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Obiettivo del contributo è avanzare alcune ipotesi interpretative dei 
diversi atteggiamenti che i lavoratori manifestano rispetto al lavoro 
remoto. Utilizzando i dati Inapp della V Indagine sulla Qualità del lavoro 
(QdL) del 2021, che consentono di analizzare approfonditamente le 
caratteristiche dei lavoratori coinvolti o meno nel lavoro remoto, si 
esplora il rapporto tra lavoro remoto, tecnologie utilizzate, condizioni 
di lavoro e alcuni aspetti organizzativi dell’attività lavorativa, facendo 
riferimento al paradigma multidimensionale e multidisciplinare della 
qualità del lavoro.

The aim of this paper is to offer several interpretive hypotheses regarding 
the different attitudes workers exhibit towards remote work. Using data 
from the V Inapp survey on Quality of Work (QdL), which provides a 
comprehensive analysis of the characteristics of workers who are involved 
or not involved in remote work, the paper examines the relationship 
between remote work, the technologies used, working conditions, and 
various organiszational aspects of work, all within the multidimensional 
and multidisciplinary paradigm of job quality.

Un lavoro remoto di qualità: condizioni e 
organizzazione 

1. Digitalizzazione, lavoro remoto e qualità del 
lavoro

Negli ultimi anni l’interesse delle scienze sociali 
per la digitalizzazione delle attività lavorative è 
cresciuto significativamente. In letteratura si registra 
una forte convergenza sull’idea che le nuove 
tecnologie hanno (e avranno sempre di più) un 
impatto importante sul mercato del lavoro e sulla 
struttura occupazionale, sia in termini quantitativi 
che qualitativi. L’attenzione degli studiosi si rivolge 
sia al potenziale impatto di labour saving delle nuove 
tecnologie (con la conseguente contrazione dei posti 
di lavoro), che ai cambiamenti dei contenuti del 
lavoro e delle modalità attraverso cui esso è svolto a 
fronte dell’integrazione delle tecnologie digitali nei 
processi lavorativi (Brynjolfsson e McAfee 2014; Frey 

e Osborne 2017; Autor 2013; Biagi e Sebastian 2020; 
Pfeiffer 2014; Fernández-Macías e Bisiello 2022). 

Gli stessi studi sulla qualità del lavoro, tematica 
che da diversi anni è tornata al centro dell’attenzione 
(Adamson e Roper 2019; Findlay et al. 2013; Gallie 
2017; Gosetti 2021 e 2022; Gualtieri 2013; Muñoz 
de Bustillo et al. 2011; Osterman 2013), si sono 
recentemente focalizzati sugli impatti dei processi 
di digitalizzazione delle attività lavorative (a tal 
proposito si veda Carreri et al. 2020).

Uno dei processi di trasformazione che ha 
suscitato maggior interesse nella comunità 
scientifica è quello della remotizzazione del lavoro, 
la cui diffusione è stata indubbiamente favorita, oltre 
che dalla crisi pandemica, anche dall’intensificazione 
dell’utilizzo delle tecnologie digitali: il remote worker 
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è infatti un lavoratore digitale a tutti gli effetti e la 
riflessione sulle condizioni lavorative in cui si trova 
a operare risulta particolarmente interessante per 
riflettere sulla digitalizzazione nel mondo del lavoro. 

Le condizioni lavorative dei remote workers (intesi 
come coloro che svolgono anche solo parzialmente 
il proprio lavoro al di fuori degli spazi aziendali grazie 
all’utilizzo di tecnologie digitali), sono strettamente 
connesse al tipo di tecnologia impiegata, al modo in 
cui è organizzato il lavoro e alla cultura organizzativa 
in cui sono inseriti, aspetti che non possono che 
condizionare gli orientamenti e gli atteggiamenti 
degli stessi lavoratori (Ponzellini 2023). La crisi 
pandemica del 2020 ha peraltro accelerato 
l’adozione da parte delle aziende di tecnologie 
digitali abilitanti il lavoro remoto, mettendo in luce 
le opportunità e i rischi legati alla digitalizzazione 
che ricadono prevalentemente sui lavoratori (Butera 
2020). Negli ultimi anni sono stati svolti numerosi 
studi sulle pratiche organizzative del lavoro remoto, 
abilitate o favorite dall’impiego delle tecnologie 
digitali, analizzandone gli impatti su diversi aspetti 
della condizione lavorativa riconducibili a specifiche 
dimensioni della qualità del lavoro (Albano et al. 
2019; Cellini et al. 2021; Bertolini et al. 2022; Bertolini 
e Vercelli 2023; Demetriades et al. 2023; Fana et al. 
2020 e 2022; Iannuzzi e Campolongo 2023; Gandini e 
Garavaglia 2023) e sulle relazioni industriali (Cetrulo 
e Rinaldini 2022; Hipp e Krzywdzinski 2023; Romens 
et al. 2022). Altri studi si sono invece concentrati 
sulle persistenti disuguaglianze strutturali, derivanti 
dall’appartenenza di classe, genere, etnia ecc. dei 

1 L’Indagine Inapp sulla Qualità del lavoro in Italia ha come popolazione di riferimento gli occupati. Consente di monitorare 
e valutare la qualità del lavoro di dipendenti e autonomi, rilevare le tendenze e i cambiamenti in atto nel mercato del 
lavoro ed è rivolta a un campione di 15.000 occupati. Dal 2015 l’indagine si rivolge anche a un campione di 5.000 unità 
locali operanti in tutti i settori dell’economia italiana, ad esclusione del settore pubblico e agricolo. L’ultima rilevazione 
(lavoratori e unità locali) è stata condotta, con tecnica CATI, nel 2021.

2 Il modulo relativo al lavoro remoto contenuto nell’indagine è rivolto ai soli lavoratori con un rapporto di lavoro dipendente 
e a coloro che hanno un rapporto di lavoro parasubordinato e da socio di cooperativa, ma non ai lavoratori autonomi 
(lavoratori in proprio, liberi professionisti, imprenditori). Non a caso, lo stesso testo introduttivo al modulo sul lavoro 
remoto contenuto nell’indagine non si riferisce a una generica idea di remotizzazione del lavoro (a dire il vero molto 
diffusa nel senso comune), ma richiama la definizione di lavoro agile (o smart working) contenuto nella normativa italiana 
in materia (legge n.81/2017), la quale riferisce esplicitamente e regola (seppur in modo leggero) questa modalità di 
lavoro al solo rapporto di lavoro dipendente. Per questo motivo le analisi che seguono saranno rivolte esclusivamente ai 
lavoratori dipendenti.

3 Come è noto, il framework teorico a cui l’indagine si ispira è quello proposto da Gallino (1983 e 1987) e La Rosa (1983 
e 2000), successivamente sviluppato da Gosetti (2012, 2021 e 2022) e più recentemente da Gosetti e Canal (2023) che 
definisce un set di dimensioni indispensabili a rappresentare il concetto multidimensionale della qualità del lavoro, con 
dimensioni “articolate, plastiche, non necessariamente connesse tra loro, che richiedono di essere osservate nella loro 
totalità, per inquadrare il fenomeno compiutamente, e che riguardano sia aspetti oggettivi attinenti all’organizzazione 
del lavoro, che soggettivi, inerenti a bisogni, aspettative e comportamenti del lavoratore: la dimensione economica, 
ergonomica, della complessità, dell’autonomia e del controllo” (Canal et al. 2023a, 7).

lavoratori che accedono (o non accedono) a questa 
modalità di lavoro (Gkeredakis et al. 2021), mentre 
altri studi ancora hanno fatto emergere nuove faglie 
polarizzanti nella struttura occupazionale, a partire 
da quella tra professioni telelavorabili e quelle non 
telelavorabili (Cetrulo et al. 2020; Dingel e Neiman 
2020; Eurofund 2020).

Con l’obiettivo di contribuire ad approfondire la 
conoscenza di quella che appare essere con sempre 
maggiore evidenza una trasformazione importante 
del mondo del lavoro attuale e, soprattutto, futuro 
(Follis 2021), il contributo intende avanzare alcune 
ipotesi interpretative rispetto ai diversi atteggia-
menti che i lavoratori hanno nei confronti del lavoro 
remoto. A tale scopo saranno utilizzati i dati Inapp 
della V Indagine sulla Qualità del lavoro (QdL) del 
20211, che ha avuto il merito di inserire numerosi 
quesiti proprio sulla diffusione di questa modalità 
lavorativa e delle sue caratteristiche tra i lavoratori 
dipendenti (più qualche figura rientrante nella cate-
goria di parasubordinato e di socio di cooperativa)2 
(Inapp e Canal 2022). I dati dell’indagine consentono 
di analizzare approfonditamente le caratteristiche 
dei lavoratori coinvolti o meno nel lavoro remoto, il 
rapporto tra questi e le tecnologie utilizzate al lavo-
ro, le condizioni e alcuni aspetti organizzativi della 
loro attività lavorativa e, al contempo, di fare riferi-
mento al paradigma multidimensionale e multidisci-
plinare (e che comprende sia dimensioni ‘oggettive’, 
che dimensioni ‘soggettive’) della qualità del lavoro, 
utile per l’interpretazione di alcuni risultati3. 

Nella nostra ipotesi gli atteggiamenti dei 
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lavoratori nei confronti del lavoro remoto sono in 
stretta relazione anche con il grado di esposizione 
alle tecnologie digitali, una caratteristica molto 
variabile tra le professioni: secondo un dato 
recentemente diffuso dall’Istat l’utilizzo intensivo 
delle tecnologie digitali interessa l’80,9% di chi 
svolge una professione esecutiva e il 4,4% delle 
professioni non qualificate (su una media del 37% 
del totale occupati) (Istat 2024). 

Qualunque riflessione sul lavoro remoto dovrebbe 
quindi essere sviluppata considerando innanzitutto 
la platea di lavoratori e lavoratrici che possono 
concretamente aspirare a svolgere almeno una parte 
del proprio lavoro da remoto grazie all’uso delle 
tecnologie digitali. Per questo motivo la nostra analisi 
sarà circoscritta ai soli lavoratori che svolgono una 
professione compatibile con il lavoro remoto, anche 
in considerazione del periodo cui sono riferiti i dati4. 

La compatibilità delle professioni con il lavoro remo-
to sarà analizzata utilizzando la classificazione proposta 
dall’Istat nel 2020 per individuare le professioni che, 
grazie all’immaterialità del processo di lavoro, risultano 
teoricamente compatibili con il lavoro remoto (d’ora in 
avanti, per semplicità telelavorabili) (Istat 2020). A pare-
re di chi scrive, dunque, la telelavorabilità delle profes-
sioni appare essenziale per analizzare in dettaglio le di-
verse esperienze di lavoro remoto, considerato che non 
tutte le professioni sono compatibili con la loro remo-
tizzazione e nonostante nel corso della pandemia non 
sempre si sia potuto tener conto di questo elemento. 

