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INTRODUZIONE

Il seguente elaborato tratta la complessa tematica del mondo del lavoro e delle sue
principali caratteristiche, peculiarita e criticita al giorno d’oggi. Si analizza I’evoluzione
dello stesso nell’arco dell’ultimo mezzo secolo e 1 piu importanti cambiamenti di cui ¢
stato soggetto. La conseguenza dei suddetti ¢ la necessita da parte dei professionisti di
orientamento di adottare una nuova modalita di azione, basata sul paradigma del Life
Design.

L’elaborato si articola in due capitoli teorici e un capitolo sperimentale nel quale viene

trattato il progetto di ricerca.

Il primo capitolo di questo scritto introduce e in seguito approfondisce il complesso
tema del contesto socio-economico attuale, portando alla luce 1 vari aspetti critici che
caratterizzano la sua evoluzione nel XX e XXI secolo. Elenca e descrive inoltre le
principali ragioni e i fenomeni che hanno portato alla precarieta lavorativa del giorno
d’oggi.

Questo primo capitolo ¢ utile inoltre per comprendere le problematiche che 1 giovani
d'oggi devono affrontare prima di potersi assicurare un’occupazione stabile e come tali

problematiche siano cambiate e si siano evolute negli anni.

Il secondo capitolo enuncia e analizza un nuovo paradigma, il Life Design, utilizzato
dagli studiosi di orientamento; esso aiuta ad affrontare il contesto socio-economico
attuale differenziandosi molto dalle teorie del passato, proponendosi di sviluppare
nell’individuo svariati costrutti, come la career adaptability, la speranza, 1’ottimismo, il
coraggio e I’orientamento al futuro, tutti utili a fronteggiare le sfide imposte dal mondo
del lavoro di oggi.

Il capitolo procede a mostrare I’importanza dei suddetti costrutti, utilizzando esempi
tratti da ricerche scientifiche recenti e meno.

Prima di arrivare a spiegare il Life Design viene fatto anche un piccolo excursus storico
dove si elencano 1 diversi approcci che hanno caratterizzato il XX secolo e che hanno

preceduto il Life Design stesso.



Il terzo ed ultimo capitolo tratta il progetto di ricerca “Le prospettive dei giovani sulla
progettazione del futuro professionale”. E’ costituito da una serie di questionari self
report e a compilare 1 questionari sono state 110 persone trai 19 e i 30 anni. Il progetto
di ricerca indaga quanto i giovani adulti considerano gli obiettivi ONU dell’agenda
2030 nelle proprie scelte lavorative e formative future, i pensieri che hanno rispetto al

loro futuro, ai temi della pace, della guerra, del merito e del lavoro dignitoso.



CAPITOLO 1

IL MERCATO DEL LAVORO NEL XXI SECOLO

Pensare al futuro all’interno del contesto socio-economico attuale ¢ affare complesso e
difficile. I giovani di oggi sono costretti a dover affrontare numerosi cambiamenti e a far
fronte a sfide del tutto nuove.

L’attuale mercato del lavoro ¢ molto cambiato rispetto ad un tempo; ’arrivo della
globalizzazione, delle nuove tecnologie e di un impiego atipico, la pandemia da
COVID-19, le guerre e il cambiamento climatico hanno dato alla luce ad un contesto del

tutto nuovo, governato dal caos, dal disordine e da nuove regole.

Le origini dei cambiamenti che hanno portato alla situazione attuale del mondo del
lavoro sono perd da ricercarsi gia ai tempi della prima creazione del movimento del
Neoliberismo; esso ¢ nato negli anni 70 del 900 e si sviluppa con la Scuola di Chicago
che promuoveva la deregolamentazione, la privatizzazione e la riduzione delle spese
sociali. Questo movimento ha influenzato le politiche globali, ha dominato il pensiero
economico, accademico, i media e la politica (Nota et al., 2020). Nasce perche in quel
periodo le democrazie cominciavano ad essere viste come ingovernabili, e di
conseguenza si ¢ visto il bisogno di cambiare la situazione economica per regolarne il
potere; il principio di base prevedeva la liberalizzazione dell’economia: I’idea era quella
di favorire I’autonomia dell’economia cosi che il mercato potesse autoregolarsi,
producendo merce che sarebbe stata poi venduta a prezzi equi, ¢ permettendo ai
lavoratori di ottenere dei salari coerenti. Tutto cid avrebbe sulla carta dovuto portare ad
autonomia, crescita, occupazione; tuttavia, la politica neoliberista creo il contrario di
quanto si era prefissata, ossia avvantaggio 1 ricchi e cred precarieta lavorativa,

contribuendo anch’essa quindi in parte alla situazione attuale del mercato del lavoro.

Una delle conseguenze del movimento Neoliberista che si possono chiaramente
distinguere ancora oggi, e che proprio nel corso degli ultimi anni, a causa di fattori quali
globalizzazione, pandemia, guerre, cambiamento climatico e nuove tecnologie, sta

subendo un ulteriore cambiamento radicale, ¢ proprio il modo di approcciarsi al mondo



del lavoro stesso. Sono cambiati i contratti di lavoro: un tempo erano “sicuri” e
garantivano all’individuo un lavoro stabile e duraturo nel tempo, senza doversi
preoccupare di quando sarebbe scaduto il contratto lavorativo in essere; ora, al
contrario, il lavoratore ¢ costretto a cambiare spesso la propria tipologia di impiego e si
ritrova talvolta senza tutele. I lavoratori vengono facilmente sostituiti dalle macchine:
basti pensare al quotidiano, ¢ difficile ad oggi immaginare di non trovare casse
automatiche in negozi di vestiti, di alimentari o fast food. Il mondo ormai ¢ in continuo
cambiamento.

Tutti questi fattori contribuiscono a cambiare pensieri, idee e percezioni dei giovani che
si trovano a dover affrontare sfide del tutto nuove per entrare nel mondo del lavoro. Nei
giovani infatti spesso si riscontra paura nei confronti del proprio futuro lavorativo e
smarrimento.

A supporto di quanto appena affermato, si possono analizzare alcuni dati. Si osservi, ad
esempio, il tasso di disoccupazione giovanile in Italia, che attualmente si attesta al 21%
(Dati Istat, Novembre 2023); da cio si evince quanto i giovani fatichino a trovare
lavoro. Una delle cause di cio ¢ il fatto che sempre piu aziende che necessitano di
personale lo cercano gia formato e gia con esperienza. Si riscontra inoltre la cosiddetta
“fuga di cervelli”, ossia il fenomeno per cui i giovani laureati si trasferiscono in altri
paesi dove hanno maggiori possibilita di percepire uno stipendio piu alto e fare carriera:
infatti, tra il 2011 e il 2020 il 5.3% delle persone tra i 25 e 1 34 anni hanno lasciato
I’Italia e si sono trasferiti in altri paesi (Dati Istat, rapporto annuale 2023). Questo di
conseguenza comporta una riduzione del progresso e della crescita economica del paese.
I dati del 2023 mostrano che in Italia sono presenti circa 10 milioni e 200 mila giovani
(tra 18 e 34 anni). Dal 2002, la differenza ¢ in negativo di oltre 3 milioni di unita; la
percentuale dei giovani sul totale diminuisce mentre la popolazione continua ad
aumentare (Dati Istat, 12 ottobre 2023).

In Italia 1 giovani laureati si ritrovano ad avere molto spesso impieghi piu bassi rispetto
alla loro qualifica, e di conseguenza a prendere uno stipendio minore rispetto ai colleghi
di pari qualifica in altri paesi, proprio per questi motivi tendono a voler emigrare
(Impicciatore e Panichella, 2021).

Inoltre, bisogna considerare che spesso e volentieri ai lavoratori (in particolar modo ai

giovani) viene anche richiesta flessibilita, disponibilita e possibilita di spostamento.



Ad oggi molte aziende pretendono addirittura che il lavoratore passi piu tempo a
lavorare rispetto a quanto concordato, trovandosi di conseguenza a fare numerose ore di
straordinari, che sia sempre reperibile al telefono, anche nelle ore in cui non sta
lavorando, e che sia disposto a spostarsi spesso in altre sedi, anche senza preavviso.

Ci sono altri dati che fanno riflettere: 1 giovani Italiani (dai 18 ai 34 anni) tendono ad
uscire da casa dei genitori sempre piu tardi (64,3% nei giovani del nord-Italia, 71,5% in
quelli del sud-Italia) rispetto agli altri paesi (Dati Istat, 2022); cio ¢ dovuto, tra le altre
cose, alla costante crescita di affitti e bollette, nonostante gli stipendi non si stiano
adeguando di conseguenza e rimangano pressoché costanti.

Nasce inoltre una nuova categoria: i cosiddetti “Neet” (Not in Employment, Education
or Training): sono definiti come i giovani trai 15 e 1 29 anni che non sono piu inseriti in
un percorso scolastico/formativo e non sono impegnati in un'attivita lavorativa. Sono
una categoria molto differenziata al loro interno: una parte ¢ composta da persone che
stanno cercando lavoro, sono in procinto di iniziare un’attivitd o comunque stanno
facendo esperienze seppure non strettamente lavorative, un’altra parte ¢ formata da
persone che si stanno prendendo cura di qualcuno in famiglia ed infine un’altra parte ¢
formata da chi vorrebbe lavorare, ma dopo tentativi di insuccesso, scivola verso una
condizione di inattivita (Alfieri et al., 2014). In Italia nel 2022 si stima che siano il
19%, si puod notare una differenza tra il sud-Italia (27,9%), il nord-Italia (13,5%) e il
centro-Italia (15.3%), (Istat, 2022).

La disoccupazione, 1’inoccupazione, il lavoro instabile vanno ad influenzare anche i
processi psicologici delle persone; il lavoro infatti definisce 1’individuo e contribuisce
alla sua crescita personale.

A riguardo, Abraham Maslow (New York, 1908), un importante psicologo Statunitense,
¢ noto per aver ideato una Gerarchia dei bisogni umani chiamata “la piramide dei
bisogni”, che prevede alla cima della piramide 1’autorealizzazione, ossia ogni individuo
sente la necessita di avere un ruolo sociale (Maslow, 1943).

David Blustein, psicologo del lavoro, non si discosta del tutto da Maslow ma ritiene che

il lavoro risponde a 3 bisogni: bisogno di sopravvivenza e potere, bisogno di relazioni

sociali e bisogno di auto-determinazione.



La motivazione al lavoro per ogni individuo puo avere 3 diversi tipi di orientamento:
Un orientamento strumentale, collegato ad avere ricompense tangibili, ossia
I’orientamento ad avere un salario, dei benefici o una pensione (Maeran e Boccato,
2016).

Un orientamento personale , collegato ad una motivazione intrinseca, ossia lavorare per
una crescita personale e lavorare per gli altri (Maeran e Boccato, 2016).

Un orientamento alla relazione, cio¢ lavorare per stare in relazione con gli altri (per
esempio, con i colleghi) (Maeran e Boccato,2016).

Non importa quale dei tre orientamenti una persona possieda, I’importante ¢ che possa

avere la possibilita di poterli esaudire.

E fondamentale che il lavoro venga garantito ad ogni cittadino, ma lo scenario che si

vede invece al giorno d’oggi ¢ fondamentalmente diverso:

a) L’aumento dei working poor, definiti come lavoratori che accettano condizioni

lavorative a rischio e a basso reddito (vocabolario Treccani, 2013).

b) Sivede un aumento del lavoro precario a proposito delle condizioni di lavoro dei
lavoratori; cio riguarda ’insicurezza del rapporto di lavoro, la mancanza di
diritti e tutele, la stipulazione di contratti temporanei € una generale mancanza di

diritti sul posto di lavoro (Gunn et al., 2022).

¢) Nasce una nuova categoria di lavoratori, quelli della Gig Economy: ¢ un modello
economico basato sul lavoro a chiamata, occasionale e temporaneo e non basato

su prestazioni stabili e continuative (vocabolario Treccani, 2018).

d) L’arrivo delle nuove tecnologie porta ad una perdita di posti di lavoro, in quanto

1 lavoratori vengono sostituiti dalle macchine.
E importante quindi fare chiarezza sui diversi fattori che hanno contribuito a modificare

il mondo del lavoro e a renderlo difficile da comprendere; ¢ necessario che 1 giovani

siano al corrente della complessita del mondo del lavoro odierno.
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Nei prossimi paragrafi verranno quindi analizzati in modo piu specifico alcuni fattori
che hanno portato ad una trasformazione del mercato del lavoro attuale rispetto al

passato.

1.1 La Globalizzazione

“Per globalizzazione si intende un insieme di processi in virtu dei quali si aumentano
per numero e intensita gli scambi, le relazioni, i flussi e le interdipendenze tra le diverse
aree del pianeta, si modifica il ruolo dello spazio e del tempo nel permettere gli stessi
flussi e scambi e infine si sviluppa una consapevolezza diffusa circa 1’esistenza di

queste interdipendenze” (Heyman e Sj6holm, 2021).

I1 termine globalizzazione si inizia ad utilizzare attorno agli anni ‘90 ed ha avuto diverse
connotazioni positive (soprattutto all’inizio), come progresso, sviluppo, integrazione e
stabilita (Stoudmann e Gérard, 2006). Inizialmente si pensava potesse essere di aiuto
per accrescere 1I’economia, per aumentare la connessione e diminuire il divario esistente
tra i paesi e per garantire a tutti le stesse opportunita, ma cosi non ¢ stato. Il termine ha
successivamente assunto diverse connotazioni negative: regressione, colonialismo e
destabilizzazione (Stoudmann e Gérard, 2006). Si ¢ visto infatti come la globalizzazione
abbia, al contrario di quanto si sperasse, aumentato le disuguaglianze tra paesi
sviluppati e quelli in via di sviluppo e abbia creato un controllo di tipo economico e
politico sui paesi meno sviluppati; a livello culturale invece si € venuta a creare una
sorta di “omogeneizzazione”, dove la cultura occidentale ha prevalso sulle altre.

La globalizzazione ¢ quindi un fenomeno che si ¢ evoluto nel tempo; inizialmente essa
ha avuto effetti positivi sul mondo e sulle sue popolazioni ma, con ’andare del tempo,
si ¢ dimostrato il contrario di quanto inizialmente si sperasse, generando di conseguenza
grandi squilibri in tutto il mondo.

Si puo suddividere la globalizzazione in 3 dimensioni principali, ossia una dimensione
economica, una dimensione culturale e una dimensione politica.

La dimensione economica riguarda il movimento di capitali in tutto il mondo e utilizza

e sviluppa il principio del libero commercio. La conseguenza di quanto appena
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affermato ¢ I’arricchimento economico dei paesi occidentali, mentre i paesi in via di
sviluppo invece sono quelli che ne subiscono le conseguenze; aumentano quindi le
disuguaglianze economiche tra paesi sviluppati e quelli in via di sviluppo.

Un fenomeno tipico a riguardo ¢ la delocalizzazione, ossia lo spostamento in un paese
estero della manodopera dell’azienda, dato che in suddetti paesi la manodopera sara
meno costosa a causa di scarse regole vigenti che supervisionano la sicurezza per i
lavoratori. Un esempio attuale e molto importante sono le fabbriche di vestiti che
vengono spostate in paesi orientali come il Bangladesh.

La dimensione culturale interessa lo scambio di culture, religioni ed educazione tra le
popolazioni di paesi diversi; tuttavia, la conseguenza di questo mescolamento sara una
sorta di “universalizzazione” delle culture, dove si possono distinguere identita ibride
ma, nella maggior parte dei casi, la cultura occidentale si ritrova comunque a prevalere
su tutte le altre (Myers, 2010).

Infine la dimensione politica della globalizzazione riguarda la diffusione a livello
globale di alcuni determinati tipi di regime, oltre ad una sempre piu larga accettazione
di sistemi regolativi e standard normativi di carattere transnazionale; la conseguenza ¢
che anche le politiche adottate dai vari governi tenderanno sempre piu a convergere

(Marci et al., 2021).

Le conseguenze della globalizzazione si notano anche a livello macro-sociale; nel
mondo la poverta in termini assoluti diminuisce, ma aumenta quella in senso relativo,
dato che aumentano il divario tra ricchi e poveri e anche il rapporto tra il reddito pro
capite dei paesi piu ricchi e quello dei paesi piu poveri: nel 1960 esso si attestava a 30/1,
mentre gia nel 1990 era diventato 60/1 (Roppo, 2001).

Incide inoltre anche a livello micro sociale: i lavoratori qualificati vedono moltiplicate
le proprie opportunita di successo, mentre i lavoratori dequalificati invece vedono

diminuire le proprie possibilita di fare carriera (Roppo, 2001).

La globalizzazione pud portare a conseguenze negative anche sul mercato del lavoro:
aumenta la concorrenza tra le aziende; questo porta al fallimento e alla chiusura di
alcune di esse, che ha come conseguenza una perdita di posti di lavoro (Parlamento

Europeo, 2023). Quando le aziende iniziano a moltiplicarsi, per riuscire a sopravvivere
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nel mercato bisogna offrire una maggiore qualita al cliente o un minor prezzo e soltanto
chi riuscira ad offrire una delle due cose senza perdere di profitto potra continuare ad
esistere. Si verifica il fenomeno della delocalizzazione di aziende in paesi esteri, dove i
lavoratori vengono retribuiti con salari piu bassi e si ritrovano a lavorare non in
sicurezza e in condizioni non a norma; da tenere in considerazione anche 1’eventuale
presenza di incentivi in caso 1’azienda si spostasse in un paese estero. Il fenomeno della
telemigrazione prevede che il lavoratore possa lavorare pressoché ovunque nel mondo
con una connessione ad internet; ad esempio, un lavoratore residente in Italia potra

comunque lavorare per un’azienda spagnola in via telematica.

