso la sicurezza, in relazione ai
tre domini manageriali identificati da Reason (2): com-
mitment, cognizance, competence; f) valutazione perso-
nale degli aspetti motivazionali alla base di un tale orien-
tamento proattivo; g) valutazione personale dei fattori che
possono ostacolare la partecipazione attiva dei lavoratori
alla promozione della sicurezza. Le interviste sono state
condotte da un ricercatore appositamente addestrato, dopo
aver garantito l’anonimato sia all’organizzazione che al-
l’intervistato. 

I contenuti emersi dalle interviste sono stati sottoposti
ad un’analisi del contenuto tematico (20). Due codificatori
esperti della metodologia e dell’oggetto di analisi, in
modo indipendente, hanno individuato le aree di conte-
nuto più significative rispetto agli obiettivi della ricerca ed
alla letteratura di riferimento. L’accordo tra giudici, calco-
lato tramite la formula K di Cohen, in riferimento alle tre
aree (Rappresentazione del concetto di proattività nel do-
minio della sicurezza; Motivazioni ad assumere un ap-
proccio proattivo e partecipativo alla promozione della si-
curezza; Fattori che ostacolano un approccio proattivo alla
sicurezza), è stato rispettivamente di .81, .85 e .80. 

Risultati

In tabella I viene riportata la sintesi dei risultati in me-
rito alle tre aree tematiche codificate e cioè rappresenta-
zioni del concetto di proattività, motivazioni ad assumere
un approccio proattivo e possibili fattori che ostacolano
tale orientamento proattivo. 

Come si può vedere dalla tabella I, in merito alla rap-
presentazione del concetto di proattività rispetto alla sicu-
rezza, emergono come particolarmente rilevanti i vissuti di
responsabilità personale rispetto all’azienda, le previsioni
dei rischi legati alle componenti di sicurezza nel lavoro, il
coinvolgimento nelle politiche e nelle pratiche di sicurezza
presenti nell’organizzazione, nonché una profonda cono-
scenza e padronanza degli aspetti del proprio lavoro.

Per quanto riguarda le motivazioni che possono por-
tare ad assumere un approccio proattivo e partecipativo
alla promozione della sicurezza, gli intervistati mettono in
evidenza i doveri relativi alla convivenza in luoghi orga-
nizzativi condivisi, l’interdipendenza tra i vari membri
dell’organizzazione, la responsabilità pro-sociale perce-
pita per la salute e il benessere altrui, nonché un forte le-
game affettivo con l’organizzazione.

Infine, in merito a fattori che possono ostacolare un ap-
proccio proattivo alla sicurezza, dalle interviste emerge il
ruolo negativo della mancanza di formazione, conoscenza
e consapevolezza tra i diversi operatori, la mancanza di
sostegno tra colleghi, un sentimento d’indifferenza verso
gli altri e verso l’organizzazione, possibili ambiguità circa
le responsabilità organizzative e la mancanza di sostegno
da parte del management circa le tematiche di sicurezza.

Discussione

Il quadro di evidenze emerso è stato confrontato con
quanto emerge in letteratura. Facendo riferimento ai mo-
delli integrati di proattività descritti in precedenza, le rap-
presentazioni degli esperti circa il concetto di proattività

Tabella I. Principali aree emerse dalle interviste

N

Rappresentazione del concetto di proattività nel dominio della sicurezza

i) vissuti di responsabilità personale nel raggiungimento degli obiettivi dell’organizzazione 11

ii) la previsione dei rischi e future-thinking legato alle componenti di sicurezza nel lavoro 9

iii) un alto coinvolgimento nelle politiche e nelle pratiche di sicurezza nell’organizzazione 7

iv) una profonda conoscenza e padronanza degli aspetti del proprio lavoro 6

v) attività spontanee di problem solving per contribuire e influenzare la risoluzione dei problemi lavorativi 5

vi) desiderio di sviluppare e migliorare le proprie competenze professionali e aziendali 4

Motivazioni ad assumere un approccio proattivo e partecipativo alla promozione della sicurezza

i) percezione di obblighi relativi alla convivenza in luoghi organizzativi condivisi 12

ii) percezione di interdipendenza tra i vari membri dell’organizzazione 9

iii) responsabilità pro-sociale percepita per la salute e il benessere altrui 7

iv) appartenenza affettiva all’organizzazione 6

v) bisogno personale di competenza, espresso in attività spontanee di apprendimento 
e nell’auto-miglioramento professionale continuo 5