Alla definizione delle professioni telelavorabili e alle 
loro caratteristiche rispetto al resto degli occupati è de-
dicata l’analisi del prossimo paragrafo. Nel paragrafo 3 
si propone una tipologia degli atteggiamenti di quanti 
svolgono professioni telelavorabili nei confronti del la-
voro remoto. Per ciascuno dei tipi individuati (convin-
ti, aspiranti, delusi, scettici e ambivalenti) si analizzano 
alcune caratteristiche lavorative e socio-demografiche. 
Il paragrafo 4 si concentra sui due gruppi che svolgono 
lavoro remoto, ma che hanno atteggiamenti opposti ad 
esso (i convinti e i delusi) e analizza condizioni e aspetti 
organizzativi della loro attività lavorativa (compreso il 

4 Questo consente anche di sgombrare il campo da esperienze viziate dalla non volontarietà delle sperimentazioni condotte 
nella fase ancora pandemica cui sono riferiti i dati, escludendo dal ragionamento tutti gli occupati che svolgono lavori che 
difficilmente potranno essere svolti da remoto in futuro.

5 Sulla costruzione di questa classificazione si rimanda all’Appendice e a della Ratta-Rinaldi et al. (2021).
6 Per individuare coloro che lavorano da remoto è stata utilizzata la variabile D20, in cui viene rilevato il luogo in cui viene 

svolto prevalentemente il lavoro. Sono considerati lavoratori da remoto coloro che hanno risposto di lavorare da casa, da 
uno spazio di coworking o sia in ufficio che nella propria abitazione: si tratta del 14,2% dei dipendenti. 

rapporto con le tecnologie). Il paragrafo 5 invece è de-
dicato all’analisi delle medesime condizioni tra coloro 
che non lavorano da remoto, ma che presentano at-
teggiamenti diversi rispetto all’opportunità di svolgerlo 
(gli aspiranti, gli scettici e gli ambivalenti). Infine, nelle 
conclusioni, sono sintetizzati i principali risultati emersi 
dalle analisi. 

2. Le professioni telelavorabili 
Per individuare le professioni effettivamente 

compatibili con il lavoro remoto sarebbe necessario 
calarsi negli specifici contesti organizzativi, ma le 
approssimazioni teoriche consentono una lettura dei 
dati utile per rappresentare i contesti professionali 
in cui è effettivamente più probabile sperimentare 
il lavoro remoto. Se in pandemia molti lavoratori 
lo hanno sperimentato indipendentemente dalla 
telelavorabilità della loro professione, è molto 
probabile che in futuro questa forma di lavoro verrà 
sperimentata soprattutto per i processi lavorativi 
effettivamente remotizzabili. 

Per approssimare la telelavorabilità delle professio-
ni, in questo lavoro viene applicata ai dati dell’Indagi-
ne Inapp sulla Qualità del lavoro la classificazione delle 
professioni ‘fattibili da remoto’ proposta dall’Istat nel 
2020, a partire dai dati dell’indagine campionaria delle 
professioni Istat-Isfol del 2012 (Istat 2020). Si tratta di 
una riaggregazione delle professioni abitualmente rile-
vate nelle indagini statistiche (la CP2011) che etichetta 
come telelavorabili un insieme di 39 classi di occupati 
che svolgono un lavoro di “trattamento, elaborazione 
e trasferimento di dati o informazioni con l’ausilio di 
supporti tecnologici”5. Nel 2020 l’Istat stimava in 8,2 
milioni l’insieme degli occupati che svolgeva una di que-
ste professioni (il 35,7% del totale). Applicando questa 
classificazione ai dati dell’Indagine Inapp sulla Qualità 
del lavoro del 2021, si rileva un’incidenza di professio-
ni telelavorabili molto simile che riguarda il 38,4% dei 
dipendenti. Inoltre, nei dati QdL, la corrispondenza tra 
classificazione teorica ed effettivo svolgimento del la-
voro remoto6 è piuttosto elevata: se sul totale dei 
dipendenti le professioni telelavorabili riguardano 
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oltre un terzo, tra quelli che effettivamente lavorano 
da remoto si arriva all’82% (figura A1 in Appendice). 

Rispetto al totale dei dipendenti, tra le professioni 
telelavorabili si osservano incidenze più elevate di 
laureati (42,8% in confronto al 24,3% del totale), di 
donne (48,1% rispetto a 45,2% del totale), di persone 
tra i 45 e i 54 anni (32,4% contro 30,7%). Vi sono 
inoltre quote più elevate di dipendenti permanenti 
(88,9% rispetto all’84,2% del totale) e di occupati a 
tempo pieno (84,6% contro 79,3%). 

Incidenze superiori alla media si rilevano anche 
tra i dipendenti delle imprese di grandi dimensioni 
(21,1% più di 250 addetti rispetto al 16,1% del totale), 
tra gli occupati nei servizi (75,8% rispetto a 69,6%) e 
i dipendenti pubblici (29,5% rispetto a 22,3%). Nel 

terziario, i comparti con più professioni telelavorabili 
sono i servizi di informazione e comunicazione, 
le attività finanziarie e assicurative, i servizi alle 
imprese e le attività della Pubblica amministrazione. 

Se si considerano condizioni e aspetti organizza-
tivi dell’attività lavorativa, coloro che svolgono pro-
fessioni telelavorabili (specie quando lavorano effet-
tivamente da remoto) sembrano godere di maggiore 
flessibilità, ma al contempo sperimentare più spesso 
la porosità dei confini temporali tra sfera lavorativa 
e non lavorativa e fronteggiare ritmi di lavoro ele-
vati e carichi di lavoro imprevedibili (tabella 1). Pe-
raltro, in relazione ad alcuni indicatori di qualità del 
lavoro, coloro che svolgono professioni telelavorabili 
presentano maggiore autonomia e controllo e livelli 

Tabella 1. Dipendenti che lavorano da remoto con professione telelavorabile per condizioni e aspetti 
organizzativi dell’attività lavorativa (%). Anno 2021

Telelavorabili Non 
telelavorabili

Totale 
dipendenti 

Lavora 
da 

remoto 
Totale

Aspetti 
ergonomici 

Può adattare i propri orari di lavoro entro certi limiti 32,3 23,4 13,7 17,5

Può prendere facilmente permessi orari con breve preavviso 59,4 55,7 43,2 48,0

Non dispone di alcun tipo di flessibilità 21,3 31,8 55,6 46,4

Soddisfazione elevata per work-life balance 17,3 16,6 17,1 16,9

Lavora spesso anche fuori dall’orario di lavoro 24,4 21,3 15,1 17,5

Lavora talvolta anche fuori dall’orario di lavoro 38,2 34,6 31,5 32,7

Sul lavoro si sente a proprio agio, come a casa: molto 
d’accordo 18,8 15,5 14,0 14,6

Organizzazione 
del lavoro

Il suo ritmo di lavoro è elevato 42,4 38,3 34,5 36,0

Il suo ritmo di lavoro è discontinuo 19,3 17,1 16,7 16,8

Può decidere con facilità quando fare una pausa 80,9 76,0 56,4 63,9

Deve spesso interrompere il lavoro per passare ad altri 
compiti non previsti 35,2 33,4 27,1 29,5

Lavora in più team 11,7 9,2 6,2 7,4

Non lavora in team 16,7 20,0 17,7 18,6

Nel suo lavoro non prevalgono compiti ripetitivi 53,9 45,0 24,6 32,4

Lavoro sottoposto alla supervisione diretta di un superiore 91,3 88,1 89,2 88,8

Nel suo lavoro può sempre influenzare:

le strategie e gli obiettivi da raggiungere 30,0 25,9 16,7 20,2

i metodi e le tecniche del suo lavoro 42,2 37,4 21,6 27,7

la programmazione delle attività 42,8 36,7 20,2 26,5

l’ordine delle mansioni/compiti 43,4 37,1 21,6 27,5

la velocità/i ritmi di lavoro 43,5 37,6 23,6 29,0

Segue
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di coinvolgimento nei confronti dell’organizzazione 
e di soddisfazione per gli aspetti professionali (retri-
buzione e possibilità di carriera) più elevati rispetto 
al resto dei dipendenti.

Come prevedibile, chi svolge una professione 
telelavorabile usa più spesso dispositivi digitali, Internet 
o le e-mail, e ricorre più frequentemente all’impiego 
di sistemi avanzati di condivisione delle informazioni, 
simulazione dei processi produttivi, strumenti di 
raccolta e analisi di Big data, mentre è meno diffuso il 
ricorso a macchinari o sistemi automatizzati, più spesso 
collegati alla presenza nei luoghi di lavoro. 

La telelavorabilità diviene quindi predittiva 
di una situazione lavorativa che oltre ad essere 
associata a migliori condizioni contrattuali, consente 
maggiori margini di conciliazione e si distingue 
per una maggiore qualità complessiva, pur in 
presenza di maggiori rischi di iper-connessione e 
porosità del tempo di lavoro legati alla maggiore 

7 Nella recente Statistica focus sulle competenze digitali, Istat (2024) non mette in relazione competenze digitali elevate e 
telelavorabilità delle professioni ma, considerato che i profili delle distribuzioni sono molto simili, è ragionevole ipotizzare 
che le professioni telelavorabili siano anche quelle caratterizzate da skill digitali elevate. 

responsabilizzazione di cui sembrano investiti i 
lavoratori (Eurofound 2020; Canal et al. 2023b).  

Anche in considerazione di queste differenze, che 
sottolineano lo stretto legame tra telelavorabilità 
e digitalizzazione del lavoro7, l’analisi che segue si 
focalizza sui soli lavoratori che svolgono professioni 
telelavorabili (circa 6 milioni nel complesso). 

3. Gli occupati con professioni telelavorabili: una 
tipologia

L’eterogeneità delle situazioni organizzative in cui 
si sperimenta (o non si sperimenta) il lavoro remoto 
emerge da diversi studi (Inapp e Canal 2022; Carrieri 
2022; Bergamante e della Ratta-Rinaldi 2023; Crespi 
2023) e la necessità di approfondire questo aspetto 
suggeriscono l’opportunità di provare ad analizzare 
le preferenze (e gli atteggiamenti) dei lavoratori nei 
confronti di questa modalità di lavoro. Come già 
evidenziato in precedenti studi sul tema (della Ratta-

Segue Tabella 1

Telelavorabili Non 
telelavorabili

Totale 
dipendenti 

Lavora 
da 

remoto 
Totale

Coinvolgimento

Se ha idee e progetti da sviluppare trova spesso ascolto tra i 
superiori 35,5 29,0 17,2 21,7

Si sente molto coinvolto professionalmente nello svolgimento 
del lavoro 16,7 14,3 12,2 13,0

Trova molta corrispondenza fra i suoi valori e quelli 
dell’organizzazione 16,2 14,0 11,6 12,5

Sviluppo e 
professionalità

Guadagna bene per il lavoro che fa: molto d’accordo 11,0 8,3 7,4 7,8

Ha prospettive per un avanzamento di carriera: molto 
d’accordo 11,1 9,1 7,1 7,8

Il suo lavoro richiede lo svolgimento di compiti complessi 80,1 68,3 47,3 55,4

Tecnologia

Nel suo lavoro utilizza:

computer e/o dispositivi elettronici/digitali 99,0 94,3 45,7 64,3

Internet/e-mail/Social 98,7 91,6 40,3 60,0

macchinari e/o sistemi automatizzati 16,3 24,5 39,8 34,0

sistemi informatici di condivisione delle informazioni 
(Cloud computing) 70,6 55,3 16,5 31,4

sistemi informatici di simulazione dei processi produttivi 
(Cloud manifacturing) 16,3 12,2 4,6 7,5

strumenti di raccolta e analisi di grandi volumi di dati (Big 
data analytics) 32,0 23,2 6,3 12,8

Il suo lavoro non è a rischio per le innovazioni tecnologiche 94,2 94,6 88,7 90,9

Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)
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Rinaldi e Rinaldini 2024), sia tra chi sperimenta il 
lavoro remoto che tra chi ne è escluso, sono diffusi 
diversi atteggiamenti, che vanno dall’accettazione 
entusiastica della possibilità di lavorare da casa 
(seppur prevalentemente nella forma ibrida) allo 
scetticismo o desiderio di rientrare completamente 
in presenza (Zamperini 2020). Tali atteggiamenti 
possono dipendere sia dalle inclinazioni personali 
o condizioni familiari dei singoli, sia dagli specifici 
contesti organizzativi e regolativi in cui è stato 
sperimentato il lavoro remoto (tra cui sicuramente 
la sua frequenza), la cui diffusione è stata accelerata, 
nel nostro Paese, dalla situazione eccezionale di 
emergenza dovuta al Covid (della Ratta-Rinaldi e 
Sabbatini 2021). 