1.2 Le nuove tecnologie

L’innovazione tecnologica ¢ definita come I’attivita deliberata delle imprese e delle
istituzioni tesa a produrre nuovi prodotti e nuovi servizi, nonché nuovi metodi per
produrli, distribuirli e usarli (Vocabolario Treccani, 2008).

Le nuove tecnologie influenzano il modo di vivere, di pensare, di produrre e di lavorare;
il processo innovativo non ¢ confinato solo alla dimensione di crescita economica ma
anche ad una puramente umanistica dovuta all’introduzione di nuovi modelli mentali e
culturali (Magnani, 2020).

Al giorno d’oggi ¢ veramente difficile immaginare un mondo senza tecnologia; ormai la
tecnologia ¢ costantemente presente nella vita quotidiana, in ogni piccola azione che
compiamo.

Dall’innovazione tecnologica sono derivati aspetti positivi in certe situazioni e ambiti,
ma essa ha anche portato ad altrettante conseguenze negative. In ambito medico ad
esempio l’innovazione tecnologica ha permesso 1’ideazione e la costruzione di
macchinari in grado di svolgere interventi delicati e complessi che precedentemente
I’essere umano faticava a compiere autonomamente, e in generale ha portato a
migliorare le condizioni di vita degli esseri umani; allo stesso tempo perd bisogna
prendere in considerazione il rovescio della medaglia, ossia la capacita di sostituire
I’essere umano in molte situazioni. In questo modo risulta relativamente semplice
trovarsi di fronte a una perdita massiva di posti di lavoro, soprattutto considerando le

mansioni non eccessivamente complesse (Nota et al., 2020). Cio avviene senza alcuna
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perdita di guadagno da parte dei datori di lavoro, anzi al contrario spesso i loro
guadagni aumentano; ad accusare il colpo sono invece i dipendenti. Questo contribuisce
alla polarizzazione della ricchezza e ad un peggioramento delle condizioni di lavoro
(Ford, 2015).

Si consideri anche il fatto che ’innovazione “lascia indietro” chi non ¢ in grado di
adattarsi ad essa e sfruttarla a proprio vantaggio; in particolare, nel nostro caso si parla
principalmente di una categoria di persone, ossia gli anziani; basti pensare ai signori
della terza eta che, non essendo in grado di utilizzare il portale online per la
prenotazione degli appuntamenti alle poste, sono costretti a chiedere aiuto oppure, in
alternativa, a perdere tempo e fare la coda all’ufficio postale “alla vecchia maniera”.

Si ¢ iniziato a parlare di innovazione distruttiva: le innovazioni tecnologiche tendono a
cambiare 1 prodotti e i servizi, la loro produzione ¢ il loro utilizzo, in tempi veloci; cio
determina la continua ricerca della novita da parte delle aziende (Nota, Mascia e Piovani
2019). In questo modo le aziende che non riescono a stare al passo con le novita e
quindi a creare continuamente qualcosa di nuovo, migliore della generazione

precedente, si vedranno in difficolta e saranno talvolta costrette a chiudere.

La tecnologia ¢ come gia detto parte integrante della vita di un individuo, a partire dal
cellulare e con esso tutti gli apparecchi elettronici che facilitano e velocizzano la
comunicazione.

Nel contesto socio-economico attuale essa ha tre importanti ricadute:

a) Il World Economic Forum del 2023 dice che 83 milioni di posti di lavoro
verranno persi a causa dell’innovazione tecnologica; quest’ultima a sua volta
creera 69 milioni di posti di lavoro, generando cosi una differenza netta negativa
di 14 milioni di posti di lavoro. Uno degli obiettivi principali dell’innovazione
tecnologica ¢ infatti quello di favorire economicamente gli investitori e 1
proprietari d’azienda; proprio a causa dei maggiori costi di gestione nel lungo
termine di un lavoratore fisico rispetto a un macchinario, i datori di lavoro
preferiranno proprio questi ultimi, ragion per cui il delta dei posti di lavoro ¢

negativo.
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b) La tecnologia tende a favorire quella parte di lavoratori ad alto reddito, come ad
esempio gli imprenditori, aumentando cosi il divario tra i ricchi e i poveri (Nota
et al., 2020). I lavoratori a basso salario tendono ad essere sostituiti dalle
macchine e gli imprenditori preferiscono acquistare un macchinario che faccia lo
stesso lavoro dell’operaio piuttosto che assumere un nuovo dipendente, dal

momento che la macchina gli costera di meno in termini di guadagno.

¢) Tende sempre a favorire il lavoratore che ha competenze tecnologiche e quindi
lascera indietro tutti coloro che hanno difficolta nell’uso della tecnologia, come
ad esempio le persone con disabilita, le persone di basso ceto sociale e gli adulti

piu maturi (Magnani, 2021).

L’innovazione tecnologica ha dunque portato alla creazione di nuove tipologie di lavori
e ne ha resi obsoleti altri. Un nuovo modello economico che spesso rende i lavoratori
totalmente gestiti dalla tecnologia ¢ quello della Gig Economy, di cui si approfondira

meglio nel prossimo paragrafo.

1.3 La Gig Economy

La Gig Economy ¢ un modello di impiego atipico dove al lavoratore non ¢ garantito un
contratto stabile e duraturo, le prestazioni sono occasionali e il lavoratore puod essere
anche gestito da una piattaforma digitale (come accade con i rider oppure con Uber); ad
essere avvantaggiato ¢ il datore di lavoro, che non dovra sostenere 1 costi di assunzione
(Vocabolario Treccani, 2018; Vallas e Schor, 2020).

I Gig Worker sono invece i lavoratori della Gig Economy. Questo tipo di lavoro ¢ nato
inizialmente come “lavoretto” per studenti o comunque da poche ore a settimana da
integrare ad un altro salario; il problema perd ¢ che ¢ presto diventato per moltissime
persone un vero e proprio lavoro unico e principale; tale tuttavia non puo essere perché
ha aspetti negativi per il lavoratore stesso: molto spesso 1 Gig Worker sono gestiti da
piattaforme e quindi non possono contrattare con il proprio datore di lavoro gli orari
(Kost e Fieseler, 2019). Se all’interno di queste piattaforme ci sono molti lavoratori che

fanno domanda, la possibilita che i lavoratori possano venire sfruttati ¢ alta (Kost e
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Fieseler, 2019). Ad esempio, per quanto riguarda i rider, si tendera a dare il maggior
numero di ore di disponibilita possibile all’interno della piattaforma in modo tale da
poter avere maggiori possibilita di essere chiamati per una consegna; se 1 rider sono
tanti quindi sara sempre piu difficile ottenere delle consegne da effettuare e, quindi,
lavorare. Inoltre, se sono presenti molti lavoratori sara presente una maggiore
competizione tra i partecipanti (Vallas e Schor, 2020). Le condizioni di lavoro sono
scadenti perché non forniscono benefici occupazionali, sicurezza sul lavoro, opportunita
di formazione o promozione (Calo e Rosenblat, 2017). I lavoratori si ritrovano soli, non
hanno colleghi; viene di conseguenza a mancare la parte sociale del lavoro (Kellogg,

2011). Non c’¢ alcuna possibilita di sviluppo di carriera in questi tipo di lavori.

I Gig Worker sono considerati lavoratori autonomi e sono per questo responsabili del
proprio mantenimento economico, inoltre non hanno tutele e diritti; in questo modo le
piattaforme riescono a liberarsi da molte responsabilita (Woodcock e Graham, 2019). In
molti casi non sono coperti dal salario minimo, non hanno diritto alle ferie pagate, non
hanno possibilita di avere la malattia pagata, non hanno diritto al congedo parentale, e

cosi via.

Il fenomeno della Gig Economy ha preso piede con grande velocita: infatti, Heeks
(2017) stima che 70 milioni di persone abbiano trovato lavoro tramite tali piattaforme in
tutto il mondo.

E importante citare in questo capitolo la Gig Economy perché anche questa contribuisce
ad un cambiamento nel mondo del lavoro e contribuisce a rendere sempre piu instabile e
incerto il futuro lavorativo delle persone. Inoltre, come gia accennato nel paragrafo
precedente, la Gig Economy ¢ un esempio concreto di una nuova tipologia di lavoro
nata dall’utilizzo della tecnologia; essa perd ha portato a farci ulteriori domande sulla

tecnologia stessa e sulla sua effettiva utilita e convenienza per 1 cittadini.
1.4 La pandemia da Covid-19
A contribuire ulteriormente alla formazione di questa realta instabile e insicura ¢ stata la

pandemia da Covid-19, che ha portato a numerosi cambiamenti. A causa della pandemia
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molte aziende hanno chiuso e molti lavoratori si sono trovati da un giorno all’altro
senza lavoro; molte piu aziende hanno iniziato ad utilizzare lo smart working. Ad
essersi intensificati durante la pandemia da Covid-19 sono stati 1’insicurezza
occupazionale e I’inadeguatezza del reddito (Gunn et al., 2022).

Secondo 1’Organizzazione Internazionale del Lavoro (OIL), a settembre del 2020 il 94%
della forza lavoro globale ha subito chiusure dei luoghi di lavoro; a conseguenza di cio,
milioni di lavoratori sono stati licenziati o hanno avuto riduzioni dell’orario di lavoro
(OIL, 2020).

La recessione economica associata alla pandemia da Covid in molti paesi continuera a
provocare licenziamenti, disoccupazione involontaria e diminuzione delle ore di lavoro,
tutti fattori che aumentano la job insecurity, soprattutto dei giovani (Sarchielli, 2020).

Si ¢ osservato anche che la pandemia ha fatto in modo da accrescere le disparita
socio-economiche di determinate categorie di persone, come ad esempio donne,
lavoratori precari e i cosiddetti low skilled (Pouliakas e Branka, 2020). Anche i
lavoratori che provengono da ambienti a basso reddito, che hanno un basso livello di
istruzione e appartenenti a minoranze etniche sono stati danneggiati a livello
psicosociale dagli effetti del Covid-19 (Kantamneni, 2020): questo contribuisce alla
perdita di posti di lavoro e alla caduta nella sottoccupazione da parte del lavoratore, e la
persona verra spinta ad accettare il primo lavoro disponibile, indipendentemente dalla
qualita e sicurezza dello stesso; viene quindi meno per la stessa la ricerca di un lavoro
dignitoso che rispetta i diritti fondamentali sul posto di lavoro (Blustein et al., 2019).

La pandemia ha avuto delle ripercussioni che si possono notare ancora ora, ¢ altrettante
si distingueranno nel medio/lungo termine; una delle principali ¢ proprio il forte
aumento della poverta generale, in tutto il mondo. Si deve agire appositamente per
ridurre le disuguaglianze di reddito all’interno dei vari paesi, altrimenti ¢ verosimile che
i livelli di poverta non torneranno a breve ai livelli pre-Covid, nemmeno entro il 2030
(Oxfam, 2022).

La pandemia ha generato conseguenze, osservabili anche al giorno d’oggi, anche a
livello psicologico: nel 2021 infatti si ¢ registrato un raddoppiamento nei giovani
Europei di eta compresa tra i 15 e 29 anni di disturbi quali ansia e depressione; inoltre,

al termine dello stato di emergenza, ad essere maggiormente a rischio, oltre ai giovani,
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sono le donne, le persone disoccupate, le persone in difficolta finanziarie e le persone a
rischio di esclusione sociale (D’Auria e Massariolo, 2023).

Le predizioni fatte dagli esperti sulle conseguenze a medio-lungo termine della
pandemia da COVID sono state per il momento rispettate, tanto che anche al giorno

d’oggi ne avvertiamo ancora le conseguenze.

1.5 Le guerre

Un fattore molto importante da tenere in considerazione che ha grande influenza in
ambito economico sono le guerre.

Le conseguenze piu tragiche delle guerre sono ovviamente le perdite di vita umane e la
crisi umanitaria che ne consegue; tuttavia, ¢ necessario considerare anche le gravi
conseguenze economiche derivanti da esse.

Tali scompensi si riflettono anche sugli stati non direttamente coinvolti nel conflitto. Un
chiaro esempio a rappresentazione di cio si ha con il conflitto russo-ucraino: il 24
febbraio del 2022 la Russia attacco I’Ucraina e diede inizio al conflitto che perdura
anche nei giorni odierni; nel caso dell’Italia, si puo affermare che questa guerra abbia
portato a grandi conseguenze economiche, sia a livello di produzione di materie prime e
prodotti finiti, sia a livello di inflazione, che ha subito un grande aumento. Inoltre, il
conflitto ha portato ad un aggravamento del quadro macroeconomico, gia reduce dagli
sconvolgimenti causati dalla pandemia da COVID-19.

In particolare, secondo il fondo monetario internazionale, il conflitto determinera una
crescita dei prezzi dei prodotti energetici e alimentari, un aumento delle tensioni negli
scambi commerciali, la diminuzione della fiducia delle imprese e una crescente
incertezza degli investitori (Kammer et al., 2022).

Infatti, soprattutto dal punto di vista energetico, possiamo notare come I’Italia sia
dipendente dalle risorse naturali russe; di conseguenza si € potuto notare nel 2022 e
2023 un forte aumento proprio del costo del gas, un problema che ha interessato milioni
di famiglie.

L’organizzazione per la cooperazione e lo sviluppo economico ha evidenziato la
posizione di Russia e Ucraina quali esportatori di alcune materie prime quali grano,

mais, fertilizzanti minerali, gas naturale, petrolio, gas inerti; in modo simile alle risorse
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naturali, anche 1 prezzi di questi prodotti sono cresciuti considerevolmente dall’inizio
della guerra.

L'incremento dei prezzi dei beni e servizi essenziali colpisce, come spesso accade, chi
ha redditi piu bassi, € pud quindi contribuire a creare un ulteriore aumento delle
disuguaglianze economiche e sociali, oltre anche ad un aumento della poverta assoluta,
che secondo i dati Istat conta 5,6 milioni di persone (Istat, 2022).

Dopo aver espresso le conseguenze che le guerre hanno avuto (e stanno tuttora avendo)
in Italia, ¢ facile anche immaginare le difficolta a cui vanno incontro i giovani quando si
tratta di acquisire una propria indipendenza. Il costo dei beni e dei servizi essenziali
ormai sempre crescente, unito alla recente inflazione, porta a delle grosse problematiche
in ambito principalmente economico che i giovani di oggi si trovano costretti ad
affrontare; di conseguenza essi saranno costretti a rimanere nella casa genitoriale piu a
lungo di quanto accadeva in precedenza e, come gia accennato, ritarderanno il processo

di ottenimento della indipendenza.

1.6 L’inquinamento

L’uomo continua sfruttare le risorse del pianeta, inquinando le acque, 1’aria e la terra e
smaltendo miliardi di tonnellate di rifiuti. L’umanita sta vivendo in un modo che nel
lungo periodo risultera insostenibile: infatti, noi esseri umani stiamo utilizzando piu
risorse di quante il nostro pianeta sia in grado di generare. Urge un cambio di tendenza,
pena I’inesorabile esaurimento delle risorse che il nostro pianeta ci mette a disposizione.
L’inquinamento ambientale dovuto allo sfruttamento delle risorse del pianeta da parte
dell’uomo contribuisce a creare uno squilibrio dal punto di vista economico (e non solo
economico) per gli individui. Aumenta la disuguaglianza tra paesi e contribuisce alla
polarizzazione della ricchezza (Nota et al., 2020).

Un esempio di sfruttamento dei lavoratori e di disuguaglianze tra paesi ¢ dato dal
fenomeno del fast fashion. Sia la Cambogia che il Bangladesh ospitano fabbriche che
vendono capi di abbigliamento; un rapporto del 2001 del comitato nazionale del lavoro
dice che ci sono 1,6 milioni di lavoratori del settore abbigliamento che lavorano da 12 a
14 ore al giorno, 7 giorni su 7 e vengono pagati al di sotto del salario minimo del paese

(NLC, 2001; Taplin, 2014); vengono sfruttati anche i bambini. I lavoratori, oltre alle ore
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infinite e ad avere un salario irrisorio, sono messi in condizioni pericolose, dal momento
che spesso le fabbriche non sono nemmeno del tutto a norma di legge. Basti ricordare il
disastro avvenuto in Bangladesh il 24 aprile del 2013, quando crollo un palazzo di nove
piani in cui stavano lavorando molti operai di una manifattura tessile € morirono circa
1200 persone e ne furono ferite circa 600 (Bonfiglioli, 2014). Questo appena riportato ¢
purtroppo soltanto uno dei tanti episodi simili accaduti negli anni. Non solo i proprietari
di queste aziende sfruttano la manodopera degli operai, ma generano anche un
massiccio inquinamento: le fabbriche di abbigliamento utilizzano infatti coloranti e
sostanze chimiche pericolose che vengono scaricate nei flumi e avvelenano le riserve

idriche (Bynum, 2021; Jani e Jatmika, 2022).

Il settore moda contribuisce per circa il 5% alle emissioni mondiali di gas serra
attraverso la produzione, la distribuzione e lo smaltimento di abbigliamento (Jani e

Jatmika, 2022).

Gli effetti dell'inquinamento si riscontrano in condizioni meteorologiche estreme, nel
cambiamento della temperatura e nell’innalzamento del livello del mare. Tutto cio porta
a gravi danni alle coltivazioni, infertilita del terreno, frequenti disastri che possono
creare grandi disagi ad intere comunita, come ad esempio alluvioni o siccita (Nota et al.,
2020).