Fattori che ostacolano un approccio proattivo alla sicurezza

i) mancanza di formazione, conoscenza, consapevolezza 11

ii) mancanza di sostegno dai colleghi 9

iii) indifferenza verso gli altri e l’organizzazione 7

iv) ambiguità circa le responsabilità organizzative con conseguenti processi di diffusione delle responsabilità 6

v) mancanza di sostegno dal senior management 6

vi) resistenza al cambiamento e alla sperimentazione di nuovi modi di organizzare il lavoro 4
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in materia di sicurezza appaiono essere riconducibili alle
macro-categorie motivazionali di proattività proposte da
Parker e Collins (8) e da Frese e Fay (16) e agli orienta-
menti manageriali del modello di resilienza organizzativa
per la sicurezza proposto da Reason (2). In particolare, di-
mensioni di “responsabilità per gli obiettivi” e di “owner-
ship psicologica per i processi organizzativi”, apparireb-
bero riferibili a meccanismi cognitivo-motivazionali di
proattività di tipo “reason to” (8), e a orientamenti mana-
geriali di commitment e di coinvolgimento per la sicu-
rezza, come nel modello di resilienza organizzativa deli-
neato da Reason (2). In modo simile, le dimensioni di “au-
toefficacia partecipativa” e di “influenza percepita”, ri-
chiamerebbero meccanismi motivazionali di proattività di
tipo “can do”, esprimendo inoltre aspetti soggettivi della
dimensione di capability e competence dei modelli di re-
silienza organizzativi per la sicurezza (2). Infine, dimen-

sioni individuali di “orientamento al miglioramento” e di
“orientamento al coping anticipatorio” sembrerebbero co-
gliere aspetti soggettivi della dimensione di cognizance e
di consapevolezza dei modelli di resilienza (2), richia-
mando inoltre meccanismi psicologici di fronteggiamento
attivo e di orientamento al cambiamento, che sosterreb-
bero la persistenza dell’agire proattivo a fronte di resi-
stenze e barriere organizzative, come contemplato dal pa-
radigma di iniziativa personale di Frese et al. (16). 

La rappresentazione grafica riportata di seguito illustra
le sei dimensioni identificate del modello proposto di
“orientamento proattivo verso la sicurezza” (o “proactive
safety orientation” model; acronimo: PRO-SAFE), e la
loro collocazione concettuale in relazione ai domini ma-
nageriali proposti da Reason (2), la tabella II presenta una
definizione per ognuno dei costrutti che propongono il
modello delineato. 

Figura1. Modello di “orientamento proattivo alla sicurezza” (acr. PRO-SAFE): le sei dimensioni rispetto alle tre aree mana-
geriali di resilienza organizzativa per la sicurezza di Reason (2008)

Tabella II. Descrizione dei costrutti cognitivo-motivazionali del modello PRO.SAFE

Dimensione Definizione del costrutto

Auto-efficacia Fiducia percepita nelle proprie abilità di svolgere un ruolo più allargato e più partecipativo nei processi 
di partecipazione di sicurezza organizzativa, andando oltre le richieste tecniche del ruolo prescritte

Influenza Percezione dell’impatto soggettivo e della rilevanza del proprio contributo al processo di mantenimento 
percepita della sicurezza,alle iniziative di miglioramento o di risoluzione dei problemi

Orientamento al Orientamento motivato rivolto al futuro e all’anticipazione di eventi critici, con l’obiettivo di prevedere 
coping anticipatorio e prevenire potenziali minacce e rischi

Orientamento al Orientamento motivato al superamento delle assunzioni circa le prestazioni di base per la sicurezza organizzativa,  
miglioramento continuo accettando cambi procedurali e mostrando disponibilità ad apprendere nuove procedure e competenze

Ownership Grado di interiorizzazione con cui i lavoratori percepiscono le problematiche organizzative relativi ai processi 
psicologica di sicurezza come qualcosa di rilevanza personale per il proprio ruolo e psicologicamente “posseduto”

Responsabilità Percezione di responsabilità personale nel raggiungimento degli obiettivi organizzativi della sicurezza, 
percepita oltre a quanto previsto dai requisiti tecnico-formali della posizione organizzativa
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Una delle maggiori difficoltà alla base della formula-
zione del costrutto di orientamento proattivo alla sicurezza
è da individuarsi nella sua prevalente concettualizzazione
a un livello meramente comportamentale e performativo
(17, 21, 22), in contrapposizione a pattern di conformità
comportamentale formalmente previsti dai ruoli (safety
role-task). Tale approccio fenomenologico-comportamen-
tale al tema del comportamento organizzativo proattivo è
stato criticato in quanto, in funzione dei contesti lavora-
tivi, gli stessi comportamenti possono essere definiti come
“proattivi” piuttosto che “in-role”, in relazione alle norme
formali e informali, e alle aspettative vigenti in un deter-
minato contesto (9). Diversamente, il modello descritto
nel presente contributo permette di considerare differenti
aspetti psicologici che si ritengono concorrere alla defini-
zione di un orientamento proattivo alla sicurezza, trasver-
sale a differenti settori di attività, ruoli lavorativi e tipo-
logie di comportamenti attesi. 