Per sintetizzare i possibili atteggiamenti diffusi tra 
i lavoratori si propone una tipologia che combina la 
sperimentazione del lavoro remoto con la valutazione 
(positiva o negativa) di questa modalità (tabella 2). 
Tra chi accede al lavoro remoto sono stati ricavati due 
distinti gruppi di lavoratori: i 'convinti', che tendono 
a esprimere una valutazione nel complesso positiva, 
e i 'delusi', che, al contrario, tendono a tracciare un 
bilancio negativo di tale esperienza. Tra chi invece 
non svolge lavoro remoto è possibile ricavare altri tre 
gruppi: gli ‘aspiranti’, tra cui prevale una valutazione 
positiva di questa modalità di lavoro, gli ‘scettici’, che 
manifestano maggioritariamente una valutazione 
negativa (mostrandosi quindi disinteressati) e gli 
‘ambivalenti’, che non esprimono una valutazione 
netta in proposito.

Nel questionario dell’indagine non sono presenti 

8 Trattandosi di una sintesi ottenuta a partire da una variabile che richiede il grado di accordo o disaccordo rispetto a 
vantaggi e svantaggi del lavoro remoto, sono state rilevate anche situazioni ibride in cui si riconoscono sia vantaggi che 
svantaggi. In alcuni casi gli intervistati hanno riconosciuto nella stessa misura la presenza di vantaggi e svantaggi, ed è 
pertanto stato necessario definire una classe di atteggiamento neutro che ha dato luogo alla categoria degli ‘ambivalenti’. 
Per la costruzione dell’indicatore e l’elenco degli item utilizzati si rimanda all’Appendice. 

quesiti sintetici rivolti a tutti gli intervistati sull’inte-
resse o meno ad accedere al lavoro remoto né una 
variabile sintetica di giudizio su di esso. L’unico que-
sito rivolto a tutti gli intervistati è una scala Likert in 
cui viene chiesto di esprimere il grado di accordo su 
affermazioni relative a vantaggi o svantaggi di que-
sta modalità lavorativa (ad esempio, l’aggravio di co-
sti o le maggiori opportunità di conciliazione, l’isola-
mento o la riduzione dello stress lavorativo ecc.). Per 
ottenere una variabile sintetica utile alla costruzione 
della tipologia, sono state condotte alcune operazio-
ni di sintesi su questi dati, utili a costruire un indica-
tore che consente di distinguere gli intervistati tra 
quanti esprimono una valutazione prevalentemente 
positiva, prevalentemente negativa o né positiva né 
negativa sul lavoro remoto8. Combinando le infor-
mazioni sulla valutazione e sull’effettivo svolgimento 
di questa forma di lavoro è possibile ottenere la tipo-
logia illustrata nella tabella 2, riferita ai soli lavorato-
ri dipendenti con professione telelavorabile. È così 
possibile individuare, tra chi svolge lavoro remoto, 
i ‘convinti’ (23,5% del totale, 1,4 milioni di occupati) 
e i ‘delusi’ (6,2% del totale, 373 mila occupati) e, tra 
chi non svolge lavoro remoto, gli ‘aspiranti’ (23,3% 
del totale, 1,4 milioni di occupati), gli ‘scettici’ (12% 
del totale, 719 mila occupati) e gli ‘ambivalenti’ (35% 
del totale, 2,1 milioni di occupati) (tabella 2). 

Prima di approfondire le differenze tra i diversi 
gruppi in merito alle condizioni e ad alcuni aspetti 
organizzativi delle attività lavorative è opportuno sof-
fermarsi sulle caratteristiche socio-demografiche e la-
vorative dei cinque gruppi (tabella B4 in Appendice). 

Tabella 2. Occupati dipendenti con professione telelavorabile: combinazione tra svolgimento 
lavoro remoto e atteggiamento nei suoi confronti* (v.a. in migliaia e %). Anno 2021

Valutazione sul lavoro remoto Lavora da remoto Non lavora da remoto

Prevalentemente positiva Convinti (1.408 - 23,5%) Aspiranti (1.397 - 23,3%)

Prevalentemente negativa Delusi (374 - 6,2%) Scettici (719 - 12,0%)

Sia positiva che negativa - Ambivalenti (2.096 - 35,0%)

Nota: *al netto dei non sa.
Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)
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L’incidenza più elevata di donne si rileva nei gruppi 
caratterizzati da un atteggiamento critico verso il 
lavoro remoto: i delusi e gli scettici. In questi gruppi le 
donne sono rispettivamente il 57,1% e il 53% contro 
il 48,1% del totale dei dipendenti con professioni 
telelavorabili (da ora in poi per semplicità ‘totale 
telelavorabili’). L’incidenza più elevata di uomini si 
rileva invece tra gli aspiranti (55,5% rispetto al 51,9% 
del totale telelavorabili). I giovani tra i 18 e i 34 anni si 
concentrano soprattutto nel gruppo dei delusi (24,1% 
in confronto al 19,6%), chi ha tra 35 e 54 anni presenta 
incidenze maggiori tra i convinti, mentre gli over 55 
sono più diffusi tra scettici e ambivalenti. I due gruppi 
che svolgono lavoro remoto sono caratterizzati dalla 
maggiore presenza di lavoratori con titoli di studio 
elevati: i laureati incidono per il 65,4% tra i delusi e 
per il 52,9% tra i convinti, a fronte del 42,9% del totale 
telelavorabili. Aspiranti e ambivalenti presentano 
incidenze di diplomati superiori alla media (circa 6 
punti percentuali in più) e quote più contenute di 
laureati (di circa otto punti percentuali), mentre tra gli 
scettici si rilevano al contempo sia quote più elevate 
di quanti non sono andati oltre l’obbligo scolastico 
(10,3% a fronte del 7,7% della media), che una quota 
di laureati leggermente superiore alla media.

Riguardo le caratteristiche del lavoro, tra convinti 
e aspiranti si rilevano le incidenze più elevate di 
dipendenti con contratto a tempo indeterminato 
(92,2% e 91,4% in confronto a 89,1% del totale dei 
telelavorabili) mentre tra i delusi si riscontra la quota 
più elevata di dipendenti con contratti a termine 
(17,6% rispetto a 10,9% del totale dei telelavorabili). 
Tra i convinti e i delusi si rilevano anche le maggiori 
concentrazioni di dipendenti con contratti full-time 
(rispettivamente 88,6% e 87,7% a fronte di 85,2% del 
totale dei telelavorabili), mentre tra gli ambivalenti vi 
è una quota più elevata di part-time volontario (10,5% 
contro 8,8% del totale dei telelavorabili) e tra gli scettici 
una maggiore presenza di part-time involontario (8,3% 
contro 6% del totale dei telelavorabili). Il lavoro remoto 
è diffuso soprattutto nelle aziende di grandi dimensioni, 
anche se sono soprattutto i convinti a lavorare nelle 
imprese più grandi: il 33,9% dei convinti lavora in 
un’unità locale con più di 250 dipendenti (rispetto al 
25,7% dei delusi e al 21,6% dei telelavorabili), mentre il 
43,4% dei delusi lavora in una unità locale che ha tra 50 
e 249 lavoratori (in confronto al 33,8% dei convinti e al 
32,8% dei telelavorabili). I gruppi di chi non ha accesso 
al lavoro remoto sono concentrati invece soprattutto 
nelle imprese più piccole.

Figura 1. Retribuzione mensile netta totale dei dipendenti* per tipologia (%). Anno 2021

Nota: *al netto dei non risponde.
Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)

14 24 19 23 29 20
33

37
41

39 44 38
40

45
23

17 24 16 18 20
1326 17 18 17 15 19
08100

90
80
70
60
50
40
30
20
10
00

Convin
ti

Delusi

Asp
ira

nti

Ambiva
lenti

Sc
etti

ci

To
tal

e te
lelav

orab
ili

To
tal

e dipendenti

fino a 1.250 euro da 1.250 a 1.750 euro

tra 1.750 e 2.000 euro 2.000 euro e oltre



120

SINAPPSI | Connessioni tra ricerca e politiche pubbliche | Anno XIV n. 2/2024 | Rivista quadrimestrale dell’INAPP

Un lavoro remoto di qualità: condizioni e organizzazione | della Ratta-Rinaldi, Caria, Rinaldini 

Particolarmente interessante, inoltre, è il dato sulla 
retribuzione netta mensile dichiarata dagli intervistati 
(figura 1): data la concentrazione di professioni 
qualificate tra le telelavorabili, è evidente il vantaggio 
retributivo per l’insieme di queste professioni (dichiara 
una retribuzione superiore ai 2.000 euro il 19,3% 
delle telelavorabili a fronte dell‘8,3% del totale dei 
dipendenti); in particolare sono i convinti a presentare 
le quote maggiori di dipendenti con le retribuzioni 
più alte (26,3% sopra i 2.000 euro e 23,5% tra 1.750 e 
2.000 euro); un quadro retributivo simile è riscontrabile 
anche nel gruppo degli aspiranti che presentano valori 
leggermente più elevati nelle classi di reddito superiori, 
mentre le classi di reddito più basse hanno un’elevata 
incidenza tra i delusi e gli scettici. 