C’¢ necessita di riflettere sul fatto che 1’idea di sviluppo sostenibile, proposta nel 1987
dalla commissione mondiale sull’ambiente e lo sviluppo e riguardante “il soddisfare i
bisogni del presente senza compromettere la possibilita delle generazioni future di
soddisfare i1 loro bisogni”, non stia di certo venendo rispettata al giorno d’oggi,
considerato che 1 problemi stanno diventando talmente gravi che i cambiamenti
ambientali, con le relative conseguenze anche economiche e sociali, porteranno a effetti

disastrosi per tutti se non verra invertita la tendenza (Giovannini, 2018).

1.7 La precarieta lavorativa

Una conseguenza dei fenomeni sopra elencati ¢ la precarieta lavorativa, la quale ha un

impatto notevole sulle modalita di svolgimento delle occupazioni. Ci si ritrova con un
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numero minore di occupazioni stabili e un numero sempre maggiore di occupazioni
flessibili dove si creano incarichi precari e temporanei (Garcia-Pérez et al., 2017; Zia,
2008). Al giorno d’oggi la precarieta lavorativa ¢ un fenomeno diventato ormai quasi
ordinario, al punto che spesso gli individui si rassegnano alla ricerca di un contratto a
tempo determinato.

“Il termine precarieta si riferisce all’assenza di sicurezza, che puo essere valutata a sua
volta sotto diversi aspetti: insicurezza in quanto al contratto di lavoro (che durata? che
condizioni di rottura?), insicurezza in quanto ai diritti sociali connessi al lavoro
(previdenza sociale, pensione), insicurezza in quanto ai redditi futuri” (Renault, 2006).
Il lavoratore puo allora essere considerato precario in quanto permane in condizioni

anormali di incertezza e di insicurezza.

I1 lavoro precario ¢ caratterizzato da un nuovo tipo di contratto di lavoro: viene sempre
piu spesso utilizzato un contratto atipico (lavori stagionali, lavoro a domicilio, lavoro a
tempo determinato, job sharing ecc). I giovani, ed in particolar modo le donne, sono
spesso coloro che sottoscrivono questi contratti di lavoro; questi ultimi sono utilizzati
dai datori di lavoro per poter aggirare i loro obblighi nei confronti dei dipendenti e poter
avere meno costi, non per reali necessita (Marsi, 2010).

In Italia infatti sono le donne ad avere con piu frequenza rispetto agli uomini un
contratto di lavoro precario, i dati Istat del 2022 mostrano che il 27,7% delle donne
lavoratrici hanno contratto di lavoro non-standard contro il 16,2% degli uomini (Istat,
2023);spesso le donne percepiscono anche un minor salario rispetto agli uomini, per
I’appunto le donne guadagnano in media il 15% in meno rispetto agli uomini (Eurostat,
2020).

Anche 1 giovani tra 1 18 e 1 25 anni si ritrovano ad essere costretti ad accettare un
contratto atipico.

Il contratto atipico prevede una ridotta sicurezza sul lavoro, retribuzioni inferiori e
condizioni di lavoro compromesse (Benach et al., 2002).

A differenza del contratto atipico, il modello di impiego standard, nato successivamente
alla seconda guerra mondiale, prevede un lavoro stabile, socialmente protetto,

dipendente, a tempo pieno, le cui condizioni fondamentali sono orario di lavoro
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standard e retribuzione fissa; inoltre, sono garantiti 1 diritti di ogni persona (Bosch,

2004).

I1 lavoro precario ha anche un effetto psicologico importante sulle persone. Di fatto, se
il lavoratore precario € un giovane si ritrovera ad acquisire la sua indipendenza piu
avanti nel tempo; se invece il lavoratore precario ¢ adulto fara fatica a sostenere tutte le
spese mensili. Alcuni studi riscontrano che I’insicurezza occupazionale ha come
conseguenza una peggiore condizione di salute (Sverke et al., 2002; Burchell et al.,
2002). Ad esempio, in Australia ¢ stato scoperto che un'elevata insicurezza lavorativa ¢
associata ad un aumento significativo di bassa autostima, ansia e depressione (D’Souza
et al., 2003). Uno studio ha mostrato inoltre che coloro che si trovano in situazioni
lavorative incerte e spendono tante energie per assicurarsi un futuro impiego hanno piu
probabilita di essere associati a condizioni di salute peggiori; invece coloro che si
trovano in situazioni di sicurezza lavorativa risultano avere uno stato di salute migliore,
in modo del tutto simile a chi compie un lavoro con un contratto a tempo determinato

(Lewchuck et al., 2008).

Le conseguenze sono anche sociali; infatti, il contesto sociale si trova ad affrontare i
costi di un continuo aumento di problemi psicologici e fisici dei cittadini (Thoennissen e
Walper, 2012). I problemi psicologici associati possono essere ansia, depressione,
consumo di alcol; si parla di sindrome da lavoro precario (Ginevra, 2019). A livello
fisico si hanno soprattutto problemi cardiovascolari. Non solo la persona in sé affrontera
disagi, ma anche tutta la famiglia e anche la societa stessa. Si parla di conseguenza

sociale perché ¢ proprio la societa che si ritrova a farsi carico di intere famiglie.

La precarieta lavorativa ha ricadute in quasi tutti i settori: porta alla riduzione del
progresso e alla riduzione della crescita economica del paese, 1 giovani che ne hanno
I’opportunita tendono di conseguenza ad andarsene. Lo stato investe in formazione
attraverso le Universita, i corsi di formazione e le istituzioni scolastiche, ma quello che
alla fine guadagna ¢ poco, contando anche che in Italia I’emigrazione ¢ sempre piu

presente (soprattutto nel Sud Italia).
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1.8 Conclusioni

Ci sono quindi diversi fattori che rendono il lavoro al giorno d’oggi in continuo
mutamento. Oltre alla continua incertezza del futuro, ¢ verosimile pensare che molti dei
ruoli professionali attuali potrebbero non esistere piu in un prossimo futuro, mentre
nuove opportunita lavorative emergenti o che ancora non esistono potrebbero diventare
altamente richieste. I giovani si trovano costretti sempre piu spesso a dover prendere
decisioni drastiche, come lasciare il proprio paese in cerca di migliori opportunita
lavorative oppure scegliere occupazioni meno gratificanti e per le quali la loro qualifica
¢ “sprecata”. Ad oggi il termine lavoro ¢ quasi sempre accostato anche ai termini
“precarieta”, “insicurezza” e “instabilita”, e sono 1 giovani a doverne subire le
conseguenze. Per questo motivo gli esperti di orientamento hanno pensato ad un nuovo
paradigma per far si che 1 giovani adulti possano essere coscienti del mondo lavorativo
che li circonda e possano essere pronti a fare delle scelte professionali consapevoli. E
chiaro che sono necessari nuovi approcci: il paradigma del Life Design puo aiutare a
costruire un futuro professionale partendo dal contesto socio-economico attuale. Nei
giovani bisogna riaccendere la speranza, I'ottimismo, la voglia di pensare al futuro; c’¢
inoltre bisogno che si cambi il modo di pensare e che in ognuno di noi sia sempre
presente in tutto cio che ci accingiamo a fare un approccio inclusivo, sostenibile e
improntato alla giustizia sociale.

L’agenda 2030 per lo sviluppo sostenibile ne ¢ un esempio: sottoscritta nel settembre del
2015 dai governi di 193 paesi membri dell’ONU, ha sviluppato un programma d’azione

con 17 obiettivi che ogni paese membro si deve adoperare a raggiungere:

1) sconfiggere la poverta

2) sconfiggere la fame

3) inseguire salute e benessere dei propri cittadini
4) offrire istruzione di qualita

5) parita di genere

6) acqua pulita e servizi idrici sanitari

7) energia pulita e accessibile

8) lavoro dignitoso e crescita economica
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9) imprese innovazione e infrastrutture
10) la riduzione delle disuguaglianze

11) citta e comunita sostenibili

12) consumo e produzione responsabili

13) la lotta contro il cambiamento climatico
14) vita sott’acqua

15) vita sulla terra

16) pace, giustizia e istituzioni solide

17) partnership per gli obiettivi

Partendo proprio dall’Agenda 2030 nel prossimo capitolo andremo meglio ad
approfondire il paradigma del life design e in particolar modo il tema dell’adattabilita
professionale, della speranza, dell ottimismo, dell orientamento futuro e di come altre
emozioni possano avere effetti importanti sugli individui e in particolar modo sul loro
futuro professionale e invece come altre emozioni come ansia € pessimismo poOSSONo

andare ad incidere negativamente sullo sviluppo professionale della persona.
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CAPITOLO 2

UN NUOVO PARADIGMA PER AFFRONTARE UN FUTURO
LAVORATIVO INCERTO: IL LIFE DESIGN

Come si ¢ visto nel precedente capitolo, negli ultimi tempi il contesto socio-economico
attuale sta affrontando molti cambiamenti. Le persone, in particolar modo 1 giovani
adulti, si ritrovano ad avere difficolta nel trovare una carriera stabile e allo stesso tempo
soddisfacente; ¢ quindi necessario che le tecniche usate dai professionisti di
orientamento vengano adattate alle esigenze odierne ed eventualmente sostituite da
nuove tecniche piu adatte al contesto in cui ci si trova.

E proprio il paradigma del Life Design che prevede un cambiamento radicale rispetto
alle tecniche utilizzate negli anni precedenti; in tutto cio che si propone di fare, il Life
Design ha come obiettivo quello di considerare in ogni suo aspetto 1’agenda 2030 per lo
sviluppo sostenibile: in particolar modo, i1 suoi punti cardine sono la sostenibilita sociale
e la sostenibilita ambientale.

E necessario infatti investire in una pianificazione della carriera caratterizzata da
inclusione e sostenibilita, di modo che le persone possano riconoscere discriminazioni,
disuguaglianze, barriere, sfruttamenti e di conseguenza possano agire per combatterli. In
questa prospettiva acquisisce valore un nuovo modo di fare orientamento, pensando al
proprio domani ma chiedendosi allo stesso tempo quale contributo professionale si
possa dare per contribuire a raggiungere entro il 2030 i 17 obiettivi che ’Onu ha
proposto a livello mondiale (Santilli et al., 2020).

Il Life Design prevede al centro del sistema le caratteristiche personali degli individui e
1 fattori contestuali, 1 quali si intrecciano in un processo dinamico (Poyaud et al., 2015;
Wehmeyer et al., 2019). Secondo 1’approccio del Life Design quindi I’individuo ¢ parte
attiva del sistema e attore del proprio sviluppo professionale, oltre ad essere in
interdipendenza con il contesto, senza subirlo in alcun modo.

Il Life Design propone di potenziare la Career Adaptability, un costrutto molto
importante per fronteggiare il contesto in cui viviamo; la persona infatti deve imparare
ad adattarsi al contesto in cui si trova sviluppando tecniche di problem solving e grazie a

queste ultime esegue 1 vari compiti di sviluppo e il passaggio tra i diversi lavori
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(Savickas, 2011). Questo costrutto pud essere riassunto in 4 dimensioni:
preoccupazione, curiosita, fiducia e controllo, che verranno meglio approfonditi nei
prossimi paragrafi.

Ci sono tuttavia altri fattori importanti che una persona deve potenziare per poter
riuscire a contrastare le sfide rispetto ad un futuro lavorativo sempre piu insicuro; tali
fattori sono [’orientamento futuro, la speranza e [’ottimismo. Al giorno d’oggi
potenziare questi costrutti ¢ fondamentale. e di conseguenza ¢ sempre piu importante
che gli interventi di orientamento siano presenti lungo tutto 1’arco della vita di una
persona e non siano svolti soltanto in determinati momenti, sporadicamente.

Prima di approfondire quanto appena accennato, ¢’¢ tuttavia bisogno di fare un passo
indietro e capire quali tecniche venivano utilizzate nel XX secolo dai professionisti di

orientamento.

2.1 Excursus storico

Prima di analizzare piu approfonditamente 1’approccio del Life Design ¢ importante
concentrarsi e comprendere alcuni degli approcci precedenti a questo e il motivo per il
quale sono stati ritenuti obsoleti. Verranno quindi esaminati gli approcci piu importanti

che caratterizzano il XX secolo.

Nel XX secolo fu un ingegnere di nome Frank Parsons a dare per primo le basi alla
psicologia dell’orientamento. L’orientamento nacque negli Stati Uniti, in un periodo di
progresso socio-economico legato soprattutto al sistema automobilistico ma in seguito
espansosi anche nell’industria metallurgica, nei trasporti e nell’edilizia (Soresi et al.,
2021).

Parsons nel 1908 procedette all’apertura del Vocational Bureau di Boston, il primo
servizio di orientamento che aveva come obiettivo quello di “abbinare” lavori e
lavoratori (Parsons, 1909; Zammitti ¢ Magnano, 2022). Parsons prevedeva 3 principi

che ogni individuo doveva rispettare per effettuare una buona scelta professionale:

1) avere una conoscenza di sé, delle proprie attitudini, dei propri interessi e

ambizioni, dei propri limiti e le cause di essi.
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2) avere una buona conoscenza delle varie professioni, dei vantaggi e svantaggi che
ogni professione porta, delle relative remunerazioni, opportunita e prospettive
future.

3) riuscire a integrare insieme le due fasi.

In pratica si analizzavano le competenze che possedevano le persone in relazione alle
proposte presenti nel mondo del lavoro.

I professionisti utilizzavano delle interviste strutturate, dove venivano poste prestabilite
domande alla persona; erano comunque principalmente domande di carattere fisico (ad
esempio “quanti chili riesce a sollevare?”, “per quanti chilometri ¢ in grado di

camminare?”).

Un nuovo cambio di prospettiva avvenne con John Lewis Holland nel 1997 che cred un
nuovo modello, la teoria delle carriere RIASEC. Questo modello prevedeva 1’esistenza
di una relazione tra le caratteristiche della persona e il lavoro che essa svolge. In
particolare proponeva di dividere le persone e le professioni in 6 tipologie (Holland,

1997): Realista, Intraprendente, Investigativo, Artistico, Sociale, Convenzionale.

1) Le persone di tipo Realista prediligono attivita che prevedono 1’utilizzo di
oggetti, macchinari e attrezzi. Hanno competenze di tipo tecnico-meccanico € si
considerano schiette, sicure, spontanee, pratiche e semplici. Esempi di alcuni
lavori associati a questa categoria sono il meccanico, ’elettricista, 1’idraulico, il

carpentiere.

2) Le persone di tipo Intraprendente sono interessate ad esercitare influenza sugli
altri al fine di ricavarne dei vantaggi personali. Sono considerate ambiziose,
sicure di s¢ stesse, esibizioniste e loquaci. Esempi di lavori ad esse associati

sono 1’avvocato, I’imprenditore, 1’agente immobiliare.
3) Le persone di tipo Investigativo osservano la realta che le circonda e ricorrono

spesso a procedure scientifiche di analisi. Tendono a riflettere molto, sono

considerate analitiche, critiche, metodiche, razionali e riservate. Alcune
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professioni comuni per queste persone sono ad esempio il biologo, I’astronomo,

il criminologo.

4) Le persone di tipo Artistico vogliono produrre cose nuove in ambiti diversi e
vengono spesso ritenute emotive, complesse, impulsive, originali. Alcuni esempi
di professioni comuni a riguardo sono I’attore, il ballerino, il musicista, il

pittore.

5) Le persone di tipo Sociale prediligono attivita in cui sono a stretto contatto con
le altre persone, dove possono accudirle, informarle, curarle. Spesso queste
persone sono considerate premurose, buone, gentili, socievoli, generose e
comprensive. Esempi di alcune professioni esercitate da questa tipologia di

persone sono I’insegnante, lo psicologo, il medico.

6) Le persone di tipo Convenzionale preferiscono attivita sistematiche e di routine.
Si considerano coscienziose, ubbidienti ed efficienti. Lavori comunemente

associati ad esse sono il commercialista, il contabile, il commesso.

Questo modello si discosta dal precedente perché considera I’ambiente di lavoro e il
contesto di vita come fattori importanti; infatti, secondo Holland, le persone

tenderebbero proprio a ricercare I’ambiente piu in linea con la loro personalita.

Un ulteriore passo in avanti venne fatto da Donald Super, psicologo americano che ha
vissuto nel XX secolo, che si discosta e anzi si contrappone ai pensieri precedenti.
Super sostiene che gli individui acquisiscono diversi ruoli e delle abilita per tutta la loro
vita (Super, 1990); I’individuo diventa agente attivo nel proprio processo decisionale.
Per Super diventa di fondamentale importanza la relazione che si viene a creare tra il
lavoro e tutti gli altri aspetti della vita delle persone durante tutta la vita (Soresi, 2021).

Super elabora la teoria dello sviluppo vocazionale; essa sostiene |’importanza
dell’immagine del sé per il futuro professionale, ritiene che lo sviluppo vocazionale sia
presente lungo tutto I’arco della vita, introduce la nozione di stadio, che rappresentano 1

vari step della vita di una persona, e di transizione, ossia la riorganizzazione psicologica
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che serve per fronteggiare gli eventi critici (D'Angio et al., 2008). Tutti questi aspetti
sono di particolare importanza perché aiutano Savickas, uno studioso della psicologia

dell’orientamento, ad elaborare la sua teoria.