Sebbene la dimensione di orientamento alla sicurezza
sia già stata ampiamente discussa in letteratura (22, 2, 18)
come espressione delle proprietà del sistema socio-tec-
nico organizzativo e delle pratiche organizzativo-gestio-
nali dei sistemi ad alta affidabilità, il contributo qui pre-
sentato risulta innovativo poiché pone l’attenzione sull’o-
rientamento alla sicurezza come insieme di vissuti psico-
logici sperimentati dagli individui, considerando questi
vissuti come associabili teoricamente sia all’influenza di
antecedenti organizzativi (clima di sicurezza) che all’in-
fluenza di antecedenti individuali (risorse personali, co-
noscenze tecniche possedute, aspetti differenziali di tipo
personologico). 

Infine, differenziandosi da altri tentativi esistenti in
letteratura di considerare la propensione ad assumere un
ruolo per la sicurezza più ampio come un aspetto di cit-
tadinanza organizzativa (7), il modello qui proposto con-
sidera gli aspetti cognitivo-motivazionali di orienta-
mento proattivo alla sicurezza in prospettiva multidi-
mensionale (23), piuttosto che limitarsi a considerare la
percezione individuale delle aspettative sociali vigenti
nel contesto sociale dell’organizzazione. Nello specifico,
sono prese primariamente in considerazione dimensioni
di tipo socio-cognitivo legate alla percezione delle capa-
cità personali (9, 24): auto-efficacia partecipativa e per-
cezione di influenza, che stimolerebbero e incoraggereb-
bero l’individuo ad intraprendere azioni proattive per la
promozione della sicurezza, attraverso meccanismi moti-
vazionali di tipo “can do” (9). In secondo luogo, sono
state prese in considerazione dimensioni motivazionali
di valenza soggettiva (“reason to”), quali ownership psi-
cologica, relativa all’interiorizzazione personale degli
obiettivi organizzativi per la sicurezza (“it’s my job”), e
di responsabilità personale percepita nei processi di pro-
mozione della sicurezza nei luoghi di lavoro mediante la
partecipazione dei lavoratori (9, 25, 2). Infine, sono stati
presi in considerazione orientamenti di coping anticipa-
torio e di miglioramento continuo della sicurezza, che
sosterrebbero il carattere di persistenza del comporta-
mento proattivo nel lungo periodo (16, 4, 2). A livello ap-
plicativo tali risultati possono essere utili a fini di inter-
venti organizzativi sulla sicurezza. Le aree emerse per-

mettono di guidare interviste che potranno essere effet-
tuate con i lavoratori, di indirizzare interventi di forma-
zione tesi a favorire la partecipazione attiva in ottica di
proattività e di studiare strategie di rewarding utili ad in-
centivare tali comportamenti (26). 

I principali limiti del presente studio sono insiti negli
obiettivi stessi e nella metodologia adottata. Il taglio
esplorativo ha permesso di delineare e di definire gli am-
biti della proattività rispetto alla sicurezza senza entrare in
merito ad antecedenti e conseguenze di questi stati moti-
vazionali. La ricerca di taglio qualitativo ha evidenziato le
opinioni di testimoni privilegiati senza per altro permet-
tere rappresentazioni differenziate ad esempio rispetto ai
diversi ruoli degli intervistati (Responsabili dei Servizi di
Protezione e di Prevenzione vs. Rappresentante dei Lavo-
ratori in materia di Sicurezza) oppure alle diverse tipo-
logie di organizzazioni (ad esempio, aziende manifattu-
riere vs. aziende del settore sanità).

In sintesi riteniamo che quanto emerso dal presente
studio, sia a livello di letteratura che di risultati dell’inda-
gine esplorativa, sia utile per leggere i processi psicoso-
ciali che portano alla partecipazione attiva da parte dei la-
voratori circa le tematiche della sicurezza. Inoltre rite-
niamo che il modello delineato, una volta terminato l’iter
di studio, possa trovare utili applicazioni nei contesti or-
ganizzativi con il fine di realizzare delle ricerche-inter-
vento per il monitoraggio continuo della cultura di sicu-
rezza, che possa rilevare le motivazioni, i comportamenti
di partecipazione e di promozione della sicurezza nei
luoghi di lavoro da parte dei lavoratori, anche in prospet-
tiva di interventi formativi e di cambiamento nonché di
miglioramento organizzativo.
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