I settori di attività a cui appartengono i rispondenti 
dei diversi gruppi chiariscono ulteriormente il quadro: 
tra i convinti si osservano incidenze superiori alla media 
soprattutto nei servizi di informazione e comunicazio-
ne, nelle attività finanziarie e assicurative e nei servizi 
alle imprese; tra i delusi sono presenti soprattutto occu-
pati in istruzione, sanità e altri servizi sociali; tra gli aspi-
ranti vi sono quote più elevate di dipendenti dei servizi 
generali della PA, di addetti al commercio e di occupati 
nell’industria in senso stretto; tra gli scettici si rilevano 
incidenze maggiori rispetto alla media di dipendenti im-
piegati in istruzione, sanità e altri servizi sociali e nelle 
costruzioni. Gli ambivalenti presentano la distribuzione 
più simile al totale delle telelavorabili, con incidenze leg-
germente più elevate di occupati nell’industria in senso 
stretto e in istruzione e sanità. Riguardo al tipo di datore 
di lavoro, gli scettici e, soprattutto, i delusi presentano 
concentrazioni maggiori di dipendenti pubblici (31,6% e 
44% contro il 29,5% del totale delle telelavorabili), men-
tre gli altri gruppi si discostano poco dal profilo medio. 

4. Chi lavora da remoto: i convinti e i delusi 
Come è stato precisato sopra, coloro che svolgono 

professioni telelavorabili e hanno svolto lavoro remoto 
si dividono in due gruppi: i convinti e i delusi. La tabella 
3 riassume le risposte di questi due gruppi rispetto 
a una selezione di variabili relative a caratteristiche 
e condizioni di lavoro. In particolare, sono prese in 
considerazione le variabili in cui sono state rilevate 
discrepanze tra convinti e delusi o tra questi due gruppi 
e la media delle professioni telelavorabili.

I convinti presentano, nel complesso, condizioni 
lavorative migliori. In relazione agli aspetti ergono-
mici dichiarano maggiori margini di flessibilità lavo-

rativa e maggiore soddisfazione per la conciliazione 
vita-lavoro, anche se capita più frequentemente che 
lavorino oltre l’orario di lavoro. 

Riguardo alle caratteristiche dell‘organizzazione 
del lavoro, se i delusi dichiarano più spesso un ritmo 
di lavoro elevato, i convinti dichiarano più spesso 
un ritmo discontinuo, sovente caratterizzato dalla 
presenza di compiti imprevisti. Un quarto dei delusi 
inoltre dichiara di non lavorare in team (a fronte del 
14,3% dei convinti). 

In entrambi i gruppi circa il 92% dichiara che 
il proprio lavoro è sottoposto al controllo di un 
superiore (a fronte dell’88% della media), anche 
se i delusi risultano avere maggiori capacità di 
influenzare le strategie e gli obiettivi da raggiungere 
nel proprio lavoro (circa il 35% dei delusi dichiara 
di poter sempre influenzare obiettivi e strategie, a 
fronte del 29% dei convinti). 

Riguardo l’autonomia, i profili dei due gruppi sono 
più simili, con i delusi che dichiarano maggiori possibilità 
di incidere su metodi e tecniche di lavoro e i convinti 
che dichiarano maggiori margini di autonomia nella 
gestione dei tempi del lavoro, con quote più elevate di 
rispondenti che dichiarano di poter sempre influenzare 
la programmazione delle attività e la velocità o i ritmi 
del lavoro. I due gruppi presentano profili simili in 
relazione al coinvolgimento sul lavoro, con i convinti 
che sentono più frequentemente di poter ricevere 
ascolto presso i superiori sulle proposte di lavoro. 
Coerentemente con le retribuzioni mediamente più 
elevate registrate tra i convinti, questi ultimi dichiarano 
di essere maggiormente soddisfatti dei delusi rispetto al 
guadagno ottenuto con il proprio lavoro.

Infine, le differenze sulle tecnologie impiegate 
probabilmente devono essere ascritte soprattutto 
alla diversa distribuzione nei settori di attività: 
se l’uso del computer e di Internet sfiora il 100% 
per entrambi i gruppi, tra i convinti si rilevano 
quote maggiori di impiego di sistemi informatici 
di condivisone delle informazioni, simulazione dei 
processi produttivi e analisi dei Big data. 

Oltre alle differenze sin qui analizzate, è possibile 
esplorare in dettaglio alcune delle caratteristiche 
specifiche dell’organizzazione del lavoro remoto 
che sicuramente concorrono a determinare il tipo 
di atteggiamento di lavoro. Tra i delusi, che già si 
caratterizzano per minori possibilità di gestire con 
flessibilità i propri orari, si riscontrano anche incidenze 
più elevate di dipendenti che hanno sperimentato 
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Tabella 3. Convinti e delusi per condizioni e aspetti organizzativi dell’attività lavorativa (%). Anno 2021

Lavora da remoto Totale 
telelavorabiliConvinti Delusi

Aspetti 
ergonomici 

Può adattare i propri orari di lavoro entro certi limiti 33,2 25,8 23,6

Può prendere facilmente permessi orari con breve preavviso 64,1 47,4 55,6

Non dispone di alcun tipo di flessibilità 16,3 39,3 31,4

Soddisfazione elevata per work-life balance 20,3 10,0 16,7

Lavora spesso anche fuori dall’orario di lavoro 23,0 32,0 21,6

Lavora talvolta anche fuori dall’orario di lavoro 37,2 34,0 33,5

Sul lavoro si sente a proprio agio, come a casa: molto d’accordo 19,5 20,4 15,8

Organizzazione 
del lavoro

Il suo ritmo di lavoro è elevato 41,9 44,4 38,5

Il suo ritmo di lavoro è discontinuo 20,0 15,3 17,3

Può decidere con facilità quando fare una pausa 84,6 69,7 76,8

Deve spesso interrompere il lavoro per passare ad altri compiti 
non previsti 37,9 29,1 34,4

Lavora in più team 11,9 10,6 9,6

Non lavora in team 14,3 24,5 20,1

Nel suo lavoro non prevalgono compiti ripetitivi 52,1 55,2 44,5

Lavoro sottoposto alla supervisione diretta di un superiore 92,4 92,0 88,2

Nel suo lavoro può sempre influenzare:

le strategie e gli obiettivi da raggiungere 28,9 34,9 25,9

i metodi e le tecniche del suo lavoro 41,2 46,3 37,7

la programmazione delle attività 44,3 37,3 36,6

l’ordine delle mansioni/compiti 43,5 44,6 37,3

la velocità/i ritmi di lavoro 44,8 39,2 37,9

Coinvolgimento

Se ha idee e progetti da sviluppare trova spesso ascolto tra i 
superiori 37,3 31,1 28,4

Si sente molto coinvolto professionalmente nello svolgimento del 
lavoro 17,5 17,1 14,7

Trova molta corrispondenza fra i suoi valori e quelli 
dell’organizzazione 16,7 18,4 14,3

Sviluppo e 
professionalità

Guadagna bene per il lavoro che fa: molto d’accordo 12,5 10,0 8,2

Ha prospettive per un avanzamento di carriera: molto d’accordo 11,9 12,2 9,2

Il suo lavoro richiede lo svolgimento di compiti complessi 79,9 81,5 69,3

Tecnologia

Nel suo lavoro utilizza:

computer e/o dispositivi elettronici/digitali 99,2 99,2 94,5

Internet/ e-mail / Social 99,0 98,8 92,1

macchinari e/o sistemi automatizzati 17,3 12,5 25,6

sistemi informatici di condivisione delle informazioni (Cloud 
computing) 73,7 61,9 56,7

sistemi informatici di simulazione dei processi produttivi 
(Cloud manifacturing) 18,3 11,7 12,6

strumenti di raccolta e analisi di grandi volumi di dati (Big data 
analytics) 33,5 21,5 23,6

Il suo lavoro non è a rischio per le innovazioni tecnologiche 93,9 94,0 94,7

Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)
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una remotizzazione più rigida: oltre la metà dei delusi 
dichiarano che i giorni dedicati a questa modalità 
sono definiti da un calendario predeterminato (in 
confronto al 42,7% dei convinti; tabella 4). I delusi 
poi possono fruire di un numero più basso di giorni 
di lavoro remoto al mese: il 26% dichiara di aver 
lavorato da casa da 1 a 10 giorni al mese (tra i convinti 
la percentuale scende al 20,7%) e il 43% da 11 a 20 
giorni (tra i convinti la percentuale sale al 53%). 

Tra i delusi vi sono poi incidenze maggiori di quan-
ti dichiarano che con il lavoro remoto è più probabi-
le dover sacrificare tempo anche nel fine settimana 
(37% a fronte di circa il 33% tra i convinti), mentre 
non vi sono differenze di rilievo rispetto al rischio di 
essere impegnati la sera. Tra i convinti è presente, in-
vece, una maggiore incidenza di dipendenti che per 
lavorare utilizzano gli strumenti forniti dall’azienda, 
che hanno un’organizzazione del lavoro per obiettivi 

di gruppo e individuali e che dichiarano una maggio-
re libertà nella scelta di quando disconnettersi (63% 
contro 47% dei delusi). Sembra quindi che per i delusi 
il lavoro remoto si associ principalmente ai rischi di 
estensione dell’orario e aumento dei ritmi di lavoro, 
senza che questo possa essere bilanciato da una mag-
giore flessibilità e opportunità di conciliazione. 

Inoltre, tra gli item della domanda su vantaggi 
e svantaggi utilizzata per costruire la tipologia, i 
delusi enfatizzano soprattutto i rischi di isolamento 
(segnalati dall’86,1% dei delusi rispetto al 56,1% dei 
convinti) e i maggiori costi da affrontare quando si 
lavora da casa. Sempre i delusi sono meno pronti 
degli altri a riconoscere che il lavoro remoto “rende 
più efficace il lavoro per obiettivi” o che “aumenta 
l’autonomia rispetto ai tempi di lavoro e non 
lavoro” e oltre quattro delusi su dieci vorrebbero 
interrompere l’esperienza da remoto. 

Tabella 4. Convinti e delusi per caratteristiche lavoro remoto (%). Anno 2021

Lavoratori da remoto

Convinti Delusi Totale

Il lavoro remoto è regolato:

in un contratto collettivo 27,3 29,0 27,7

nel contratto individuale di lavoro 11,8 12,6 12,0

in un regolamento aziendale 31,7 26,2 30,5

non è formalizzato 24,3 24,6 24,4

Può scegliere quando lavorare da remoto e quando rientrare in sede?

sì, sempre 19,2 12,4 17,8

sì, ma solo comunicandolo in anticipo al responsabile 32,0 31,4 31,9

no, i giorni sono definiti da un calendario prefissato 42,7 51,3 44,5

Nel lavoro remoto utilizza dispositivi informatici: 

personali 24,7 39,1 27,7

aziendali 62,9 47,8 59,7

sia personali che aziendali 12,0 8,9 11,4

non usa dispositivi informatici 0,4 4,2 1,2

Aspetti organizzativi:

fornitura ai dipendenti di dispositivi informatici 81,2 64,1 77,6

organizzazione di gruppi di lavoro per obiettivi 72,7 66,5 71,4

assegnazione di obiettivi individuali 48,1 36,1 45,6

può scegliere liberamente quando disconnettersi 63,0 47,0 59,6

Lavorando da remoto ha maggiori probabilità di: 

lavorare la sera 49,5 48,8 49,3

lavorare nei fine settimana 32,9 37,0 33,8

Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)
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Nella valutazione sul lavoro remoto non è infine 
da escludere che intervengano anche altri aspetti, re-
lativi, ad esempio, al tema della conciliazione vita-la-
voro: significativa a tale proposito, considerando la 
maggiore presenza di donne nel gruppo dei delusi, è 
la percentuale più bassa di accordo rispetto all’item 
“il lavoro remoto consente di organizzare e gestire 
meglio gli impegni privati-familiari” (50,4% rispetto 
al 92,4% dei convinti). Inoltre, tra la componente 
femminile del gruppo dei delusi l’incidenza di quante 
dichiarano di avere totalmente a proprio carico l’atti-
vità di cura (30,2%) è maggiore del totale delle donne 
che svolgono professioni telelavorabili (26,2%). 