Una piccola parentesi ¢ da fare anche sul modello socio-cognitivo teorizzato da Lent,
Brown e Hackett alla fine del novecento. Si differenzia dal modello di Holland e lo
supera perché prende in esame diverse variabili e diversi elementi. Questo modello
applica la teoria di Bandura (Bandura, 1986) alle scelte professionali.

Il modello socio-cognitivo prevede che gli interessi delle persone, l'autoefficacia e le
aspettative di risultato contribuiscono agli obiettivi di scelta delle persone (Lent Brown
e Hackett, 1994; Lent e Brown, 2019). Le credenze di autoefficacia vengono definite da
Bandura come “le credenze nutrite dalla persona a proposito delle proprie capacita di
attuare i comportamenti necessari per raggiungere determinati risultati ed obiettivi”
(Bandura, 1977) si sviluppano a partire dall’esperienza concreta che la persona ha
vissuto e dall’influenza delle credenze delle persone con le quali si interfaccia (Boerchi,
2020); le credenze di autoefficacia determinano le aspettative di risultato, cio¢ le
credenze che le persone hanno riguardo ai risultati; che a loro volta incrementano o
diminuiscono gli interessi. La teoria socio-cognitiva poi continua e dimostra che a loro
volta gli interessi determinano la scelta di obiettivi e azioni e infine 1 risultati. Questo
modello ¢ considerato ciclico perché buoni o cattivi risultati potranno poi aumentare o
diminuire le credenze di autoefficacia. Infine ci sono una serie di variabili che
intervengono esternamente al modello e queste vengono chiamate barriere che possono
essere interne all’individuo, oppure esterne, oppure effettive e cosi via.

Questo modello viene utilizzato ancora oggi e risulta essere un modello importante per
lo sviluppo di carriera, ma anche se mostra che c’¢ una non linearita del contesto di cui
la persona fa parte, rimane statica la visione della carriera professionale ritenendo che

I’individuo fara per tutta la vita lo stesso lavoro.
Con D’arrivo della crisi economica del 2008 e degli scompensi da essa causati, nei

cittadini ¢’¢ stato il bisogno di ricevere da parte dei professionisti di orientamento un

valido contributo per dare risposte sul come affrontare la crisi. Per rispondere a tali
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esigenze ¢ nato il paradigma del Life Design, il quale come gia accennato in precedenza
verra meglio approfondito nel prossimo paragrafo.

La teoria del Life Design si ispira alla teoria della costruzione della carriera di
Savickas e alla teoria della costruzione del sé di Guichard.

La teoria della costruzione della carriera (Savickas, 2005) avanza e aggiorna la teoria di
Super; essa rivela che ¢ necessario disporre di alcune risorse per superare I’incertezza:
in particolare, lo sviluppo dell’individuo viene guidato dall’adattamento all’ambiente
piuttosto che dalle strutture interne dell’individuo.

La teoria della costruzione del sé (Guichard, 2009) non si focalizza soltanto sulla
costruzione della carriera, ma soprattutto sul progetto di vita della persona, il quale
comprende a sua volta anche il lavoro; I’obiettivo ¢ infatti quello di unificare il presente
e il futuro. Il paradigma del Life Design evidenzia infatti che non ¢ piu possibile fare
previsioni sulle possibilita future e I’adattamento persona-ambiente al contesto, perché

il contesto stesso € in continuo cambiamento.

Ogni professionista appena descritto ¢ stato importante per il tempo storico in cui ha
vissuto ed ¢ stato di aiuto per la costruzione della teoria successiva; ogni teoria ha infatti
indubbiamente dato un contributo molto importante agli individui dell’epoca in cui era

in vigore.

2.2 Il paradigma del Life Design

Il Life Design Research Group € nato durante la crisi economica del 2008, dal momento
che si presentava il bisogno di un stravolgimento dovuto ad una realta cambiata
radicalmente rispetto a prima. Cosi, per fronteggiare le sfide del XXI secolo, molti
studiosi e professionisti in materia di Orientamento provenienti da diversi paesi, tra cui
Belgio, Francia, Italia, Portogallo, Svizzera, Olanda e Stati Uniti, si sono ritrovati per 3
anni di fila e hanno dato vita al Life Design. Nasce ufficialmente nel 2009 con la
pubblicazione di un articolo da parte dei fondatori (Savickas et al., 2009).

I1 paradigma del Life Design ¢ costituito da 5 premesse (Savickas et al., 2009):
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1) Dai tratti al contesto. Gli interventi devono tenere conto del contesto in cui
I’individuo si trova; infatti, I’identita professionale di una persona ¢ data da una
interazione dinamica tra la persona stessa e I’ambiente che la circonda. Le
identita professionali sono dei pattern mutevoli che non possono essere misurate
tramite profili normativi. L’individuo forma una complessa entita dinamica che ¢

in continuo mutamento.

2) Dalla prescrizione al processo. Gli esperti di orientamento devono aiutare la
persona a sviluppare dei veri e propri progetti di vita, perché nel mondo attuale
le informazioni sono innumerevoli e molti lavori continuano a cambiare. E
importante far sviluppare alla persona delle strategie di coping e dei modi per
affrontare questa nuova realtd, quindi i consulenti devono concentrarsi sul

“come fare” e non sul “cosa fare”.

3) Dalla causalita lineare alla dinamica non lineare. La consulenza non si deve
limitare ad un incontro, ma deve avere piu incontri con la persona stessa ¢ anche
con le persone che compongono 1’ecosistema della persona. Deve quindi
adottare un approccio olistico e concentrato sul progettare il futuro di una
persona € non solamente trovarle la professione ideale in base agli interessi e

alle attitudini, dato che la realta lavorativa ¢ molto piu complessa di cosi.

4) Dai fatti scientifici alle realta narrative. 1 consulenti di orientamento devono
cercare di ascoltare la persona che racconta della sua realta, che ¢ complessa e
inserita in un ecosistema; a partire dalla realta raccontata dalla persona stessa si

possono dare piu prospettive e progetti di vita.

5) Dalla descrizione alla modellazione. Dato che la progettazione professionale ¢
unica per ogni individuo, utilizzare dinamiche standard ¢ profondamente
sbagliato. Ogni consulenza deve essere quindi adattata ad ogni singolo caso.
Bisogna prendere in considerazione piu variabili e non concentrarsi su un’unica

variabile di risultato.
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Secondo il paradigma del Life Design I’individuo non ¢ agente passivo, ma anzi prende
parte attivamente al proprio sviluppo professionale e personale (Pouyaud, 2015;
Wehmeyer et al., 2019). L’individuo ¢ inserito in piu sistemi; bisogna quindi tenerli tutti
quanti in considerazione e non soltanto concentrarsi sulle attitudini, sugli interessi o
sulle condizioni ambientali, come si faceva invece nel XX secolo (Nota e Rossier,
2015).

I sistemi in cui un individuo ¢ inserito sono tre: macrosistema, mesosistema €
microsistema (Nota et al., 2019).

I1 macrosistema ¢ relativo alle questioni sociali e culturali in cui l'individuo ¢ immerso
ad esempio la politica o il contesto socio-economico. Il mesosistema ¢ relativo al
contesto in cui la persona ¢ inserita, ad esempio la rete scolastica, la comunita, le
organizzazioni dove si osservano la vita imprenditoriale. Il microsistema invece ¢

relativo all’individuo stesso e la sua famiglia.

Gli interventi che si sviluppano secondo 1’approccio del Life Design devono essere
presenti lungo tutto I’arco della vita, tenere conto del contesto, essere preventivi € avere
una visione olistica (Savickas et al., 2009).

E necessario che siano presenti lungo tutto 1’arco della vita di una persona e non devono
essere presenti soltanto nelle fasi di transizione, come per esempio 1’adolescenza o
I’infanzia.

Gli interventi che hanno come approccio il Life Design inoltre devono tenere conto del
contesto in cui la persona si trova, dal momento che lo sviluppo professionale di una
persona dipende dall’interazione tra la persona e il suo ambiente; 1 contesti infatti non
sono facilmente riassumibili e classificabili ma sono molteplici e diversificati.

Gli interventi devono essere preventivi e agire prima che la persona ne abbia
effettivamente bisogno; in particolar modo, deve concentrarsi sulle persone ritenute a
rischio. Ad esempio riuscire a creare interventi preventivi di carriera con bambini e
adolescenti ¢ utile per prepararli alle loro future transizioni, aumentare le loro
opportunita di scelta, individuare le situazioni a rischio e ridurre le disuguaglianze
sociali (Savickas, 2009).

Infine, gli interventi devono avere una visione olistica, ossia devono puntare su tutti gli

aspetti di vita della persona; in particolare, devono basarsi sulla costruzione del sé. Il
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focus ¢ cambiato e ora la domanda a cui dare una risposta ¢ “come immagini la tua vita
futura?” e non piu “qual ¢ la tua professione ideale?”.

I professionisti di orientamento che utilizzano il paradigma del Life Design hanno
infatti come obiettivo quello di costruire un vero e proprio progetto di vita per
I’individuo; per adempiere a questo obiettivo ¢ necessario integrare i vari contesti di
vita, quali il lavoro, i valori personali, le aspettative, i desideri e i ruoli ricoperti dalla
persona all’interno della societa.

Il Life Design ha come obiettivo quello di supportare I’accesso degli individui a lavori
dignitosi, aumentare la loro probabilita di sperimentare condizioni di vita e
realizzazione professionale soddisfacenti (Ferrari et al., 2015), instillare nelle persone
speranza, fiducia e ottimismo; incrementare le abilita di coping e di problem solving
utili a fronteggiare le sfide che il mercato del lavoro odierno presenta; aumentare gli
interessi professionali; potenziare la career adaptability, un costrutto di cui si parlera
meglio nel prossimo paragrafo; infine, cercare di incrementare, soprattutto nei giovani,
un orientamento al futuro, di cui anche in questo caso si parlera meglio in uno dei

prossimi paragrafi.

2.3 La Career Adaptability

Nel XXI secolo la carriera appartiene sempre piu alla persona e non all’organizzazione
(Duarte, 2004) dal momento che il contesto lavorativo al giorno d’oggi ¢ imprevedibile;
per questo motivo le persone sono ritenute sempre piu responsabili di come le loro vite,
sia professionali che personali, possano evolversi (Guichard, 2013). Per poter far fronte
a queste nuove sfide viene sottolineata 1’importanza di incrementare la career
adaptability (in italiano tradotta come adattabilita professionale).

L’adattabilita professionale viene definita da Savickas nel 2005 come “un costrutto
psicosociale che denota la disponibilita e le risorse di un individuo per far fronte ai
compiti attuali e imminenti di sviluppo professionale, transizioni professionali e traumi
personali”; denota quindi la capacita di un individuo nel riuscire ad affrontare le sfide
professionali che pud incontrare, riuscendo a raggiungere gli obiettivi prefissati

nonostante il contesto sfavorevole e in continuo evolversi.
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L’adattabilita professionale ¢ costituita da 4 dimensioni: preoccupazione, controllo,
curiosita e fiducia (Savickas, 2005).

La preoccupazione rispetto al proprio futuro ¢ un sentimento legato alla prospettiva
ventura; infatti, preoccuparsi del proprio futuro significa porsi degli obiettivi prossimi
da raggiungere, cercando effettivamente e seriamente di raggiungerli e sforzandosi
attivamente per farlo, aiutati e sospinti da una motivazione interna alla persona, questo
costrutto prevede un interesse da parte della persona per il proprio futuro.

Il controllo ¢ il grado in cui ci si ritiene responsabili del proprio futuro; chi ¢ convinto di
avere un maggior grado di controllo nei confronti del proprio futuro ¢ piu determinato
nel perseguire i propri obiettivi e si sente responsabile del proprio futuro.

La curiosita ¢ la propensione della persona a ricercare cio che piace e cio che stimola
I’interesse, portando la stessa a scoprire di piu riguardo a sé stessi e capire per cosa si ¢
piu adatti.

La fiducia si riferisce alla certezza nelle proprie capacita di essere in grado affrontare le
sfide e le barriere presenti, di riuscire a prendere scelte corrette e adattarsi al contesto in
cui ci si trova.

I1 Life Design si propone di incrementare nell’individuo 1’adattabilita professionale, in
quanto proprio grazie alla capacita di quest’ultima un individuo riesce ad affrontare le
difficolta professionali e le ripetute transizioni lavorative.

Sono stati condotti diversi studi che confermano e dimostrano in modo inequivocabile
I’importanza che tale costrutto ha nel modellare in maniera positiva il futuro
professionale di un individuo.

Una ricerca fatta da Cabras e Mondo nel 2018 su studenti Universitari Italiani e
Spagnoli ha rilevato che gli studenti che hanno una maggiore adattabilita professionale
sono piu orientati al futuro e quindi godono di una maggiore soddisfazione riguardo alla
propria vita. Questo studio dimostra che 1’adattabilita professionale influenza
indirettamente la soddisfazione di vita degli studenti Universitari attraverso 1’effetto
sull’orientamento al futuro.

Inoltre, altre ricerche a conferma di quanto appena affermato, dimostrano che
’adattabilita professionale ¢ correlata positivamente al benessere generale (Maggiori et
al., 2013), alla soddisfazione della vita (A. Hirschi, 2009; Santilli et al., 2014) e alla
buona qualita di vita (Soresi et al., 2012).
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Una importante scoperta ¢ stata fatta nel 2011 da Yousefi e colleghi: essi affermano che
I’adattabilita professionale ¢ correlata a comportamenti di esplorazione, come la
riflessione sui propri interessi, esperienze ¢ valori professionali per comprendere e
proseguire al meglio la propria carriera.

Uno studio condotto in Italia da Soresi nel 2012 invece ha messo in evidenza che coloro
che presentano maggiori livelli di adattabilita professionale hanno maggiori livelli di
qualita della vita, un insieme piu vasto di interessi e percepiscono meno barriere nei
confronti della propria costruzione di carriera.

In uno studio meta-analitico del 2017, ’adattabilita professionale ¢ risultata essere
correlata positivamente con molti risultati di carriera, come ’essere flessibile e in grado
di fare transizioni di carriera, di comportarsi in modo adattivo nell’esplorazione e nella
pianificazione di percorsi di carriera e avere la possibilita di avere un impegno
organizzativo efficace e diminuendo la possibilitda di percepire lo stress lavorativo
(Rudolph et al, 2017).

Uno studio svoltosi nel 2018 da Ginevra e colleghi mostra che 1’adattabilita
professionale degli adolescenti predice in maniera indiretta le loro decisioni
professionali; gli adolescenti con piu alti livelli di adattabilitd professionale sono
maggiormente in grado di immaginare molteplici scenari futuri.

Studi piu recenti confermano e ampliano i risultati di studi precedenti, come ad esempio
una ricerca di Magnano e colleghi del 2021 mostra che gli studenti universitari che
possiedono una elevata adattabilita alla carriera sono piu propensi all’esplorazione, a
pianificare e prendere decisioni durante la transizione di carriera; hanno inoltre piu
probabilita di raggiungimento del successo professionale.

Un altro studio condotto da Korkmaz del 2022 su studenti delle scuole superiori in
Turchia afferma che le capacita di adattamento professionale aiutano l’individuo a
comportarsi in modo coerente con gli obiettivi di carriera. In sostanza, le capacita di un
individuo di adattabilita professionale offrono strategie appropriate affinche egli sia in
grado di sviluppare i propri obiettivi di carriera, determinandoli in base alla propria
persona e progredendo verso gli obiettivi prefissati per la costruzione della carriera
stessa.

In uno studio svolto da Platania e colleghi nel 2023 su studenti universitari Italiani e

Spagnoli si ¢ visto come i fattori dell’adattabilita professionale influenzano in modo
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significativo la soddisfazione percepita sul proprio percorso universitario; questo
risultato ¢ molto importante perché dimostra che tali fattori possono avere un ruolo
protettivo e motivazionale sul futuro professionale dei studenti universitari.

Uno studio di Camussi e colleghi del 2023 dimostra che migliorare I’adattabilita alla
carriera degli studenti significa avere un impatto sulla capacita di affrontare le difficolta
e le complessita, con perseveranza nonostante la paura, costruendo in modo attivato
piani di carriera futura.

Uno studio di Liu e colleghi del 2023 conferma che esiste una correlazione positiva tra
I’identita professionale e 1’adattabilita alla carriera. Inoltre ad avere una correlazione
positiva con 1’adattabilita professionale ci sono anche 1 costrutti di interesse
professionale, forza professionale, le prospettive di carriera e la soddisfazione
professionale.

Si ¢ visto fino ad ora quanto indubbiamente sia importante il costrutto di adattabilita
professionale e quanti risvolti positivi abbia negli individui, soprattutto negli adolescenti
e nei giovani adulti. Questo costrutto puo agevolare pero anche i lavoratori a strutturare
un sano processo decisionale di carriera, perché li fa riflettere sui propri punti di forza
personali, le conoscenze e le altre risorse necessarie per adattarsi alle numerose e
variabili circostanze del contesto che influenzano la vita lavorativa (Rottinghaus, 2011).
Infatti ci sono studi che dimostrano 1I’importanza di tale costrutto anche per gli adulti; ad
esempio secondo Klehe e colleghi 1’adattabilita professionale sembra aiutare le persone
a fronteggiare lo stress economico nel trovare un'occupazione alternativa di migliore
qualita, rompendo cosi il circolo vizioso associato all’insicurezza lavorativa, alla perdita
del lavoro, alla disoccupazione e a condizioni non ottimali, questo perche le persone che
hanno alti livelli di adattabilita professionale tendono a trovare alternative e opzioni che
siano significative per loro, questo pud a sua volta rafforzare I’autodeterminazione
dell’individuo (Klehe et al., 2012).

Uno studio condotto da Santilli e colleghi del 2024 dimostra che gli individui con piu
alti livelli di adattabilita professionale mostrano un orientamento positivo verso le sfide
in un ambiente di lavoro dinamico.

Si ¢ potuto vedere fino ad ora come il paradigma del Life Design risulta essere una
risorsa psicologica fondamentale per consentire agli individui di rispondere in modo

adattivo ai ripetuti cambiamenti di carriera e professioni (Gori et al., 2020). Negli
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interventi di carriera fatti da un esperto di orientamento ¢ quindi essenziale promuovere
nella persona la preoccupazione, il controllo, la curiosita e la fiducia rispetto al proprio
futuro, 1 quali costrutti fanno parte dell’adattabilita professionale. L’adattabilita
professionale, come si pud dedurre anche in questo paragrafo, ¢ necessaria per aiutare
le persone a pianificare il loro futuro che ad oggi ¢ spesso incerto, per affrontare
condizioni di lavoro sfavorevoli, adattarsi ai ripetuti cambiamenti del mercato del lavoro

attuale e incrementare il loro benessere e qualita di vita (Magnano 2021).

2.4 Speranza, ottimismo e coraggio

Il processo della career adaptability ¢ importante per prevedere la costruzione della
carriera di un individuo; ma esistono altri costrutti altrettanto importanti da considerare
e implementare affinché I’individuo possa avere una migliore soddisfazione
accademica, professionale e una migliore qualita di vita. Come: la speranza, I’ottimismo
e 1l coraggio. Avere ad esempio risorse come speranza € ottimismo permette agli
individui di assumersi la responsabilita delle proprie carriere, facilitando I’orientamento
e la gestione delle imprevedibili carriere contemporanee e aiutandoli a superare gli
shock professionali (Nimmi et al., 2021). Inoltre secondo uno studio di Lee e colleghi
del 2021 tutti e tre 1 costrutti sono tra i piu forti predittori di benessere.

Partendo dal costrutto di speranza, nella letteratura essa ¢ concettualizzata in diversi
modi. Snyder, Irving e Anderson nel 1991 descrivono la speranza come un insieme
cognitivo diretto al raggiungimento di obiettivi; viene definita come “la capacita
percepita dall'individuo di ricavare percorsi verso gli obiettivi desiderati e motivarsi
attraverso il pensiero d’azione per utilizzare tali percorsi".

Scioli e colleghi nel 1997 aggiungono che la speranza ¢ una variabile affettiva che
sostiene 1’azione e influenza pensieri e comportamenti.

Nel 2011 Scioli, Ricci e Nyugen affermano che essa ¢ radicata nelle risorse biologiche,
psicologiche e sociali.

Per la concatenazione di tutti questi motivi la speranza ¢ considerata un sentimento
positivo che sostiene gli individui ad affrontare le difficolta del contesto attuale; infatti,
molti studi dimostrano che oltre all’adattabilita professionale anche la speranza stimola

sentimenti di soddisfazione riguardo la vita (Hirschi et al., 2009; Mcllveen, Beccaria e
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Burton, 2013). Uno studio molto recente di Bi e Wang del 2021 sostiene e dimostra che
le persone con piu speranza e un sé lavorativo futuro piu chiaro tendono ad accedere a
piu opportunita di lavoro, a ottenere in esso risultati migliori e a percepire una migliore
soddisfazione di vita.

Un altro studio di Zeng e colleghi conferma gli studi precedenti e rinforza I’idea che la
speranza, il futuro lavorativo, 1’adattabilita alla carriera e [’autoefficacia sono
positivamente correlati con la soddisfazione della vita; infatti in tale studio gli individui
con piu speranza e un s¢ lavorativo futuro si percepivano piu soddisfatti della vita (Zeng
et al., 2022).

Uno studio di Bilgiz-Ozturk fatto su studenti dell’universita della Turchia conferma
studi precedenti e dimostra che gli studenti che avevano alti livelli di speranza avevano
inferiori livelli di difficolta nel processo decisionale di carriera rispetto agli studenti con
speranze medie o basse. Inoltre gli studenti con basse speranze sperimentavano
indecisione e mancanza di informazioni su se stessi € le loro professioni ( Zaleszczyk et
al, 2015; Bilgiz-Ozturk et al., 2023).

Alcuni studi hanno sottolineato I’importanza che hanno la speranza e la soddisfazione di
vita nella prevenzione di sintomi depressivi, comportamenti a rischio per la salute,
stress e livelli inferiori di qualita di vita (Chai et al., 2018; Li et al., 2021; Reichard et
al., 2013).

La speranza ¢ inoltre legata a ulteriori diverse variabili: gli studi di Amundson e
colleghi del 2013 hanno evidenziato che la speranza ¢ associata ad una carriera positiva;
Hirschi e colleghi nel 2015 hanno visto che esiste una relazione significativa tra
speranza ed esplorazione della carriera.

Inoltre secondo alcuni studi ¢ correlata positivamente alla soddisfazione accademica
(Duffy et al., 2011; Huebner et al., 2006).

Si ¢ visto come la speranza sia importante per superare e resistere alle difficolta, per
aumentare il benessere generale e lavorativo delle persone, avere una migliore qualita di
vita, per prevenire comportamenti a rischio; ma ¢ anche importante per i giovani e la
loro soddisfazione scolastica. Ora consideriamo un altro costrutto che ¢ maggiormente
studiato rispetto alla speranza; 1’ottimismo.

L’ottimismo viene definito da Carver e Scheier nel 1981 come una tendenza

generalizzata a mantenere una prospettiva positiva, aspettandosi che gli eventi positivi
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siano molti e quelli negativi invece rari; Sheldon e King non discostandosi
completamente da quanto definito dai due autori precedenti nel 2001 lo definiscono
come la tendenza o attitudine a vedere il lavoro e interpretare le situazioni e gli eventi in
modo positivo; puo essere considerato una forza e una virtt umana. Bryant e Cvengros
invece nel 2004 lo descrivono come un’aspettativa generale di risultati futuri. Una
persona ottimista tende a considerare il successo come il risultato delle sue azioni,
attribuisce quindi a se stesso e alle sue capacita la riuscita (Seligman et al., 2005).

Ci sono diversi studi che dimostrano gli effetti benefici che l'ottimismo puo avere su
determinati fattori della vita di un individuo.

Uno studio di Karademas del 2005, ad esempio, dimostra che 1’ottimismo media la
relazione tra autoefficacia nel raggiungimento delle aspettative future e soddisfazione di
vita.

Alcuni studi dimostrano che punteggi alti di ottimismo sono correlati a un minor
disadattamento psicologico, aggressivitd e maggiore assertivita, soddisfazione di vita,
autostima, umore positivo e sistema immunitario piu forte (Chang et al., 2001;
Extremera et al., 2007; Malinauskas et al., 2013). Chang nel 2001 dimostra che, al
contrario, il pessimismo ¢ un costrutto che ¢ correlato a una minore soddisfazione di
vita, ad un maggiore stress percepito e a maggiori sintomi depressivi (Chang et al.,
2001). Inoltre, esso ¢ anche correlato ad un minor processo decisionale di carriera ed ¢
anche causa di peggiori risultati scolastici (Patton et al., 2004).

Secondo altri studi gli individui ottimisti adottano strategie di coping per la risoluzione
dei problemi, come ad esempio la pianificazione e [’esplorazione della carriera,
riferiscono inoltre una maggiore fiducia nelle loro scelte professionali e hanno livelli
inferiori di disagio psicologico (Creed et al., 2002; Strutton e Lumpkin, 1992). Gli
ottimisti hanno quindi un miglior funzionamento proprio grazie a strategie di coping
focalizzate sui problemi e a modi piu efficaci di regolazione emotiva (Taylor e Armor,
1996).

Anche secondo Magnani I’ottimismo puo essere associato alle strategie di coping ma
anche alla regolazione emotiva, al successo accademico e professionale (Magnani,
2015).

Nel 2004 Patton e colleghi suggeriscono che I’ottimismo svolge un ruolo chiave nel

motivare lo sviluppo di obiettivi e di carriera degli studenti incoraggiando lo studente
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stesso a rimanere impegnato in queste attivita, nonostante le difficolta che possono
sorgere.

Rottinghaus e colleghi nel 2005 hanno confermato quanto sopra affermato, infatti hanno
rivelato che gli studenti universitari maggiormente ottimisti e adattabili si mostravano
piu a loro agio ed erano coinvolti maggiormente nella pianificazione educativa e
professionale; 1’ottimismo inoltre, sempre secondo Rottinghaus e colleghi ¢ correlato
positivamente con 1’adattabilita professionale. Gli ottimisti inoltre tendono a gestire in
modo piu favorevole il cambiamento e I’incertezza perché sono in grado di dimostrare
flessibilita nel valutare e nel rispondere a nuove situazioni (Tolentino et al, 2014).

Le ricerche piu recenti confermano quanto era stato affermato nelle ricerche passate;
infatti uno studio di Grigor e colleghi del 2022 dimostra che gli adolescenti che avevano
un basso livello di ottimismo avevano una maggiore indecisione professionale, un basso
livello di raccolta di informazioni in merito al processo decisionale in relazione alla
carriera e a se stessi.

Infine il coraggio ¢ un costrutto che influisce positivamente sugli individui; esso ¢
definito da Peterson e Seligman nel 2004 come una combinazione di forze che
promuovono la volonta dell’individuo di raggiungere obiettivi nonostante I’opposizione
interna ed esterna; il coraggio, quindi, rappresenta la capacita di azione per una causa
significativa per la persona, nonostante si provi paura a causa di una minaccia percepita
(Woodard, 2004). Esso consente infatti alle persone di proteggere qualcosa considerato
importante (Howard & Alipour, 2014; Norton & Weiss, 2009). Ha il potere di ridurre i
sentimenti negativi come paura, disagio e apprensione che possono influire
negativamente sulla carriera di una persona (Fusco et al., 2019; Reibling et al., 2017).
Le persone con elevati livelli di coraggio inoltre avvertono meno minacce € hanno
capacita di coping piu adattive (Ginevra et al., 2018; Magnano et al., 2017 ; Magnano et
al., 2021); ci0 € molto utile per fronteggiare le sfide che la persona si trova ad affrontare
in questo periodo governato dall’incertezza. Uno studio di Parola e colleghi del 2022
dimostra che il coraggio pud attivare comportamenti adattivi che promuovono la
soddisfazione di vita. Nel 2003 Watson afferma che il coraggio puo essere utile per
prendere decisioni di carriera nonostante le paure legate al futuro, pud promuovere la
difesa dei diritti individuali e collettivi € pud aiutare contro lo stress al lavoro. Anche

uno studio piu recente condotto su studenti delle superiori afferma quanto
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precedentemente esplicitato, ossia che il coraggio aiuta le persone a costruire percorsi di
carriera positivi ed ad affrontare varie decisioni di carriera e di vita (Argyropoulou,
2021). 11 coraggio puo aiutare anche le persone con vulnerabilita ad affrontare ostacoli,
sfide e preoccupazioni (Putman 2004, 2010).

E’ stato inoltre dimostrato che, avere coraggio durante 1’adolescenza, porta a riuscire a
gestire in modo migliore sentimenti, come la paura, e ad avere maggiori capacita di
coping nell’affrontare certe situazioni e in questo modo gli adolescenti sono piu
motivati a raggiungere i propri obiettivi implementando soluzioni alternative (Magnano
etal., 2017; Ginevra et al., 2015).

Come si ¢ potuto riscontrare da alcuni studi appena esplicitati il coraggio ¢ importante
per le persone con vulnerabilita e per gli adolescenti, ma non solo; uno studio condotto
da Santilli e colleghi del 2024 su dipendenti Italiani dimostra che il coraggio puo
aumentare il valore di una organizzazione, infatti sottolinea I’importanza di coltivare nei
dipendenti questo costrutto in quanto ¢ in grado di portare ad una maggiore
soddisfazione di vita tra 1 dipendenti che a sua volta porta a risultati positivi
all’organizzazione stessa.

Potrebbe risultare molto utile far sviluppare nei giovani, tramite interventi nelle scuole,
speranza, ottimismo e coraggio in quanto potrebbe essere di aiuto per un loro futuro
accademico e anche, piu avanti nel tempo, professionale. Cio che propone il Life Design
¢ proprio quello di cercare di far acquisire queste abilita per affrontare le sfide del

futuro.

2.5 Orientamento al futuro

L’orientamento al futuro, definito come "i pensieri, 1 piani, le motivazioni, le speranze e
1 sentimenti di un individuo riguardo al proprio futuro" (Stoddard et al., 2011), ¢ un
complesso insieme di processi: motivazionali, affettivi e cognitivi. Questo significa che
va al di la delle semplici aspirazioni, includendo anche le paure, le incertezze, ma anche
'ottimismo e la speranza (visti nel paragrafo precedente). Nel dettaglio, l'aspetto
motivazionale dell'orientamento futuro abbraccia una vasta gamma di elementi, come
interessi, obiettivi e ideali legati al futuro, ma anche le preoccupazioni e le incertezze

che possono influenzare le decisioni e le azioni dell'individuo. L'aspetto affettivo
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comprende un insieme di emozioni, dal pessimismo all'ottimismo, che possono
modellare la prospettiva futura di una persona. Mentre 1'aspetto cognitivo coinvolge
processi di apprendimento, pianificazione, anticipazione e esplorazione, contribuendo al
processo decisionale riguardo alle opportunita future.

Diverse ricerche hanno evidenziato l'importanza dell'orientamento futuro in vari
contesti. Ad esempio, uno studio condotto da Santilli e colleghi nel 2015 ha dimostrato
una relazione positiva tra la career adaptability e 'orientamento futuro, ¢ stato osservato
che individui con maggiore capacita di Career adaptability tendono ad avere anche una
prospettiva piu orientata al futuro.

Uno studio di Ginevra e colleghi del 2018 fatto su studenti delle scuole secondarie di
secondo grado ha dimostrato che avere un orientamento al futuro porta ad un aumento e
sviluppo di interessi professionali; lo studio ha rilevato infatti che le 4 dimensioni
dell’adattabilita professionale (preoccupazione, curiosita, controllo e fiducia) hanno
predetto positivamente 1'orientamento al futuro, che a sua volta ha influenzato in
maniera positiva la gamma di interessi professionali dei partecipanti. Inoltre la capacita
di orientarsi verso il futuro favorisce il benessere e la soddisfazione di vita degli
adolescenti (Zaleski et al., 2001; Santilli et al., 2017) e il processo di scelta relativo alla
carriera futura (Ferrari et al., 2010). L’orientamento al futuro motiva gli studenti ad
apprendere attivamente problemi complessi e incerti nella vita futura e sviluppa la loro
capacita di valutare la fattibilita delle soluzioni (Cho et al., 2015). Un altro studio
condotto da Robbins e colleghi nel 2004 trovo relazioni significative tra la ricerca
impulsiva di sensazioni e 1’orientamento al futuro per alcuni comportamenti a rischio. In
particolare, si dimostro che i ragazzi con un orientamento al futuro positivo avevano
meno probabilita di usare droghe, avevano minori problemi di alcol e percepivano
maggiori rischi associati a tali comportamenti.

Anche studi piu recenti continuano a confermare 1’importanza dell’orientamento al
futuro; come ad esempio uno studio condotto da Chen e colleghi nel 2022 conferma
studi precedenti e dimostra che gli studenti laureati in gestione del turismo e
dell’ospitalita che hanno un alto livello di orientamento al futuro hanno anche un alto
livello di occupabilita percepita aumentando il loro apprendimento basato sui problemi,
un processo che ¢ condizionato dalla conoscenza del mercato del lavoro e dalla

personalita proattiva dell’individuo.
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Un altro studio del 2024 condotto da Gao e colleghi in Cina dimostra che
I’orientamento al futuro riduce la probabilita che gli adolescenti si trovino nella
traiettoria problematica di un crescente rischio di autolesionismo.

Questo costrutto ¢ importante anche per gli adulti e non solamente per gli adolescenti;
infatti a tal proposito uno studio condotto nel 2019 da Zheng e colleghi trova prove a
sostegno dell’ipotesi che 1’orientamento al futuro aiuti gli individui a far fronte allo
stress e protegga le persone da sintomi depressivi; per questo 1’orientamento al futuro
gioca un ruolo protettivo nella relazione stress-depressione.

Uno studio svolto da Praskova e colleghi nel 2021 su adulti di un’eta compresa trai 18
e gli 83 dimostra che le persone che hanno un maggior focus orientato al futuro
possiedono una maggiore adattabilita alla carriera, una maggiore occupabilita percepita
e si sono maggiormente impegnate in piu processi comportamentali e motivazionali
(come comportamenti di carriera proattivi e maggior impegno lavorativo).

Per concludere, occorre mettere in rilievo che ’orientamento futuro € una risorsa utile
per il successo professionale. Gli individui orientati al futuro hanno la giusta mentalita
che li aiuta a impegnarsi in processi adattivi in modo tale da condurli dove vogliono o
vorranno essere. Il pensiero orientato al futuro quindi facilita lo sviluppo delle persone;
stimola i processi cognitivi, motivazionali e comportamentali per aiutarli a raggiungere i
risultati attesi. Come ¢ risultato evidente esso non ¢ rilevante solo per lo sviluppo di
bambini e adolescenti, ma ¢ molto importante anche per gli adulti (Nurmi, 2005). E’
inoltre un utile fattore di prevenzione; Avere infatti pensieri, obiettivi e azioni rivolti al
futuro gia da piccoli aiuta a non sentirsi smarriti in un contesto attuale cosi complesso,

confuso e incerto.