5. Chi non lavora da remoto: aspiranti, scettici e 
ambivalenti

In modo speculare rispetto a quanto fatto per 
convinti e delusi, la tabella 5 sintetizza le risposte dei 
lavoratori che non hanno svolto lavoro remoto nel 
periodo coperto dall’indagine e rientrano nei gruppi 
aspiranti, scettici e ambivalenti. 

Rispetto agli aspetti ergonomici, gli aspiranti com-
pensano la scarsa flessibilità condivisa dai tre gruppi 
con le maggiori possibilità di prendere permessi con 
breve anticipo, dichiarando un migliore livello di con-
ciliazione vita-lavoro (soprattutto rispetto agli scettici). 

Riguardo gli aspetti riconducibili all’organizzazio-
ne del lavoro, gli aspiranti dichiarano ritmi di lavoro 
meno intensi del totale delle telelavorabili (e in parti-
colare meno intensi degli scettici) e possono più fre-
quentemente decidere quando prendere una pausa; 

nonostante siano più spesso dedicati a mansioni ri-
petitive, è più probabile che debbano interrompere 
la loro attività per dedicarsi a compiti imprevisti. La 
loro autonomia è solo lievemente superiore a quella 
del totale delle telelavorabili, ma significativamente 
inferiore a quella di cui godono gli scettici. Il livello 
di controllo per supervisione diretta degli aspiranti 
è in linea con il dato medio, ma maggiore di quello 
degli scettici.

Gli aspiranti tendono a identificarsi meno frequen-
temente con i valori dell’organizzazione in cui sono 
inseriti, a sentirsi meno ascoltati e ad essere meno 
coinvolti nei processi lavorativi. Insieme agli scettici, 
gli aspiranti sono tra coloro che dichiarano più spesso 
di essere poco soddisfatti del rapporto con i superio-
ri, rispettivamente nel 12,3% e 13,4% dei casi in con-
fronto al 10,9% delle telelavorabili. Inoltre, gli aspiranti 
tendono ad essere lievemente meno soddisfatti su un 
piano economico e di prospettive di carriera rispetto 
al totale di coloro che svolgono professioni telelavo-
rabili. Gli aspiranti, infine, hanno una familiarità con le 
tecnologie digitali in linea o leggermente inferiore alla 
media delle professioni telelavorabili, ma significativa-
mente maggiore rispetto alle altre categorie di chi non 
lavora da remoto, soprattutto nell’uso di uso sistemi 
avanzati di Big data analytics o Cloud computing. 

Tra gli scettici, invece, la scarsa flessibilità è asso-
ciata alle minori possibilità di chiedere permessi con 
preavviso e a una maggiore intensità lavorativa. Gli 
scettici non percepiscono il posto di lavoro come un 
luogo particolarmente ostile, tanto che l’incidenza di 

Tabella 5. Aspiranti, ambivalenti e scettici per condizioni e aspetti organizzativi dell’attività 
lavorativa (%). Anno 2021

Non lavora da remoto Totale 
telelavorabiliAspiranti Ambivalenti Scettici

Aspetti ergonomici 

Può adattare i propri orari di lavoro 
entro certi limiti 19,4 20,8 20,1 23,6

Può prendere facilmente permessi 
orari con breve preavviso 61,2 49,5 50,6 55,6

Non dispone di alcun tipo di flessibilità 34,7 37,1 34,0 31,4

Soddisfazione elevata per work-life 
balance 17,5 16,2 12,9 16,7

Lavora spesso anche fuori dall’orario 
di lavoro 24,6 16,4 23,0 21,6

Lavora talvolta anche fuori dall’orario 
di lavoro 28,9 33,7 34,2 33,5

Sul lavoro si sente a proprio agio, come 
a casa: molto d’accordo 15,0 12,6 17,3 15,8

Segue
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Non lavora da remoto Totale 
telelavorabiliAspiranti Ambivalenti Scettici

Organizzazione del 
lavoro

Il suo ritmo di lavoro è elevato 36,9 35,3 41,2 38,5

Il suo ritmo di lavoro è discontinuo 17,2 16,1 16,5 17,3

Può decidere con facilità quando fare 
una pausa 79,7 74,3 67,0 76,8

Deve spesso interrompere il lavoro per 
passare ad altri compiti non previsti 40,6 29,4 32,9 34,4

Lavora in più team 9,8 8,2 8,4 9,6

Non lavora in team 18,2 24,3 20,3 20,1

Nel suo lavoro non prevalgono compiti 
ripetitivi 38,7 42,6 40,6 44,5

Lavoro sottoposto alla supervisione 
diretta di un superiore 88,8 85,9 83,5 88,2

Nel suo lavoro può sempre influenzare:

le strategie e gli obiettivi da 
raggiungere 26,3 20,0 31,8 25,9

i metodi e le tecniche del suo lavoro 39,1 30,0 46,0 37,7

la programmazione delle attività 39,2 28,5 39,6 36,6

l’ordine delle mansioni/compiti 39,1 28,9 42,3 37,3

la velocità/i ritmi di lavoro 38,6 29,4 47,2 37,9

Coinvolgimento

Se ha idee e progetti da sviluppare 
trova spesso ascolto tra i superiori 25,2 25,2 25,3 28,4

Si sente molto coinvolto 
professionalmente nello svolgimento 
del lavoro 

13,4 14,5 11,5 14,7

Trova molta corrispondenza fra i suoi 
valori e quelli dell’organizzazione 11,2 15,0 11,6 14,3

Sviluppo e 
professionalità

Guadagna bene per il lavoro che fa: 
molto d’accordo 7,6 5,8 7,6 8,2

Ha prospettive per un avanzamento  
di carriera: molto d’accordo 9,1 6,9 9,5 9,2

Il suo lavoro richiede lo svolgimento  
di compiti complessi 64,5 65,0 63,8 69,3

Tecnologia

Nel suo lavoro utilizza:

computer e/o dispositivi elettronici/
digitali 95,2 91,3 90,7 94,5

Internet/ e-mail/Social 91,5 88,5 86,5 92,1

macchinari e/o sistemi 
automatizzati 28,6 31,9 24,8 25,6

sistemi informatici di condivisione 
delle informazioni (Cloud 
computing)

56,3 48,1 46,3 56,7

sistemi informatici di simulazione 
dei processi produttivi (Cloud 
manifacturing)

11,0 11,7 7,5 12,6

strumenti di raccolta e analisi  
di grandi volumi di dati  
(Big data analytics)

22,8 19,2 19,6 23,6

Il suo lavoro non è a rischio per  
le innovazioni tecnologiche 95,3 95,4 93,8 94,7

Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)

Segue Tabella 5
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chi dichiara di sentirsi a proprio agio sul posto di la-
voro è lievemente superiore a quello del totale delle 
telelavorabili. Come già accennato, sono in preva-
lenza donne, di cui una percentuale significativa si fa 
quasi esclusivamente carico delle attività di cura e as-
sistenza familiare (37,4% a fronte del 26% del totale 
delle donne che svolgono professioni telelavorabili). 
Non sembra essere un caso che il gruppo degli scet-
tici presenti l’incidenza più bassa di quanti dichiara-
no un elevato livello di conciliazione vita-lavoro, al di 
sotto anche della media del totale delle telelavorabili 
(12,9% su una media del 16,5%). Nonostante gli scet-
tici abbiano più frequentemente un ritmo di lavoro 
alto e possano più raramente decidere quando fare 
una pausa, godono di maggior autonomia: questo 
aspetto suggerisce che questo gruppo potrebbe per-
cepire il lavoro remoto come una minaccia, ovvero 
una modalità che potenzialmente potrebbe ridurre 
possibilità di influenzare obiettivi, strumenti, piani-
ficazione delle attività e soprattutto ritmi di lavoro. 
Tra le affermazioni sui vantaggi e svantaggi del lavoro 
remoto, gli scettici sono meno d’accordo rispetto al 
totale delle telelavorabili con l’affermazione secondo 
cui questa forma di lavoro consente di organizzare e 
gestire meglio gli impegni privati e familiari (44,9% di 
abbastanza o molto d’accordo in confronto al 79,6%), 
o che renda più efficace il lavoro per obiettivi (31,4% 
rispetto al 65,5%). In generale, gli scettici tendono ad 
utilizzare meno frequentemente le tecnologie digitali 
menzionate nell’indagine e registrano una differen-
za significativa rispetto all’uso di sistemi tecnologici 
relativamente più sofisticati (ad esempio, il Cloud 
computing), dato che suggerisce che l’atteggiamento 
di scetticismo che caratterizza questo gruppo possa 
essere influenzato dalle difficoltà che questi lavora-
tori associano ai processi di upgrading in termini di 
competenze digitali.

Infine, gli ambivalenti si sentono meno a proprio 
agio sul posto di lavoro, anche se lavorano meno 
frequentemente al di fuori dell’orario di lavoro, sia 
rispetto al totale delle telelavorabili che rispetto agli 
altri due gruppi.  Gli ambivalenti dichiarano di ave-
re un livello di conciliazione vita-lavoro in linea con 
quella del totale delle telelavorabili, di essere meno 
esposti a ritmi di lavoro elevato e di svolgere compiti 
ripetitivi più spesso rispetto al totale delle telelavo-
rabili (anche se meno frequentemente che gli altri 
due gruppi), sebbene dichiarino di avere meno au-
tonomia; si sentono più spesso coinvolti nello svolgi-

mento del lavoro rispetto agli altri due gruppi e tra di 
loro è presente un’incidenza leggermente maggiore 
di coloro che trovano corrispondenza tra i propri 
valori e quelli dell’organizzazione in cui lavorano. 
La soddisfazione economica e per le prospettive di 
carriera da parte degli ambivalenti è inferiore, sia a 
quella del totale delle telelavorabili, che a quella di 
aspiranti e scettici. Riguardo le affermazioni su van-
taggi e svantaggi si registrano quote maggiori, anche 
rispetto agli scettici, di soggetti che percepiscono ri-
schi per la carriera (il 76% è d’accordo con l’afferma-
zione secondo cui con il lavoro remoto sono minori 
le possibilità di crescita professionale, in confronto 
al 67,6% degli scettici), la difesa dei diritti dei lavo-
ratori (75,2% di accordo con l’affermazione secondo 
cui nel lavoro remoto è più difficile rispettare i diritti 
e mantenere le tutele, in confronto al 65,5% degli 
scettici) e l’aumento del controllo (74,4% di accor-
do con l’affermazione secondo cui il lavoro remoto 
fa sentire costantemente sotto controllo, connessi 
o raggiungibili, a fronte del 66,3% degli scettici). In 
generale, questo gruppo di lavoratori utilizza meno 
le tecnologie digitali rispetto alla media delle telela-
vorabili: anche in questo caso, quindi lo scarso utiliz-
zo delle nuove tecnologie può contribuire in parte a 
spiegare la ‘diffidenza’ degli ambivalenti rispetto alla 
remotizzazione del lavoro. 