2.6 Life Design inclusivo sostenibile e improntato alla giustizia sociale

Nel futuro piu prossimo sara una necessita essenziale educare 1 cittadini ad essere piu
rispettosi del mondo circostante; infatti, quello che si pud notare purtroppo al giorno
d’oggi ¢ un abuso delle risorse del pianeta, un consumismo sfrenato e un pensiero
egoista e individualista da parte di tutta la specie umana. Se I’essere umano continuera

in questa direzione anche nel futuro, provochera soltanto grandi disagi.
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Il futuro sara migliore solo se le scelte e i progetti, soprattutto dei giovani, saranno
meno “egocentrici” e piu orientati a preferire attivita che permettano loro non solo di
raggiungere il proprio benessere, ma ispirarsi a valori meno individualisti, contribuire
alla realizzazione di contesti di qualita per tutti, in cui considerare come fattori cardine
uno sviluppo inclusivo, equo e sostenibile (Giovannini, 2018).

Per questo motivo i professionisti di orientamento devono venire formati per
riconoscere la discriminazione, affrontare le disuguaglianze, rimuovere le barriere e
ridurre al minimo lo sfruttamento; concentrarsi sul benessere generale dell’'umanita e
del mondo in cui viviamo e in quello in cui vivranno le generazioni future (Hooley et
al., 2018; Nota et al., 2018), cosi da poter in primis concentrare gli interventi secondo

questa nuova prospettiva.

E importante prendere ora in considerazione e citare i 3 requisiti cardine su cui
I’orientamento professionale attuale e anche il Life Design concentrano le loro energie.
Il Life Design ¢ inclusivo, sostenibile e improntato alla giustizia sociale.

I due termini che precedono e in qualche modo creano il costrutto di inclusione sono
inserimento € integrazione.

Il termine inserimento nasce tra la seconda guerra mondiale e gli anni ‘70 e prevede
I’inserimento dei gruppi minoritari nei normali contesti, al fine di ridurre il rischio di
emarginazione (Nota et al., 2019).

Un passo successivo viene fatto intorno agli anni ‘90 e agli anni 2000 in cui si capisce
che non basta inserire le persone piu vulnerabili all’interno dei diversi contesti, ma c’¢
bisogno di integrarle; ¢ necessario quindi supportare, sostenere e agevolare le persone
con vulnerabilita all’interno dei vari contesti. Un esempio concreto di quanto appena
detto ¢ ad esempio la presenza dell’insegnante di sostegno all’interno di alcune classi
scolastiche.

Infine, dopo gli anni 2000 si arriva al termine cardine: I'/nclusione. Quest’ultima, piu
che interessarsi alle singole persone con vulnerabilita, si interessa al contesto e come
questo puo consentire a tutti partecipazione attiva e livelli soddisfacenti di vita.
L’inclusione considera tutti i cittadini con tutte le loro peculiarita che li caratterizzano e
1 loro diritti a ricevere le attenzioni e gli adattamenti di cui necessitano: tutti devono

avere diritto ad una vita di qualita.
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“Inclusione é riconoscere che siamo una sola cosa, anche se non siamo tutti la stessa
cosa” (Nota et al., 2019).

In particolare quando viene utilizzato il termine 1’inclusione, 1’enfasi non ¢ su cio che
potrebbe rendere la persona diversa, bensi I’enfasi ¢ posta sull’interazione tra cio che
rende unica ogni persona e il modo in cui questo contribuisce a migliorare la
partecipazione sociale, civile e professionale (Owens 2015; Shogren et al., 2016).

Il termine sostenibilitd invece prevede la sostenibilita ambientale, la sostenibilita
economica ¢ la sostenibilita sociale.

La sostenibilita ambientale prende in considerazione I’integrita dell’ecosistema terrestre
e la qualita dell’ambiente; la sostenibilita economica riguarda la capacita di generare
reddito e lavoro per il sostentamento delle famiglie, stando attenti a non generare danno
alla terra; la sostenibilita sociale punta all’eliminazione delle disuguaglianze di reddito e
si pone come obiettivo quello di garantire condizioni eque e di benessere per tutti i
cittadini (Nota Soresi e Santilli, 2019). E quindi importante favorire uno sviluppo
lavorativo che da un lato prenda in considerazione in nostro pianeta, cercando di
limitare quello che ad oggi accade troppo spesso, ossia uno sfruttamento eccessivo da
parte dell’essere umano delle risorse terrestri, noncurante delle conseguenze che cio
comporta; dall’altro, prenda in considerazione i cittadini, prediligendo 1’equita tra di
essi.

“Lo sviluppo sostenibile e definito come uno sviluppo che soddisfa i bisogni del
presente senza compromettere la capacita delle future generazioni di soddisfare i propri
bisogni” (Brundtland, 1987).

Il Life Design ¢ infine improntato alla giustizia sociale, cio¢ ha come obiettivi quelli di
eliminare le disuguaglianze, le discriminazioni e le barriere che sono presenti nel mondo
del lavoro (Nota, Soresi e Santilli, 2019).

“Ogni persona ha diritto ad un lavoro decente e dignitoso che si svolga nel rispetto
della professionalita e con condizioni di lavoro eque.” (art 3, Carta dei diritti universali
del lavoro).

"Il lavoro non deve essere degradante e deve consentire al lavoratore una vita libera e
dignitosa, ['utilizzazione delle sue capacita professionali e la realizzazione della sua

personalita.” (art 3, Carta dei diritti universali del lavoro).
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I professionisti di orientamento aderiscono ai 3 principi cardine del Life Design, infatti
I’orientamento professionale ha come obiettivi quello di garantire a tutte le persone il
diritto al lavoro e alla scelta del lavoro, mira ad incoraggiare le persone ad intraprendere
lavori che combattono le disuguaglianze e che creino alternative per migliorare il
benessere dell’'umanita e del mondo (Santilli et al., 2020).

I professionisti di orientamento in particolare hanno sviluppato interventi in cui si cerca
di far riflettere sul ruolo importante che ogni individuo ha nel scegliere il proprio futuro
professionale, facendo considerare I’importanza del contributo che ogni persona puo
dare nel mondo, in particolare ¢ opportuno focalizzarsi su un percorso formativo e
professionale che prenda in considerazione la sostenibilita sociale, economica ed
ambientale e che sia inclusivo. Si viene a creare cosi una ulteriore domanda che il
consulente di orientamento pone alla persona: “Al rispetto di quali obiettivi vuoi
dedicare il tuo impegno civile e la tua formazione e occupazione lavorativa?”.

In conclusione bisogna precisare che gli interventi di orientamento professionale sono
diversi e si possono concentrare sul singolo individuo, su una categoria di soggetti a
rischio, oppure sulla popolazione intera.

In questa prospettiva, il nuovo modo di fare orientamento spinge le persone a pensare al
domani e a chiedersi quale percorso di studi intraprendere e quale contributo
professionale dare per poter contribuire a raggiungere entro il 2030 almeno alcuni dei

17 obiettivi proposti nell’agenda 2030 (Santilli, 2020).

2.7 Conclusioni

La carriera di un individuo, come si ¢ visto nel capitolo precedente, non segue piu delle
traiettorie lineari e prevedibili come ¢ sempre accaduto negli anni; ad oggi risulta invece
necessario saper gestire 1’incertezza e le frequenti transizioni lavorative. La complessita
del mondo del XXI secolo e i ripetuti cambiamenti che lo caratterizzano richiedono alle
persone di prendere decisioni importanti in condizioni imprevedibili e instabili (Bright e
Pryor, 2005).

Mentre un tempo i professionisti di orientamento applicavano metodi statistici,
ricorrendo a procedure di matching e profiling, dove si legavano le capacita

dell’individuo agli interessi, dopo la fine della seconda guerra mondiale c’¢ stata la
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necessitd di un cambiamento di prospettiva, passando attraverso diverse teorie e
modelli. Nel 2009 diversi professionisti in materia si sono riuniti per poter pensare ad
un nuovo costrutto adatto all’epoca che si sta vivendo, ossia il paradigma del Life
Design.

Ad utilizzare questo paradigma sono proprio i professionisti di Orientamento, che hanno
il compito di aiutare gli individui a creare un proprio progetto di vita soddisfacente,
supportandoli rispetto alle incertezze del futuro. Nasce cosi un nuovo modo di fare
orientamento, non piu costituito da metodi statistici, bensi caratterizzato appunto dalla
costruzione assieme alla persona di un proprio progetto di vita, aiutandola ad acquisire
delle competenze interne ad essa per fronteggiare le sfide giornaliere.

Non bisogna dimenticare che attualmente I’orientamento professionale abbraccia quello
che viene scritto nell’agenda 2030 per lo sviluppo sostenibile, dato che in questo
periodo piu che mai c¢’¢ bisogno di rieducare i cittadini ad una maggiore inclusivita e
sostenibilita: infatti, ad esempio, durante le consulenze di orientamento si riflette a
riguardo dell’impatto che determinate occupazioni possono avere sull’ambiente e sullo
sfruttamento di quest’ultimo. Inoltre, I’orientamento professionale punta a garantire
diritto al lavoro, anche a quelle persone che si trovano in una condizione di
vulnerabilita.

In quest’ottica cambia la domanda focus: si passa da “Quali sono i tuoi interessi e le tue
attitudini?”, a “Di quali priorita vuoi occuparti?”, "Al rispetto di quali obiettivi vuoi
dedicare il tuo impegno civile e la tua formazione e occupazione lavorativa? ” (Soresi et
al., 2020).

Nel corso dei secoli, questi cambiamenti sono diventati necessari perché il mondo ¢ in
continua evoluzione. L’evoluzione e il rapido progresso stanno perd generando una
societa sempre piu individualista, dove le persone sono molto piu concentrate su sé
stesse e molto meno interessate al rispetto della natura, finendo per meramente sfruttarla
a proprio vantaggio senza alcun riguardo.

Non va dimenticato che ¢ opportuno promuovere un’educazione volta al rispetto del
prossimo e dell’ambiente in cui viviamo in ogni aspetto della vita, sia nel contesto
lavorativo che nelle azioni del quotidiano. Attraverso 1I’educazione la persona si forma e
si trasforma; I'educare ¢ un atto che esige e allo stesso tempo genera la relazione, che

rivela, ma anche forma e trasforma la natura relazionale dell'umano (Milani, 2018).
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In conclusione, I’approfondimento degli aspetti delineati sia in questo capitolo che in
quello precedente sono utili per comprendere meglio il prossimo, in quanto nel capitolo
successivo ci si occupera di esplorare, attraverso un questionario, le percezioni che i
giovani adulti hanno rispetto al mondo del lavoro odierno, offrendo cosi una
panoramica piu completa delle loro percezioni rispetto le sfide che affrontano
nell’ingresso nel mercato del lavoro e di temi come quello della pace, della guerra e del

merito.
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CAPITOLO 3
LE PROSPETTIVE DEI GIOVANI SULLA PROGETTAZIONE DEL
LORO FUTURO PROFESSIONALE

3.1 Premessa teorica

Il mondo lavorativo odierno ¢ cambiato rispetto ad un tempo, e i giovani di oggi si
ritrovano a far fronte a nuove sfide. Molti fattori come la globalizzazione, 1’arrivo delle
nuove tecnologie, la nascita di nuovi modelli di impiego atipici come ad esempio la Gig
Economy, la pandemia da COVID-19, le guerre, il cambiamento climatico e il crescente
inquinamento hanno portato ad un aumento della precarieta lavorativa; ad oggi un
giovane fatica ad ottenere un contratto a tempo indeterminato e si ritrova invece ad
essere costretto ad accettare un tipo di contratto atipico, che spesso non garantisce
un’adeguata sicurezza sul luogo di lavoro e assicura soltanto retribuzioni inferiori e
condizioni di lavoro compromesse (Benach et al., 2002).

La situazione dei giovani in Italia non ¢ per nulla rassicurante: secondo i dati Istat il
tasso di disoccupazione giovanile si attesta al 20,8% e 1 giovani stessi si ritrovano ad
acquisire una loro indipendenza decisamente piu tardi rispetto ad altri paesi (Dati Istat,
2024).

Per far fronte a tutto questo i professionisti di orientamento hanno dovuto pensare ad un
nuovo paradigma che potesse aiutare i giovani a far fronte alle sfide del mondo del
lavoro di oggi: nasce cosi nel 2009 il paradigma del Life Design.

Il paradigma del Life Design stimola la flessibilita, 1’adattabilita e 1’apprendimento
lungo tutto il corso della vita di un individuo; si propone di aiutare le persone a
delineare la propria storia lavorativa attraverso risposte adattive affinché siano in grado
di assolvere ai propri compiti evolutivi e attraversare le transizioni trovando soluzioni
soddisfacenti per la realizzazione degli obiettivi personali.

L’associazione internazionale per 1’istruzione e orientamento professionale (IAEVG) ha
sottolineato che la sostenibilita dovrebbe essere al centro della consulenza professionale
e cio richiede che I’orientamento educativo e professionale consideri i fondamenti

ecologici, planetari e sociali (IAEVG, 2023).

49



Il Life Design per I’appunto ha come riferimento 1’Agenda 2030 per lo sviluppo
sostenibile e i suoi 17 obiettivi; ¢ fondamentale infatti investire in una pianificazione
della carriera caratterizzata da inclusione e sostenibilita, cosi che le persone possano
riconoscere discriminazioni, disuguaglianze, barriere e sfruttamenti e possano opporvisi
(Santilli et al., 2020).

Per riuscire a contrastare le sfide del presente il Life Design propone di incrementare
negli individui 1 costrutti di career adaptability, orientamento al futuro, speranza,
ottimismo e coraggio. La career adaptability, meglio approfondita nel secondo capitolo,
viene definita come un costrutto psicosociale che denota la capacita di un individuo di
adattarsi al contesto in cui si trova; essa ¢ costituita da 4 dimensioni: preoccupazione,
controllo, curiosita e fiducia (Savickas, 2005). L’orientamento al futuro, meglio
spiegato anch’esso nel capitolo 2, consiste nei pensieri, nelle motivazioni, nella
speranza di un individuo nei confronti del proprio futuro (Stoddard et al., 2011).
Esistono numerosi studi che dimostrano che avere padronanza di tali costrutti pud
svolgere un ruolo protettivo € motivazionale sui giovani.

Il presente studio vuole quindi investigare come i giovani adulti percepiscono e
prospettano la propria carriera professionale; in particolare, come essi affrontano i
cambiamenti e le transizioni, i pensieri che hanno del proprio futuro, del lavoro e delle
persone, il modo che hanno di porsi nei confronti del futuro, della pace, della guerra, e

del tema del merito.

3.2 Obiettivi e ipotesi della ricerca

I1 presente studio ha come obiettivo quello di indagare in un gruppo di persone alcuni
costrutti rilevanti per la progettazione professionale, nello specifico sono stati indagati i

seguenti obiettivi specifici:

A. Se vi fossero delle differenze significative tra i partecipanti con alti e bassi livelli
di career adaptability per quanto riguarda le seguenti dimensioni: career
adaptability, speranza, ottimismo, visione negativa, prospettiva temporale,

resilienza, tendenza a considerare gli obiettivi ONU nella progettazione

50



professionale, futuro lontano, futuro vicino, dare valore alla pace, dare valore

alla guerra, idea del merito, lavoro dignitoso, cinismo.

B. Se vi fossero delle differenze significative tra lavoratori, studenti, studenti e
lavoratori e 1 partecipanti in stato di disoccupazione per quanto riguarda le
seguenti dimensioni: career adaptability, speranza, ottimismo, visione negativa,
prospettiva temporale, resilienza, tendenza a considerare gli obiettivi ONU nella
progettazione professionale, futuro lontano, futuro vicino, dare valore alla pace,

dare valore alla guerra, idea del merito, lavoro dignitoso, cinismo.

C. Se la career adaptability predicesse significativamente la dimensione del futuro

lontano.

3.3 I partecipanti

I1 presente studio ha coinvolto 110 partecipanti di cui 79 femmine (71,8%), 30 maschi
(27,3%) e un altro (0,9%).

L’eta dei partecipanti andava dai 19 ai 30 anni, I’eta media ¢ stata di 23,6 anni
(DS=2,59).

Dal punto di vista del grado di istruzione tra i partecipanti il 0,9% (un partecipante)
possiede un diploma di scuola secondaria di primo grado, il 50% (55 partecipanti)
possiede un diploma di scuola secondaria di secondo grado, il 43,6% (48 partecipanti)
possiede una laurea e infine il 5,5% (6 partecipanti) possiede un diploma post laurea (ad
esempio un master o un dottorato).

11 97,3% (107) dei partecipanti era di nazionalita Italiana, 1’1,8% (2 partecipanti) era di
nazionalita Moldava e il 0,9% (un partecipante) di nazionalita Cinese.

I1 30,9% (34) dei partecipanti possiede un lavoro, il 43,6% (48) frequenta un corso di
studi, il 21,8% (24) fa entrambe le cose e infine il 3,7% (4) non possiede un lavoro e

non frequenta un corso di studi.
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3.4 Gli strumenti

Il protocollo ¢ composto da 9 differenti questionari e una sezione iniziale in cui viene
chiesto: il genere, I’eta, la citta di nascita, la nazionalita, la residenza attuale, il grado di
istruzione, eventuale Universita frequentata ed eventuale occupazione svolta.

Di seguito vengono meglio esplicitati i questionari di cui il protocollo ¢ composto.

3.4.1 Career adapt-abilities inventory (Soresi et al.; 2012)

Tale questionario va ad indagare il costrutto di Career adaptability, ossia le capacita che
hanno le persone ad affrontare i cambiamenti e le transizioni lavorative.

La scala ¢ composta da 24 item su scala Likert a 5 punti dove 1 punto indica “posseggo
molto poco questa capacita” e 5 punti indicano “posseggo moltissimo questa capacita”.
Le 24 risposte si combinano in un punteggio totale che misurano la career adaptability

(0=.92) e a sua volta sono presenti 4 sottoscale:

concern (6 item), il costrutto della preoccupazione fa riferimento alla tendenza

di preoccuparsi in modo positivo del proprio futuro, un esempio di item proposto

¢ il seguente: “Riflettere su come sara il mio futuro”. (0=.83)

- control (6 item), il costrutto del controllo fa riferimento al grado in cui la
persona si ritiene responsabile del proprio futuro, un esempio di item proposto ¢
il seguente: “assumermi la responsabilita delle mie azioni”. (a=.78)

- curiosity (6 item), il costrutto della curiosita fa riferimento alla propensione
della persona nel ricercare cio che piace e cio che ¢ di proprio interesse, un
esempio di item proposto ¢ il seguente: “esplorare il mio ambiente di vita”.
(a=.78)

- confidence (6 item), il costrutto della fiducia fa riferimento alla capacita della

persona di riuscire ad affrontare le sfide ed ad avere fiducia nelle proprie

capacita, un esempio di item ¢ il seguente: “risolvere 1 problemi”. (0=.86)
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3.4.2 PRO.SPERA (Soresi et al.; 2012)

Il questionario € composto da 22 item su scala Likert a 5 punti, dove 1 punto indica “Mi

descrive molto poco” e 5 punti indicano “Mi descrive moltissimo”. Il questionario

riporta delle affermazioni rispetto a cosa una persona potrebbe pensare o fare. Lo

strumento intende misurare 3 fattori:

L’ottimismo viene misurato attraverso 5 item, ad esempio: “Penso di essere
ottimista”. (a=.91)

La speranza invece viene misurata attraverso 9 item, ad esempio: “Sento che
riuscird a cavarmela piuttosto bene”. (a=.89)

La visione negativa infine viene misurata attraverso 8 item, ad esempio: “Le

speranze che avro in futuro saranno poche”. (0=.84)

3.4.3 Designing my future (Santilli et al.,2017)

Il questionario ¢ composto da 19 item su scala Likert a 5 punti, dove 1 punto indica

“Molto poco” e 5 punti indicano “Moltissimo”. Il questionario riporta delle affermazioni

rispetto a cosa una persona potrebbe pensare o fare in futuro. Il questionario misura due

costrutti:

L’orientamento al futuro ¢ definito da Stoddard e colleghi nel 2011 come i
pensieri, 1 piani e le motivazioni che un individuo possiede rispetto al proprio
futuro. Gli item che lo analizzano sono 11, un esempio di item proposto &: “A
proposito del mio futuro ho molte aspirazioni”. (a=.90)

La resilienza ¢ la capacita di reagire ai traumi e alle difficolta, recuperando
I’equilibrio psicologico attraverso risorse interiori (Treccani). Gli item che
analizzano tale costrutto sono 8, un esempio di item proposto ¢: “Aver affrontato

situazioni di stress mi ha reso piu forte”. (a=.69)
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3.4.4 11 futuro ¢ ormai dietro I’angolo.... cosa ci riserva? (Un questionario sugli
obiettivi dell’ONU in favore di uno sviluppo sostenibile e inclusivo. Santilli et al.,

2023)

Il questionario ¢ composto da 17 item su scala Likert a 5 punti, dove 1 punto indica
“Quasi per nulla” e 5 punti indicano “Moltissimo”. Gli item fanno riferimento ai 17
obiettivi presenti nell’Agenda 2030 per lo sviluppo sostenibile e hanno lo scopo di far
riflettere le persone sull’importanza di pensare al futuro attraverso un’ottica inclusiva e
sostenibile e, in particolare, chiede alla persona di pensare al proprio futuro e a cid che
potra accadere e di riflettere su quanto ciascuno dei temi proposti dall’Agenda 2030 per
lo sviluppo sostenibile potrebbero influenzare anche le proprie scelte lavorative e
formative future. Un esempio di item ¢: “In futuro ci sara sicuramente ancora molto da
fare per far si che migliorino le condizioni di salute, fisica e psicologica, delle persone,
indipendentemente da dove vivono, dalle loro possibilita economiche, ecc. Il tema della
promozione della salute quanto potrebbe interessare le sue scelte formative e lavorative

future?”. (a=.95)

3.45 E’ meglio 'uovo oggi o la gallina domani? (Adattamento italiano del
Consideration of future consequences scale di Strathman et al., 1994. A cura di Soresi,

la.R.1.O.S, 2023)

Il questionario ¢ composto da 12 item su scala Likert a 5 punti, dove 1 punto indica
“No, non sono cosi” e 5 punti indicano “Si, sono cosi”’; ¢ un adattamento della versione
di Strathman e colleghi del 1994 e propone una serie di affermazioni che si riferiscono a
come le persone si pongono nei confronti del loro futuro.

Sui totali 12 item tale questionario misura due costrutti:

- 1l futuro vicino viene misurato attraverso 7 item e indaga quanto una persona ¢
concentrata sull’oggi piuttosto che sul domani (0=.75) , ad esempio: “Agisco
solo per soddisfare le necessita immediate perche delle altre potrd prendermene
cura anche successivamente, in futuro”.

- Il futuro lontano viene misurato attraverso i restanti 5 item e indaga quanto una

persona ritiene rilevanti le conseguenze che le sue azioni potrebbero avere sul
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futuro (0=.60), ad esempio: “Sono una persona che pensa spesso a come
potrebbero essere le cose in futuro e che cerca di influenzarle con il proprio

comportamento quotidiano”.

3.4.6 I nostri pensieri tra pace e guerra

Il questionario ¢ composto da 25 item su scala Likert a 5 punti, dove 1 punto indica
“Non si adatta per nulla alla mia idea e 5 punti indicano “Si adatta perfettamente alla
mia idea. Il questionario propone una serie di affermazioni che si riferiscono a come le
persone si pongono nei confronti della pace e della guerra. Tale questionario analizza 3
costrutti:
- Propensione a dare valore alla guerra, un esempio di item &: “Solo la guerra puo
garantire il futuro di alcuni territori e popoli”. (a=.80)
- propensione a dare valore alla pace, un esempio di item ¢: “La pace ci aiuta a
rispettare ogni forma di vita”. (0=.79)
- tendenza ad avere un approccio alla politica, un esempio di item ¢&: “ Penso che
sia essenziale che le comunita in conflitto (es: israelians vs palestinese)

dialoghino”. (0=.68)

3.4.7 Il merito nella nostra societa

L’adattamento italiano del “Belief in school meritocracy as a system-justifying tool for
low status students” (Wiederkeher et al. 2015) e del “The meaning and role of ideology
in system justification and resistance for high and low-status people” (Zimmerman,

2013) a cura di Soresi (LARIOS, 2023)

Il questionario ¢ composto da 9 item su scala Likert a 5 punti, dove 1 punto indica “Non
si adatta per nulla alla mia idea" e 5 punti indicano “Si adatta perfettamente alla mia
idea”. Il questionario propone una serie di affermazioni che si riferiscono a come le
persone si pongono nei confronti del tema del merito sia nell’ambito della scuola che in
quello della vita di tutti i giorni. Un esempio di item ¢: “ Le persone che lavorano

duramente potrebbero non raggiungere il successo”. (a=.81)
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3.4.8 Lavori e posti di lavoro (Zammitti et al.,2023)

Il questionario ¢ composto da 6 item su scala Likert a 5 punti, dove 1 punto indica
“Decisamente no, non ¢ questo che penso a proposito del lavoro che svolgerd” e 5 punti
indicano “Decisamente si, ¢ questo ci0 che penso del lavoro che svolgero™.

Il questionario indaga la percezione di lavoro dignitoso e in particolare le idee delle
persone riguardo al lavoro che potrebbero svolgere. Un esempio di item ¢: “Si deve
accettare di lavorare solamente in posti in cui si ¢ accettati per quello che si ¢
(indipendentemente da genere, eta, etnia, religione, orientamento politico, etc.)”.

(a=.75)

3.4.9 Cynical distrust scale (Greenglass et al.,1989 - validazione italiana a cura di Elisa

Emiliani, Giulia Casu, Paola Gremigni)

Il questionario ¢ composto da 8 item su scala Likert a 5 punti, dove 1 punto indica
“Sono completamente in disaccordo” e 5 punti indicano “Sono completamente
d’accordo”. Nel questionario sono presenti affermazioni rispetto a cosa una persona
pensa delle altre persone. Un esempio di item ¢: “La maggior parte della gente si fa

degli amici perché potrebbero essere utili”. (a=.81)

3.5 La procedura

Lo strumento utilizzato nel presente studio consiste in un protocollo che prevede una
parte in cui vengono chieste informazioni personali ¢ una parte di questionari self
report, esso ¢ stato progettato dai ricercatori e dalle ricercatrici del Laboratorio di
Ricerca e Intervento per 1’Orientamento alle Scelte (1a.R.I.O.S.), istituito nel 1994
all’interno del Dipartimento di Psicologia dello Sviluppo e della Socializzazione
dell’Universita di Padova.

I1 protocollo ¢ stato inviato tramite un link che rimanda a Google Forms in canali quali
Whatsapp, Telegram e Facebook, e le persone che lo hanno compilato hanno
acconsentito al trattamento dei dati personali.

La durata complessiva di compilazione del questionario ¢ di circa 20 minuti.
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L’unico requisito per partecipare allo studio era quello di avere un’eta compresa trai 19
e 130 anni.

Ciascun partecipante ha accettato in maniera volontaria alla compilazione del
questionario e gli ¢ stata garantita la totale riservatezza dei dati trattati. La raccolta dei

dati ¢ iniziata il 7 agosto 2024 e si ¢ conclusa il 25 settembre 2024.

3.6 Risultati

3.6.1 Analisi preliminari: le correlazioni

Al fine di verificare se vi fossero relazioni tra le variabili considerate nello studio, €
stata svolta un’analisi preliminare delle correlazioni (Vedi Tabella 1).

Dalle analisi preliminari emerge che rispetto le dimensioni della career adaptability c’¢
una correlazione positiva con la dimensione “Speranza”, “Ottimismo”, “Prospettiva
temporale”, “resilienza” e “Futuro lontano” per quanto riguarda tutte le 4 dimensioni:
“Concern” (rispettivamente =408, r=.337, r=.583, =295 e r=.420), “Control”
(rispettivamente r=.563, r=.551, r=.564, r=.536 e r=.451), “Curiosity” (rispettivamente
=472, r=.462, r=.507, =428, r=.331) e “Confidence” (rispettivamente r=.523, r=.325,
=392, r=.597 e r=.452). Inoltre le dimensioni della career adaptability correlano
negativamente con la dimensione della “Visione negativa”, per tutte e 4 le dimensioni:
“Concern” (r=-.255), “Control” (r=-.427), “Curiosity” (r=-.395) e “Confidence”
(r=-293).

Altre correlazioni significative si evidenziano per la dimensione della speranza, in
particolare essa correla positivamente con le dimensioni “Ottimismo” (r=.694),
“Prospettiva temporale” (r=.653), “Resilienza” (r=.668) e “Futuro lontano” (r=.334),
mentre correla negativamente con le dimensioni “Visione negativa” (r=-.662) e
“Cinismo” (r=-.279).

Per quanto riguarda la dimensione dell’ottimismo risulta anch’essa correlare
positivamente con le dimensioni “Prospettiva temporale” (r=.531), “Resilienza”
(r=.478) e “Futuro lontano” (r=.282); e correlare negativamente con le dimensioni

“Visione negativa” (r=-.622) e “Cinismo” (r=-.374).
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La dimensione della visione negativa invece correla negativamente con le dimensioni
“Prospettiva temporale” (r=-.475), “Resilienza” (r=-.475), “Dare valore alla pace”
(r=-.226) , “Lavoro dignitoso” (r=-.253); mentre correla positivamente con le
dimensioni “Futuro vicino” (r=.241) e “Cinismo” (r=.448).

Si puo notare che la dimensione della prospettiva temporale correla positivamente con
le dimensioni della “Resilienza” (r=.530) e del “Futuro lontano” (r=.434) ;a sua volta la
dimensione della resilienza correla positivamente con la dimensione “Futuro lontano”
(r=.200).

La dimensione del futuro lontano correla negativamente con la dimensione del “futuro
vicino” (r=-.219), a sua volta la dimensione del futuro vicino correla positivamente con
la dimensione “Dare valore alla guerra” (r=.291) e “Cinismo” (r=.320), invece correla
negativamente con la dimensione “Lavoro dignitoso” (r=-.256).

Infine la dimensione dare valore alla pace correla positivamente con “Dare valore alla
politica” (r=.604) e “Lavoro dignitoso” (r=.377), mentre correla negativamente con la
dimensione dare “Valore alla guerra” (r=-.691); al contrario la dimensione dare valore
alla guerra correla positivamente con “Avere un approccio alla politica” (r=-.325) e

“Lavoro dignitoso” (r=-.349).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18
1 1(,576"" | 454 | 457" | 408 |,337"" |- 255|583 | 295" | 0,132| 420" |-190" | 0,02|-0,018|-0,028|-0,102| 0,096| -0,076
2 1(,613™ | 583" |,563" | 5517 |- 427*"| 564" | 636" | -0,079| 451" |-0,099| -0,03| 0,029|-0141| 0,012| 0,015(-,205"
3 1|.,577" | 4727 | 4627 |-395"| 507" | 428" | 0039|331 | -0,118| 218" |-0174| 0,096|-0,065|,228" |- 188"
4 1(.523" | 325" |-293*|,392* | 597 | -0,026|,452* |-0,126(-0,051| 0,124|-0,156| 0,151| 0,043 0,18
5 1(.694™ |-662*"|,653™ | 668 |-0,134]| 334 | 0,026] 0,041| 0,036 0,015| 0,002| 0177|- 279"
6 1(-.622" 531™ | 478" | -0,151|,282™ | -0,082| 0,025| 0,006(-0,034)-0,081| 0,048|- 374"
7 1(-475""|-475™| 0,024]|-0,178|241* |-226" | 0,143|-0,048| 0,155|-,253""| 448"
] 1(,530= | 0,172|,434* | -0,073| 0,092| 0,048| 0,081|-0,119| 0,141 -0,071
9 1(-0.016),200" | 0,003]|-0,022| 0,143|-0,071| 0,168|-0,008 -0,03
10 1| 0.169]-0,159|226% |-197" | 296 | -0,11| 0,166 0,109
1 1|-219* | 0,015| 0,011)-0.018| 0,076| 0,172 -0.168
12 11-0,103|291™ | 0.002] 0,158|- 256|320
13 11-6917"|604™ | 0,039| 377 -0.118
14 1]-,325™| 0,115|-349™ 0,178
15 1),192% | 297 0,053
16 1|-0,069 0,094
17 1 -0,099
18 1

Tabella 1. Matrice correlazionale delle variabili
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Legenda:

1.Concern; 2.Control; 3.Curiosity; 4.Confidence; 5.Speranza; 6.0ttimismo; 7.Visione
negativa; 8.Prospettiva temporale; 9.Resilienza; 10.Tendenza a considerare gli obiettivi
ONU nella progettazione professionale; 11.Futuro lontano; 12.Futuro vicino; 13.Dare
valore alla pace; 14.Dare valore alla guerra; 15.Avere un approccio alla politica; 16.1dea

del merito;17.Lavoro dignitoso;18.cinismo.

3.6.2 Analisi preliminari: differenze di genere

Al fine di verificare se vi fossero delle differenze di genere significative ¢ stata condotta
una serie di t test nelle variabili indagate (career adaptability, speranza, ottimismo,
visione negativa, prospettiva temporale, resilienza, tendenza a considerare gli obiettivi
ONU nella progettazione professionale, futuro lontano, futuro vicino, dare valore alla
pace, dare valore alla guerra, idea del merito, lavoro dignitoso, cinismo).
Dalle analisi sono emerse tre differenze di genere significative:

> “Concern”: t(107)=-2,006; p=.047

> “Dare valore alla pace”: t(107)=-2,095; p=.038

> “Dare valore alla guerra”: t(107)=5,503; p<.001
Nello specifico, le donne mediamente hanno un valore significativamente piu alto
rispetto agli uomini riguardo le dimensioni “Concern” e “Dare valore alla pace”, mentre
gli uomini mediamente hanno un valore significativamente piu alto rispetto alle donne
riguardo la dimensione “Dare valore alla guerra”.
Nella Tabella 2 sono riportati 1 punteggi medi e le deviazioni standard riguardanti le

dimensioni.