Conclusioni
Il contributo si inserisce nel più ampio dibattito 

sui processi di digitalizzazione del lavoro e sulle 
trasformazioni delle condizioni lavorative che 
ne derivano. Attraverso l’analisi dei dati della V 
Indagine Inapp sulla Qualità del lavoro del 2021, si 
avanzano alcune ipotesi interpretative dei diversi 
atteggiamenti che i lavoratori mostrano nei confronti 
del lavoro remoto, a partire dalla telelavorabilità 
della professione che svolgono, delle condizioni 
di lavoro e delle caratteristiche organizzative delle 
loro attività lavorative. Il remote worker è di fatto un 
lavoratore digitale e quindi le condizioni di lavoro e 
gli aspetti organizzativi della sua attività lavorativa 
sono fortemente influenzati dall’integrazione in 
essa delle nuove tecnologie che, almeno in parte, 
ne trasformano contenuti e modalità del lavoro. Per 
comprendere a fondo la portata di tali trasformazioni 
è necessario però tenere in considerazione il modo 
in cui la digitalizzazione viene integrata nei diversi 
contesti organizzativi. 
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In questa prospettiva, la compatibilità dell’attivi-
tà lavorativa con la sua remotizzazione, ovvero la te-
lelavorabilità della professione, riveste un ruolo par-
ticolarmente importante e, in linea con altri recenti 
studi, si conferma come uno dei fattori decisivi della 
polarizzazione delle condizioni di lavoro: rispetto 
alle professioni non telelavorabili, quelle telelavora-
bili tendono ad avere migliori condizioni contrattua-
li, migliori condizioni retributive, ad essere svolte da 
lavoratori con una scolarizzazione più elevata, con 
maggiore abitudine all’utilizzo di tecnologie digitali 
e, nel complesso, con maggiore autonomia e con-
trollo sul lavoro, anche se con una elevata porosità 
dei confini temporali della sfera lavorativa. 

L’analisi si è concentrata sull’eterogeneità degli 
atteggiamenti dei lavoratori che svolgono professioni 
telelavorabili nei confronti del lavoro remoto, ricon-
ducibile certamente ai diversi contesti personali o 
familiari, ma condizionata anche dai diversi contesti 
organizzativi, anche in ragione delle diverse dimen-
sioni aziendali. È possibile che nelle aziende di mag-
giori dimensioni, in cui lavorano più spesso i convinti, 
le maggiori risorse disponibili abbiano consentito di 
inserire la remotizzazione del lavoro in un processo 
più integrato e coerente di trasformazione, accompa-
gnato da strumenti adeguati e da una rimodulazione 
del processo organizzativo. È importante ricordare 
che le professioni telelavorabili includono un ampio 
spettro di professioni (dagli specialisti nelle discipline 
giuridiche o informatiche agli insegnanti, dai dirigen-
ti di azienda agli impiegati) caratterizzate da condi-
zioni di lavoro molto diverse tra loro. Si deve inoltre 
considerare il fatto che il periodo in cui è stata svol-
ta l’indagine, il 2021, era ancora in piena emergenza 
pandemica, la quale, come noto, ha accelerato e in 
qualche misura distorto l’adozione di questa modalità 
di lavoro. Tuttavia, dall’analisi emergono alcuni aspet-
ti dell’adozione del lavoro remoto che possono legit-
timamente essere considerati non contingenti, e che 
molto probabilmente sono destinati a perdurare nel 
tempo, anche oltre la fase emergenziale. 

A partire dall’individuazione di cinque diversi 
atteggiamenti nei confronti del lavoro remoto, due 
riconducibili a chi lavora da remoto (convinti e delusi) 
e tre riconducibili a chi non accede al lavoro remoto 
(aspiranti, scettici e ambivalenti), e sulla base del 
confronto tra questi gruppi e il totale delle professioni 
telelavorabili, sono emerse differenze riguardo i profili 
socio-professionali e le diverse condizioni organizzative.

Riguardo i profili socio-professionali, le donne 
sono maggiormente rappresentate nei gruppi 
con atteggiamento critico nei confronti del lavoro 
remoto (delusi e scettici) e i giovani tra i 18 e i 34 
anni ricadono soprattutto nel gruppo dei delusi, tra 
cui si registra anche la quota più elevata di lavoratori 
a termine. Il settore di appartenenza sembra, inoltre, 
incidere sensibilmente sulla distribuzione dei 
rispondenti nei cinque gruppi: i convinti lavorano più 
frequentemente nei settori dell’informazione e della 
comunicazione, realtà lavorative tendenzialmente 
ad alta qualificazione, mentre tra i lavoratori della 
sanità, dell’istruzione e dei servizi sociali si registrano 
più frequentemente atteggiamenti critici rispetto 
al lavoro remoto; particolarmente significativa è 
l’incidenza dei dipendenti pubblici nel gruppo dei 
delusi, dato che sembra fare eco alle note difficoltà 
della Pubblica amministrazione ad affrontare la sfida 
della digitalizzazione.

Riguardo le condizioni di lavoro e gli aspetti or-
ganizzativi dell’attività lavorativa associabili ai diversi 
gruppi, l’analisi porta alla luce alcune differenze si-
gnificative. Tra coloro che svolgono lavoro remoto, i 
convinti godono complessivamente di migliori con-
dizioni, maggiore flessibilità lavorativa e soddisfa-
zione per la conciliazione vita-lavoro, anche a costo 
di dover lavorare più frequentemente oltre l’orario 
di lavoro. In questo gruppo sembrano più diffuse 
le buone pratiche, con strumenti più spesso forniti 
dall’azienda, maggiore capacità di scegliere quando 
disconnettersi e quali obiettivi lavorativi prefiggersi, 
oltre che maggiore abitudine a lavorare in team. I 
delusi, al contrario, dichiarano di avere minore fles-
sibilità di orario, maggiore rigidità nella fruizione del 
lavoro remoto, ritmi di lavoro più intensi e la tenden-
za a lavorare di più nel fine settimana.

L’esperienza di lavoro remoto dei convinti sembra 
in sostanza più vicina al modello del lavoro ‘ubiquo di 
qualità’ o ‘buon lavoro remoto’, con le connotazioni 
rispettivamente indicate da Butera (2020) e della 
Ratta-Rinaldi (2022), mentre i delusi sembrano 
aver sperimentato piuttosto un lavoro ‘remote non 
smart’, in cui le attività sono state svolte a distanza 
senza che l’organizzazione si sia adeguata alle nuove 
necessità (Osservatorio Smart working 2022; Crespi 
2023). È noto che l’utilizzo delle nuove tecnologie 
digitali abbia favorito una riconfigurazione degli spazi 
e dei tempi di lavoro che avevano caratterizzato il 
secolo scorso ed è evidente quanto il lavoro remoto 
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rappresenti plasticamente questa trasformazione. 
La diversità che i due gruppi mostrano riguardo il 
tipo di tecnologie utilizzate durante lo svolgimento 
della propria attività lavorativa porta a ritenere che 
l’adeguatezza dell’ambiente tecnologico in cui chi 
svolge lavoro remoto è inserito risulta essere un 
fattore importante: i convinti dichiarano di fare un 
maggiore utilizzo di artefatti tecnologici più avanzati 
per collaborare e condividere informazioni rispetto a 
quello che dichiarano i delusi. L’ambiente tecnologico 
in cui il lavoro remoto si svolge, dunque, è un fattore 
da tenere in grande considerazione, ma allo stesso 
tempo le differenze in termini di condizioni di lavoro 
e di aspetti organizzativi che presentano i gruppi 
dei convinti e dei delusi indicano che la dimensione 
organizzativa rimane uno snodo cruciale per la 
qualità del lavoro. Le evidenze, infatti, mostrano che 
un processo di remotizzazione del lavoro che ambisce 
a combinare efficienza e benessere necessita di 
una riorganizzazione dei processi organizzativi e 
dell’individuazione di nuovi equilibri tra autonomia 
e controllo, fluidificazione dei processi lavorativi e 
proceduralizzazione e responsabilizzazione dei team 
di lavoro e attribuzione di obiettivi individuali.

Rispetto all’atteggiamento critico nei confronti 
del lavoro remoto del gruppo dei delusi, inoltre, 
sembra avere un ruolo importante l’appartenenza 
di genere: l’incidenza particolarmente alta di 
chi dichiara di avere totalmente a proprio carico 
l’attività di cura tra la componente femminile del 
gruppo dei delusi, infatti, porta a ritenere che in 
questo caso il lavoro remoto abbia rafforzato o per 
lo meno consolidato il ‘tradizionale’ disequilibrio 
della divisione dei compiti all’interno delle famiglie. 
D’altra parte, è già emerso in altri studi (Bergamante 
e della Ratta-Rinaldi 2023) che non è infrequente 
che le donne con elevati carichi di cura dichiarino 
di voler interrompere l’esperienza di lavoro remoto 
o esprimano un giudizio negativo su di esso, e 
che lo svolgimento di una modalità lavorativa che 
teoricamente dovrebbe facilitare la conciliazione 
vita-lavoro finisca per determinare nei fatti una 
ripartizione del lavoro di cura ancora più sbilanciata 
all’interno della famiglia (Cardinali 2021). 

Riguardo coloro che non svolgono lavoro remo-
to, gli aspiranti appaiono motivati dall’aspettativa di 
acquisire maggiore autonomia e flessibilità, magari 
riducendo il tempo di lavoro e degli spostamenti 
ad esso collegati; tendono a identificarsi meno con 

il lavoro che stanno svolgendo, ritengono di essere 
meno ascoltati e coinvolti nei processi lavorativi ed 
è ipotizzabile che proprio a partire da queste condi-
zioni siano disposti ad allontanarsi dal posto di lavo-
ro (con gli annessi rischi di isolamento). Il mancato 
accesso al lavoro remoto degli aspiranti potrebbe, 
quindi, generare frustrazione, risentimento e senso 
di iniquità, soprattutto se si considera che chi rien-
tra in questo gruppo dichiara di fare già un utilizzo 
di tecnologie collaborative e di condivisione delle 
informazioni compatibili con il lavoro remoto più o 
meno in linea con quello che dichiara il totale dei te-
lelavorabili. Il malessere latente e le dinamiche con-
flittuali che possono derivare da questa condizione 
interrogano tanto le imprese quanto le organizzazio-
ni di rappresentanza dei lavoratori, sull’opportunità 
di una regolazione dell’accesso al lavoro remoto che 
sia percepita come imparziale e non discriminatoria. 
Viceversa, gli scettici, che dichiarano di avere mag-
giore autonomia, sembrano associare al lavoro re-
moto il rischio di vedere ridotta la loro possibilità di 
incidere su obiettivi, strumenti, pianificazione delle 
attività e soprattutto ritmi di lavoro. Inoltre, dato che 
utilizzano meno frequentemente tecnologie digitali, 
è possibile avanzare l’ipotesi che parte del loro at-
teggiamento critico sia riconducibile alla mancanza 
di esperienza di utilizzo delle nuove tecnologie e, 
forse, al possesso di scarse competenze digitali. 

L’analisi, quindi, ha permesso di far emergere 
le relazioni tra l’atteggiamento che ciascun gruppo 
esprime con le diverse condizioni di lavoro, i diffe-
renti contesti organizzativi e il grado e il modo di 
utilizzo delle nuove tecnologie, suggerendo ipotesi 
su quali siano i diversi fattori sottostanti all’etero-
geneità degli atteggiamenti nei confronti del lavoro 
remoto (sia di chi lo svolge, sia di chi non lo svolge). 
La tecnologia utilizzata (o per meglio dire, il tipo di 
tecnologia utilizzata), come si è scritto, rappresenta 
un aspetto importante per spiegare l’atteggiamento 
verso il lavoro remoto, ma le radici dei diversi atteg-
giamenti sono da cercare, oltre che nelle caratteri-
stiche socio-professionali dei lavoratori (tipo di pro-
fessione, tipo di mansione, genere, età ecc.), anche 
nel terreno organizzativo e nella capacità del datore 
di lavoro di adeguare il processo lavorativo ad una 
modalità di lavoro remoto. 

Tali ipotesi interpretative, costruite sulla base 
di informazioni relative alla fase di emergenza 
pandemica, potranno essere affinate nei prossimi 
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anni, grazie alla rilevazione di informazioni sulla 
diffusione del lavoro remoto nella fase post 
emergenziale. Sarà importante disporre di dati che 
siano in grado di restituire con maggior dettaglio 
le trasformazioni dei processi aziendali avvenute 
in seguito all’introduzione del lavoro remoto, 
in relazione sia agli aspetti relazionali (tra cui la 
circolazione di informazioni e le dinamiche di 
potere), sia ai cambiamenti dei contenuti del lavoro 
e ai sistemi di misurazione dei risultati. Alcuni aspetti 
critici del lavoro remoto emersi in questo articolo, 
come ad esempio i crescenti rischi di pervasività, 
dovrebbero essere approfonditi maggiormente in 
modo da esplorare meglio la relazione tra questi e gli 
spazi di autonomia, l’eventuale ridefinizione dei flussi 
di attività e la diffusione di processi di autocontrollo 
messi in pratica dai lavoratori in particolari contesti 
professionali (Ponzellini 2023). In questo contesto, 
le indagini già programmate da Inapp saranno utili a 
sviluppare e integrare l’analisi condotta nelle pagine 
precedenti, permettendo di capire meglio quanto 
la diffusione del lavoro remoto (e in generale delle 
tecnologie digitali) contribuisce ad accentuare o ad 
attenuare differenze tra condizioni lavorative e a 
consolidare o meno la tendenza alla polarizzazione 
del mondo del lavoro.

Appendice
A. La classificazione Istat delle professioni 
telelavorabili 

L’opportunità di svolgere almeno una parte del 
lavoro da postazione remota è fortemente connessa 
con il tipo di attività svolte: individuare nello speci-
fico le professioni effettivamente compatibili con la 
remotizzazione non è però un compito facile, per-
ché sarebbe necessario calarsi negli specifici conte-
sti organizzativi e tecnologici. Tuttavia, sono possibili 
approssimazioni teoriche a partire dal presupposto 
secondo cui quando le attività da svolgere non ri-
chiedono il contatto fisico con l’oggetto prodotto (o 
con le persone), o il prodotto è immateriale, è possi-
bile allentare i vincoli di luogo e orario e svolgere le 
attività da postazione remota.  

Nel 2020 l’Istat ha proposto una nuova aggrega-

9 Gli altri gruppi individuati sono quelli delle professioni esposte a rischi per la salute; a contatto con il pubblico; manuali con 
macchinari; manuali all’aperto. Per un'analisi approfondita sulle procedure di costruzione della tipologia si rimanda a della 
Ratta-Rinaldi et al. (2021). Nel 2020 sono stati numerosi i tentativi di stimare l’aggregato delle professioni telelavorabili: 
altri esperimenti di stima dell’aggregato, condotti sempre utilizzando informazioni di dettaglio sulle professioni, sono stati 
realizzati tra gli altri da Dingel e Neiman (2020), Cetrulo et al. (2020), Sostero et al. (2020).

zione delle professioni presenti nella classificazione 
CP2011 (utilizzata nella maggior parte delle indagini 
della statistica ufficiale), utile a dar conto della “fatti-
bilità (teorica) del lavoro remoto”, grazie all’impiego 
di tecniche multivariate applicate ai dati dell’Indagi-
ne campionaria sulle professioni Istat-Isfol del 2012. 
L’insieme delle informazioni quali-quantitative di-
sponibili nel dataset dell’indagine, particolarmen-
te esteso e articolato, permette infatti di condurre 
analisi multidimensionali in grado di riorganizzare le 
Unità professionali in cui si articolano le categorie di 
lavoratori, identificandole rispetto ai contenuti, alle 
attività e ai sistemi di relazioni sociali e organizzative 
con cui l’attività lavorativa è esercitata. 

In particolare, per individuare le professioni te-
lelavorabili sono state selezionate 43 variabili legate 
alla specificità dei compiti svolti (come l’interazione 
con gli altri, lavorare con i computer o ispezionare 
attrezzature), alle modalità di esecuzione o ai diversi 
modelli organizzativi (lavoro in completa autonomia 
o sotto la supervisione dei superiori, lavoro di grup-
po) che, unitamente alle caratteristiche del luogo in 
cui viene normalmente esercitato il lavoro (all’aper-
to, a contatto con il pubblico) permettono di esplo-
rare i diversi aspetti che concorrono a valutare la fat-
tibilità del lavoro remoto. Su queste variabili è stata 
effettuata un’analisi delle componenti principali che 
ha consentito di estrarre 5 fattori (78% della varia-
bilità originaria riprodotta) su cui è stata successiva-
mente effettuata una procedura di cluster analysis 
grazie alla quale sono stati individuati 5 gruppi di 
professioni, di cui uno comprende appunto le pro-
fessioni telelavorabili9.  

Il gruppo di professioni telelavorabili comprende 
39 classi professionali (i raggruppamenti a 3 digit 
della classificazione) in cui gli occupati svolgono un 
lavoro di “trattamento, elaborazione e trasferimento 
di dati o informazioni, con l’ausilio di supporti 
tecnologici” (Istat 2020) e che possono quindi essere 
considerate teoricamente telelavorabili. Tali classi 
professionali sono state ulteriormente ripartite in tre 
sottogruppi, per distinguere le professioni sulla base 
del livello di autonomia lavorativa disponibile nei 
dati della Rilevazione Istat sulle Forze di lavoro del 
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2019. I tre sottogruppi di professioni telelavorabili 
sono i seguenti: 
a. occupati con ridotta autonomia nella definizione 

degli obiettivi, dei compiti e delle modalità orga-
nizzative, e caratterizzati della necessità di avvalersi 
della supervisione dei colleghi/superiori. Rientrano 
in questo sottogruppo 14 classi professionali, tra le 
quali ad esempio gli impiegati di ufficio addetti al 
trattamento e alla gestione delle informazioni, tec-
nici in campo scientifico, ingegneristico, amministra-
tivo e gestionale. Si tratta di professioni coinvolte 
prevalentemente in attività standardizzate, definite 
a priori e che spesso richiedono al lavoratore di atte-
nersi a procedure o protocolli di esecuzione in paral-
lelo o in sequenza con i colleghi e che sono oggetto 
di verifica da parte di superiori;

b. occupati con elevata autonomia e libertà nella 
definizione degli obiettivi e delle modalità con 
cui perseguirli. Si tratta di 19 classi professionali 
che comprendono, tra le altre, gli amministratori 
pubblici, i dirigenti pubblici e privati, gli specialisti 
in scienze matematiche, fisiche, chimiche, 
informatiche, ingegneristiche, umane e sociali, 
i ricercatori e i docenti universitari. Le attività 
peculiari di queste professioni richiedono capacità 
di analisi, lo studio e la ricerca di soluzioni a 

problemi, la valutazione dei pro e contro di ogni 
alternativa e la scelta di quella più consona agli 
obiettivi;

c. occupati con elevata autonomia e libertà, scarsa 
supervisione e una natura dei compiti che, in de-
terminate condizioni di emergenza, ne possono 
prevedere l’esercizio anche a distanza. Si tratta di 
6 classi professionali di cui fanno parte gli inse-
gnanti nei cicli di istruzione primaria e secondaria 
e gli esperti in formazione di II livello; i tecnici dei 
rapporti con i mercati e dei servizi pubblici. Le pro-
fessioni appartenenti a questo raggruppamento 
associano alle attività volte alla definizione degli 
obiettivi e delle priorità del proprio lavoro, quelle 
finalizzate a stabilire e mantenere relazioni inter-
personali e a costruire un ambiente cooperativo.

Nel 2020 l’Istat stimava in 8,2 milioni l’insieme 
degli occupati che svolgeva una di queste professioni 
(il 35,7% del totale). Applicando la classificazione 
Istat ai dati dell’Indagine Inapp sulla Qualità del 
lavoro del 2021, l’incidenza delle professioni 
telelavorabili è molto simile e riguarda il 38,4% 
dei dipendenti. Inoltre, nei dati dell’indagine, 
la corrispondenza tra classificazione teorica ed 
effettivo svolgimento del lavoro remoto è piuttosto 

Figura A1. Dipendenti che possono lavorare da una postazione diversa dall’ufficio tradizionale (casa/
coworking) per telelavorabilità della professione (%). Anno 2021

Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)
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elevata: se sul totale dei dipendenti le professioni 
telelavorabili riguardano il 38,4%, tra quelli che 
effettivamente svolgono lavoro remoto si arriva 
all’82%. Nella figura A1 si riporta la composizione 
dei dipendenti per mostrare l’incidenza complessiva 
delle professioni telelavorabili (con i tre sottogruppi 
indicati con diverse gradazioni di verde) nei diversi 
aggregati di chi accede o non al lavoro remoto. 

B. La costruzione della tipologia sugli 
atteggiamenti verso il lavoro remoto 

Per sintetizzare i possibili atteggiamenti diffusi tra 
i lavoratori sul lavoro remoto, è stata costruita una 
tipologia che combina l’effettiva sperimentazione del 
lavoro remoto con la valutazione (positiva o negativa) 

di questa forma di lavoro diffusa presso i lavoratori. 
Tra chi svolge lavoro remoto sono individuati due 

gruppi: i ‘convinti’ tra chi esprime una valutazione pre-
valentemente positiva e i ‘delusi’ tra chi invece ne condi-
vide una prevalentemente negativa. Tra chi invece non 
lavora da remoto, sono state individuate tre categorie, 
gli ‘aspiranti’ che esprimono una valutazione prevalen-
temente positiva, gli ‘scettici’ tra quanti ne esprimono 
una prevalentemente negativa e ‘ambivalenti’ nei casi 
in cui la valutazione è sia negativa sia positiva. 

Per costruire l’indicatore relativo alla valutazione 
sul lavoro remoto, l’unica variabile disponibile per 
tutti gli intervistati, che accedano o meno al lavoro 
remoto, è una scala Likert composta da 13 item in 
cui si chiede di esprimere il grado di accordo con 

Tabella B1. Lavoratori dipendenti per risposte alla scala Likert su vantaggi e svantaggi del lavoro 
remoto (%). Anno 2021

 Per niente 
d’accordo

Poco 
d’accordo

Abbastanza 
d’accordo

Molto 
d’accordo

Non sa/
Non 

risponde
Totale

D32_1. Rende più efficace il lavoro per 
obiettivi (V) 4,9 23,5 49,6 5,5 16,5 100,0

D32_2. Aumenta l’autonomia rispetto 
ai tempi di lavoro e non lavoro (V) 3,9 17,9 55,6 7,3 15,3 100,0

D32_3. Riduce i conflitti sul lavoro (V) 4,6 23,2 50,0 7,0 15,1 100,0

D32_4. Consente di organizzare e 
gestire meglio gli impegni privati-
familiari (V)

3,1 14,7 57,6 10,4 14,1 100,0

D32_5. Fa risparmiare tempo negli 
spostamenti (V) 1,3 8,8 45,3 31,3 13,2 100,0

D32_6. Aumenta l’autonomia nel 
lavoro rispetto a metodi, orari, ritmi, 
luoghi ecc. (V)

3,2 18,6 55,6 7,3 15,3 100,0

D32_7. Riduce lo stress lavorativo (V) 8,5 25,0 44,5 7,5 14,5 100,0

D32_8. Fa sentire costantemente sotto 
controllo, connesso o raggiungibile 6,4 25,2 48,6 5,0 14,8 100,0

D32_9. Non facilita i rapporti fra i 
colleghi e/o con i responsabili 4,6 20,3 51,6 8,4 15,1 100,0

D32_10. Aumenta l’isolamento, 
espone al rischio di essere 
marginalizzati sul lavoro

4,6 19,2 50,0 11,1 15,1 100,0

D32_11. Riduce le possibilità di crescita 
e sviluppo professionale 6,3 25,9 46,3 5,7 15,7 100,0

D32_12. Rende più difficile la 
possibilità di far rispettare diritti e 
mantenere tutele

5,8 26,3 47,6 4,7 15,7 100,0

D32_13. Aumenta i costi fissi (spese 
per Internet, luce, gas ecc.) 8,2 24,1 44,6 8,7 14,4 100,0

Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)
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alcune affermazioni relative a vantaggi e svantaggi 
del lavoro remoto, la cui distribuzione è riportata 
nella tabella B1. 

Non sono infatti presenti nel questionario quesiti 
sintetici rivolti a tutti gli intervistati sull’interesse o 
meno ad accedere al lavoro remoto (inteso come 
proxy del giudizio) né una variabile sintetica di 
giudizio sul lavoro remoto (disponibile solo per chi 
ha accesso a questa forma di lavoro).

Per calcolare l’indicatore di sintesi a partire da 
queste risposte sono stati effettuati alcuni passaggi.

Innanzitutto, a ciascuna affermazione riferita ai 
vantaggi del lavoro remoto (i primi 7 item) sono sta-
ti assegnati dei punteggi: 2 a chi si dichiarava ‘mol-
to d’accordo’, 1 per ‘abbastanza d’accordo’, -1 per 
‘poco d’accordo’, -2 a ‘per nulla d’accordo’ e 0 a chi 
indicava ‘non sa o non risponde’. Nel caso delle af-
fermazioni sugli svantaggi (i rimanenti 6 item) i pun-
teggi sono stati invertiti. 

Per ciascun intervistato sono state quindi calco-
late due variabili con i punteggi medi su vantaggi e 
svantaggi che variano da -2 a 2 (per i vantaggi la som-
ma dei punteggi è stata divisa per 7, per gli svantaggi 
per 6, sulla base del numero di item considerati). 

Le celle della tabella ottenute combinando le due 
variabili (tabella B2) sono state aggregate tra loro 
per ottenere 4 modalità: 
1. valutazione prevalentemente positiva, quando 

prevale l’accordo con i vantaggi e il disaccordo 
con gli svantaggi (celle verdi); 

2. valutazione prevalentemente negativa, quando a 
prevalere è il disaccordo sui vantaggi e l’accordo 
sugli svantaggi (celle rosse o arancioni); 

3. valutazione ambivalente per i casi in cui all’accordo 
sugli svantaggi corrisponde in egual misura 

l’accordo sui vantaggi (celle in giallo chiaro); 
4. valutazione assente (non sa) nei casi in cui il 

punteggio è sempre 0 e quindi l’intervistato non 
ha espresso una posizione su nessuno degli item 
(cella in grigio). 

È importante sottolineare che nel caso della 
valutazione positiva o negativa, la variabile deve 
essere intesa come valutazione prevalentemente 
positiva quando i vantaggi sono superiori agli 
svantaggi e prevalentemente negativa quando gli 
svantaggi sono superiori ai vantaggi.

Nella costruzione della variabile è stato riscon-
trato un numero cospicuo di casi ibridi o ambivalen-
ti, in cui gli intervistati si sono dichiarati contempo-
raneamente d’accordo sia con i vantaggi che con gli 
svantaggi del lavoro remoto. Trattandosi di interviste 
telefoniche, naturalmente non è da escludere che 
in qualche caso queste risposte ambivalenti siano 
dovute alla presenza di response set, nonostante la 
rotazione degli item utilizzata nel questionario. Tut-
tavia, la maggiore diffusione degli atteggiamenti am-
bivalenti tra chi non lavora da remoto (47% contro 
39%) può far pensare anche a una situazione di og-
gettiva difficoltà nel soppesare vantaggi e svantaggi 
di questa forma di lavoro. 

Per i soli intervistati che sperimentano il 
lavoro remoto è stato possibile dirimere i casi di 
valutazione ambivalente utilizzando come variabile 
aggiuntiva il giudizio sull’esperienza di lavoro remoto 
disponibile nel questionario (D31_18): coloro che 
hanno espresso un giudizio positivo sono stati 
assimilati al gruppo di chi esprime una valutazione 
prevalentemente positiva, mentre chi ha fornito una 
valutazione negativa è stato assimilato al gruppo 

Tabella B2. Valutazione sul lavoro remoto: combinazione dei punteggi medi su svantaggi e vantaggi 
(v.a.). Anno 2021

 -2,00 molto 
disaccordo vantaggi

-1,00 disaccordo 
vantaggi

0,00 non 
valuta

1,00 accordo 
vantaggi

2,00 molto accordo 
vantaggi

-2,00 molto accordo 
svantaggi 785 96.233 40.830 635.158 266.036

-1,00 accordo svantaggi 11.765 1.097.502 252.645 6.793.523 379.141

0,00 non valuta 3.197 360.085 2.194.130 1.161.421 96.549

1,00 disaccordo svantaggi 20.218 889.506 208.330 2.120.013 229.624

2,00 molto disaccordo 
svantaggi 46.948 101.490 13.603 175.907 101.287

Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)
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caratterizzato da una valutazione prevalentemente 
negativa. 

Di contro, nel caso di chi non svolge lavoro remoto 
(per cui non era disponibile la variabile specifica sul 
giudizio) la valutazione rimane ambivalente. 

I casi in cui gli intervistati non hanno espresso 
giudizio su nessun item sono stati esclusi dall’analisi. 
Anche gli intervistati che lavorano da remoto con 
valutazione ambivalente, che alla variabile sul 
giudizio hanno risposto ‘non so’ sono stati esclusi 
dall’analisi, per non assegnarli arbitrariamente a 
una delle due classi (circa il 15% dei dipendenti che 
hanno accesso al lavoro remoto).

La tipologia sull’atteggiamento verso il lavoro re-
moto è stata quindi ottenuta combinando la sperimen-
tazione o meno del lavoro remoto con la valutazione 

dello stesso (al netto dei ‘non so’ esclusi dall’analisi), 
secondo quanto riportato nella tabella B3, relativa alle 
sole professioni telelavorabili. Tra chi ha accesso al lavo-
ro remoto sono stati individuati i gruppi dei ‘convinti’, 
che tendono ad esprimere una valutazione nel com-
plesso positiva, e i ‘delusi’, che al contrario tendono a 
tracciare un bilancio negativo dell’esperienza di remo-
tizzazione del lavoro. Tra chi invece non svolge lavoro 
remoto è possibile ricavare altri tre gruppi: gli ‘aspiran-
ti’, che tendono ad esprimere una valutazione positiva 
di questa modalità di lavoro, gli ‘scettici’, che tendono 
ad esprimere una valutazione negativa e si dimostrano 
disinteressati, e gli ‘ambivalenti’ che esprimono una 
valutazione sia positiva sia negativa. Nella tabella B4 si 
presentano le caratteristiche socio-demografiche e del 
lavoro dei diversi tipi.

Tabella B3. Occupati dipendenti con professione telelavorabile: combinazione tra svolgimento 
lavoro remoto e atteggiamento nei suoi confronti* (v.a. in migliaia e %). Anno 2021
Valutazione sul lavoro remoto Lavora da remoto Non lavora da remoto

Prevalentemente positiva Convinti (1.408 - 23,5%) Aspiranti (1.397 - 23,3%)

Prevalentemente negativa Delusi (374 - 6,2%) Scettici (719 - 12,0%)

Ambivalente - AmbivalentI (2.096 - 35,0%)

Nota: *al netto dei non sa.
Fonte: elaborazione degli Autori su dati Inapp, V Indagine Inapp QdL (campione Lavoratori)

Tabella B4. Atteggiamenti verso il lavoro remoto per caratteristiche socio-demografiche e 
caratteristiche del lavoro (%). Anno 2021
 Convinti Delusi Aspiranti Ambivalenti Scettici Totale

Uomini 51,3 42,9 55,5 53,1 47,0 51,9

Donne 48,7 57,1 44,5 46,9 53,0 48,1

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

18-34 anni 15,1 24,1 19,9 21,1 20,9 19,6

35-44 anni 28,5 25,2 27,0 24,1 23,4 25,8

45-54 anni 37,6 30,8 32,3 31,4 30,9 33,0

55 anni e oltre 18,8 20,0 20,9 23,3 24,8 21,7

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fino alla licenza media 4,0 1,0 8,4 9,9 10,3 7,7

Diploma 43,1 33,6 54,8 54,7 44,7 49,5

Laurea e oltre 52,9 65,4 36,8 35,4 44,9 42,9

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Dipendenti permanenti 92,2 82,4 91,4 86,8 88,8 89,1

Dipendenti a termine 6,6 16,5 7,2 11,8 10,2 9,6

Altri a termine 1,2 1,1 1,4 1,4 1,1 1,3

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Segue
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