UOMINI DONNE
M DS M DS
Concern 20,87 418 22,74 4,42
Control 22,77 4,70 2291 4,07
Curiosity 22,2 3,92 22,69| 3,90
Confidence 23,47| 4,91| 23,58 3,61
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Totale career

adaptability 89,3 14,26| 91,91 13,08
Speranza 30,13 6,44| 29,54 6,59
Ottimismo 15,53 3,90 15,30 4,55
Visione

negativa 18,53 5,21| 18,46 5,82
Prospettiva

temporale 49,701 7,15 47,16] 10,62
Resilienza 18,60 3,57 17,28] 3,19
Tendenza a

considerare gli

obiettivi ONU

nella

progettazione

professionale 58,80| 15,75| 56,28 14,48
Futuro lontano | 20,63 2,98| 20,93 3,69
Futuro vicino 14,97 4,19| 14,30 4,11
Dare valore alla

pace 38,23 4,94| 40,39 4,75
Dare valore alla

guerra 17,801 5,92 12,69] 3,59
Avere un

approccio alla

politica 28,83 4,07| 28,15 4,18
Idea del merito | 30,43 3,04| 29,75 3,06
Lavoro

dignitoso 24,201 2,78 24,36] 4,55
Cinismo 25,00 5,61| 24,26 5,48

Tabella 2. Punteggi medi (M) e deviazioni standard (DS) relativi a maschi e femmine
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3.6.3 Differenze tra i partecipanti con alta o bassa Career adaptability

Al fine di verificare se vi fossero delle differenze significative tra alta e bassa career
adaptability ¢ stata condotta un serie di t test nelle variabili indagate (career adaptability,
speranza, ottimismo, visione negativa, prospettiva temporale, resilienza, tendenza a
considerare gli obiettivi ONU nella progettazione professionale, futuro lontano, futuro
vicino, dare valore alla pace, dare valore alla guerra, idea del merito, lavoro dignitoso,
cinismo).
Dalle analisi sono emerse 6 differenze tra i partecipanti con alta o bassa career
adaptability:

> “Speranza”: t(108)=5,618; p<.001
“Ottimismo”: t(108)=3,245; p=.002
"Visione negativa”: t(108)=-3,425; p=.001
“Prospettiva temporale”: t(108)=6,533; p<.001
“Resilienza”: t(108)=5,828; p<.001
> “Futuro lontano”: t(108)=4,589; p<.001

Y V YV YV

Nello specifico, i partecipanti che hanno alta career adaptability mediamente possiedono
un valore significativamente piu alto riguardo le dimensioni “Speranza”, “Ottimismo”,
“Prospettiva temporale”, “Resilienza” e “Futuro lontano”; mentre i partecipanti che
hanno bassa career adaptability mediamente possiedono un valore significativamente
piu alto di “Visione negativa”.

Nella Tabella 3 sono riportati i punteggi medi e le deviazioni standard riguardanti le

dimensioni.

BASSA CAREER ALTA CAREER
ADAPTABILITY ADAPTABILITY

M DS M DS
Speranza 26,55 5,71 32,70 5,82
Ottimismo 14,05| 3,97 16,63 4,36
Visione
negativa 20,31| 5,84 16,80 4,92
Prospettiva 42,441 8,29| 52,89 8,57
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temporale

Resilienza 15,98 2,85] 19,21 2,99

Tendenza a
considerare gli
obiettivi ONU
nella
progettazione
professionale 56,07| 14,84 57,39 15,12

Futuro lontano 19,38| 2,89 22,20 3,53

Futuro vicino 14,71 3,60| 14,32 4,59

Dare valore alla
pace 39| 5,07 40,57 4.54

Dare valore alla
guerra 14,35 4,53| 13,86 5,22

Avere un
approccio alla
politica 28,24 4,37| 28,45 3,90

Idea del merito | 29,67| 2,87 30,23 3,22

Lavoro
dignitoso 23,69| 4,34 25 3,83
Cinismo 25,02 5,24| 23,95 5,70

Tabella 3. Punteggi medi (M) e deviazioni standard (DS) relativi a bassa career

adaptability e alta career adaptability

3.6.4 Differenze tra i partecipanti che lavorano, che studiano, che studiano e

lavorano e in stato di disoccupazione

Al fine di verificare se vi fossero differenze significative riguardanti i partecipanti che
lavorano, quelli che studiano, quelli che studiano e lavorano e quelli che sono in stato di
disoccupazione; ¢ stata condotta un’ANOVA nelle variabili indagate (career
adaptability, speranza, ottimismo, visione negativa, prospettiva temporale, resilienza,

tendenza a considerare gli obiettivi ONU nella progettazione professionale, futuro
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lontano, futuro vicino, dare valore alla pace, dare valore alla guerra, idea del merito,
lavoro dignitoso, cinismo).
Dalle analisi sono emerse 3 differenze significative tra i partecipanti che lavorano,
quelli che studiano, quelli che studiano e lavorano e quelli che sono in stato di
disoccupazione:

> “Tendenza a considerare gli obiettivi ONU nella progettazione professionale”:

F(3, 107)=2,906; p=.038

> “Dare valore alla pace”: F(3, 107)=3,459; p=0.19

> “Dare valore alla guerra”: F(3, 107)=5,866; p=.001
Nello specifico, mediamente 1 partecipanti che lavorano hanno un valore
significativamente piu alto rispetto ai partecipanti che studiano, che studiano e lavorano
e che non studiano e non lavorano riguardo la dimensione “Dare valore alla guerra”;
hanno invece un valore significativamente piu basso rispetto ai suddetti partecipanti
riguardo la dimensione “Dare valore alla pace”. Infine i partecipanti che studiano e
lavorano e quelli che non studiano e non lavorano hanno mediamente un valore
significativamente piu alto rispetto ai partecipanti che lavorano e quelli che studiano
riguardo la dimensione “Tendenza a considerare gli obiettivi ONU nella progettazione
professionale”.

Nella tabella 4 sono riportati i punteggi medi e le deviazioni standard riguardanti le

dimensioni.
STUDENTE E| IN STATO DI
LAVORATORE | STUDENTE | LAVORATOR | DISOCCUPAZ TOTALE
E IONE
M DS M DS M DS M DS M DS

Concern 23,061 4,61 21,71| 4,43]| 22,58 3,68| 20,00 5,61 22,23 4,40
Control 23,261 3,66| 23,08| 4,501 22,63 3,76] 19,20 6,22| 22,86 4,21
Curiosity 22,71 3,66| 22,71 4,03| 22,96| 3,61] 18,40 3,78| 22,57 3,88

Confidence 24,761 2,83 22,75 4,61| 23,54 3,71| 22,60 4,16 23,53| 3,97

Totale career
adaptability 93,79 11,41| 90,25( 14,92 91,71| 11,42] 80,20| 15,19] 91,20] 13,33

Speranza 30,82| 5,37 29,25 6,91 30,25| 6,21] 22,60( 8,38] 29,65 6,52

Ottimismo 15,88| 3,86| 14,98| 4,58| 16,13| 4,20| 11,60| 4,88| 1535| 4,35
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Visione

negativa 18,15 5,39| 18,79| 5,57| 17,42 5,40| 24,20 7,50 18,54 5,65
Prospettiva

temporale 49,65| 7,34| 46,44] 11,41| 49,001 8,59| 40,60 13,13| 47,71 9,90
Resilienza 18,29 3,42 17,13| 3,25| 17,83 3,13| 16,60 4,51 17,61 3,33
Tendenza a

considerare

gli obiettivi

ONU nella

progettazione

professionale | 54,12| 13,09 54,54| 16,22| 62,71| 12,98 67,00 13,98| 56,74| 14,93
Futuro lontano| 21,65| 3,58| 20,42| 3,68| 20,79 2,87| 18,80 3,70( 20,80 3,51
Futuro vicino 15,211 4,29| 14,79| 4,13| 13,08 3,88| 14,00 3,08 14,51 4,12
Dare valore

alla pace 37,71 5,241 40,83| 4,00| 40,83] 5,04| 39,00 5,52 39,79 4,85
Dare valore

alla guerra 16,82 5,87| 13,00 3,85| 12,54 3,55| 13,80 5,50 14,11 4,87
Avere un

approccio alla

politica 27,35 3,73| 28,42 4,00| 29,67| 4,69| 28,00 4,36] 28,34 4,12
Idea del

merito 30,12 3,37| 30,02 3,23( 29,42 2,34| 30,80 2,17 29,96 3,05
Lavoro

dignitoso 23,71 4,68| 24,40| 4,12| 25,46 3,37| 23,00 2,92 24,35 4,12
Cinismo 25,26 5,42| 24,29| 5,50( 22,92 5,10| 28,40 6,23 24,48 5,48

Tabella 4. Punteggi medi (M) e deviazioni standard (DS) relativi a chi lavora, chi

studia, chi studia e lavora, chi é in stato di disoccupazione e il totale.
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3.6.5 Analisi di regressione: L’effetto della career adaptability sulla visione del

futuro lontano

Al fine di verificare se la career adaptability predicesse significativamente la visione del
futuro lontano a lungo termine ¢ stata condotta un’analisi di regressione lineare.
Dalle analisi ¢ stato evidenziato un effetto statisticamente significativo della career
adaptability con la dimensione del futuro lontano:

> “Futuro lontano”: F(1,108)=37,963; p<.001
Nello specifico, il modello spiega il 51% della varianza.

Nella tabella 5 vengono riportati i risultati del modello di regressione.

B Beta DSE F P value |r?
0,134 0,51 0,022 37,963|<.001 0,26

Tabella 5. Matrice dei risultati del modello di regressione

3.7 Discussione dei risultati

Il mondo lavorativo odierno presenta molte insidie e molte sfide che i giovani di oggi
fanno fatica a superare; per esempio, trovare un lavoro stabile e con un contratto a
tempo indeterminato ¢ ormai diventato molto difficile. Per aiutare i1 giovani
I’orientamento professionale ha proposte del tutto nuove rispetto ad un tempo; propone
infatti interventi che aiutano 1’individuo ad affrontare il contesto in cui si trova e a
potenziare determinati costrutti quali ad esempio career adaptability, prospettiva
temporale, speranza e ottimismo.

Il presente lavoro di ricerca si propone di indagare in un gruppo di persone alcune
variabili che sono rilevanti nella progettazione professionale e sono state poste in

particolare tre ipotesi.
Per quanto riguarda la prima ipotesi, essa si ¢ posta l'obiettivo di indagare se vi fossero

delle differenze significative tra lavoratori e/o studenti universitari con rispettivamente

alti e bassi livelli di career adaptability rispetto alle seguenti dimensioni: career
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adaptability, speranza, ottimismo, visione negativa, prospettiva temporale, resilienza,
tendenza a considerare gli obiettivi ONU nella progettazione professionale, futuro
lontano, futuro vicino, dare valore alla pace, dare valore alla guerra, idea del merito,
lavoro dignitoso, cinismo.

Innanzitutto, ¢ stata trovata una differenza significativa tra basso e alto livello di career
adaptability nella dimensione della speranza: in particolare, i partecipanti che avevano
alti livelli di speranza avevano anche alti livelli di career adaptability; cio ¢ in accordo
con la letteratura (Rivera et al., 2012; Korkmaz et al., 2022).

Si ¢ potuta notare inoltre una differenza tra basso e alto livello di career adaptability e la
dimensione dell’ottimismo: in particolare, i partecipanti che avevano alti livelli di career
adaptability avevano anche alti livelli di ottimismo; anche questo risultato ¢ in accordo
con la letteratura (Rottinghaus et al., 2005).

Un altro risultato relativo alla career adaptability riguarda la dimensione della visione
negativa: nello specifico, ¢ stata trovata una differenza significativa tra basso e alto
livello di career adaptability nella dimensione della visione negativa. E stato riscontrato
che, mediamente, i partecipanti che avevano un alto livello di career adaptability
avevano bassi livelli di visione negativa; questo risultato appare coerente poiché degli
studi dimostrano che le persone che hanno una maggiore adattabilita alla carriera hanno
anche una maggior soddisfazione di vita, sia professionale che scolastica, costrutti
divergenti rispetto al costrutto della visione negativa (Cabras & Mondo, 2018; Platania
etal., 2023; Liu et al., 2023).

Due ulteriori risultati interessanti da analizzare riguardano la dimensione della
prospettiva temporale e la dimensione del futuro lontano: in particolar modo ¢ emerso
che 1 partecipanti con alta career adaptability mediamente avevano un valore
significativamente piu alto riguardo la dimensione della prospettiva temporale; ¢ stata
trovata inoltre una differenza significativa tra alta e bassa career adaptability rispetto
alla dimensione del futuro lontano: tale dimensione vuole rilevare quanto una persona
ritenga importanti le conseguenze che le sue azioni potrebbero avere sul futuro.
Coerentemente con questi due risultati, degli studi dimostrano che avere alti livelli di
career adaptability puo aiutare le persone a pianificare il proprio futuro, ad essere piu

proiettate verso di esso e di conseguenza ad essere focalizzati non soltanto su cio che
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potra accadere nel qui ed ora ma anche piu avanti nel tempo (Nota et al., 2021;
Magnano et al., 2021).

Riguardo la dimensione della resilienza, nel presente studio ¢ stata individuata una
differenza significativa tra alta e bassa career adaptability e tale dimensione: in
particolare, viene mostrata una correlazione positiva tra le due variabili; la resilienza
viene definita da Masten e colleghi nel 2006 come la capacita di recuperare in breve
tempo la forza e le energie necessarie per affrontare le sfide che minacciano il proprio
sviluppo e risulta essere un fattore protettivo rispetto alle sfide e alle incertezze (Santilli
et al., 2020); il risultato riscontrato nel progetto di ricerca ¢ in linea con la letteratura: in
particolare uno studio di Santilli e colleghi del 2020 dimostra che la career adaptability
¢ direttamente e, attraverso la resilienza, indirettamente correlata alla maggior
soddisfazione di vita.

Non ¢ stata trovata invece una differenza significativa tra basso e alto livello di career
adaptability e la dimensione del lavoro dignitoso. Questo risultato ¢ in contrasto con la
letteratura presente in quanto alcuni studi hanno dimostrato che avere alta career
adaptability predice una migliore qualita di vita (Santilli et al., 2020; Rivera et al.,
2021); di conseguenza, prediligere un lavoro dove vengono rispettati i diritti del
cittadino e le differenze individuali contribuisce ad una migliore qualita della vita nella
persona stessa. Nonostante non vi sia stata una differenza significativa c’¢ perd da
precisare che dalle correlazioni € emersa un’associazione positiva della dimensione del
lavoro dignitoso con la dimensione curiosity (facente parte del costrutto della career

adaptability).

Per quanto riguarda la seconda ipotesi, essa si € posta 1’obiettivo di indagare se vi
fossero delle differenze significative tra lavoratori, studenti, studenti e lavoratori e
persone in stato di disoccupazione rispetto alle seguenti dimensioni: career adaptability,
speranza, ottimismo, visione negativa, prospettiva temporale, resilienza, tendenza a
considerare gli obiettivi ONU nella progettazione professionale, futuro lontano, futuro
vicino, dare valore alla pace, dare valore alla guerra, idea del merito, lavoro dignitoso,
cinismo.

Innanzitutto ¢ stata trovata una differenza significativa tra lavoratori, studenti, studenti e

lavoratori e persone in stato di disoccupazione nella dimensione “tendenza a considerare
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gli obiettivi ONU nella progettazione professionale”. In particolare i partecipanti che
studiano e lavorano e quelli che non studiano e non lavorano hanno avuto mediamente
punteggi piu alti rispetto ai partecipanti che lavorano e quelli che studiano riguardo la
suddetta dimensione. Non sono presenti ricerche che sostengono in letteratura questo
risultato, ma puo essere utile ai fini pratici sapere che chi lavora tende a considerare
meno gli obiettivi ONU nella progettazione professionale rispetto ad altre categorie di
persone, cosi da proporre interventi focalizzati.

Non ¢ stata trovata invece alcuna differenza significativa tra lavoratori, studenti,
studenti e lavoratori e persone in stato di disoccupazione rispetto alle quattro dimensioni
che fanno parte del costrutto della career adaptability: concern, control, curiosity e
confidence. Cio ¢ in accordo con la letteratura: le dimensioni concern, control, curiosity
e confidence possono aiutare i giovani disoccupati a perseverare nella ricerca del lavoro,
gli studenti a concludere gli studi e a prendere decisioni durante le transizioni di
carriera, 1 lavoratori ad avere prospettive di carriera (Liu et al., 2023;Magnano et al.,
2021; Klehe et al., 2012; Zhao et al., 2022).

Inoltre non c¢’¢ stata alcuna differenza significativa rispetto alle dimensioni della
speranza, dell’ottimismo e della resilienza nei 4 gruppi; infatti questo risultato ¢
coerente con la letteratura poiché tali costrutti possono essere fattori di protezione alle
avversita e fungono da motore motivazionale che spinge le persone a perseverare
nonostante le difficolta (Chai et al., 2018; Li et al., 2021; Reichard et al., 2013;
Tolentino et al., 2014; Inguglia, 2021).

Infine ¢ stata trovata una differenza significativa tra lavoratori, studenti, studenti e
lavoratori e persone in stato di disoccupazione nelle dimensioni del dare valore alla pace
e dare valore alla guerra. Il gruppo di lavoratori mediamente ha avuto punteggi piu alti
rispetto agli altri tre gruppi nella dimensione del dare valore alla guerra, mentre ha
avuto mediamente punteggi piu bassi nella dimensione del dare valore alla pace rispetto
agli altri tre gruppi. Sebbene questo argomento non sia stato molto analizzato in
letteratura, Awar e Sarkar nel 2022 hanno dimostrato che gli studenti universitari piu di
altre categorie di persone tendono a riconoscere I’importanza della pace dal momento
che I'universita promuove la cultura della pace, questa ricerca constata I’importanza nel
continuare a studiare rispetto a questo tema, poiché comprendere queste dinamiche

potrebbe essere utile per ricerche future.
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Per quanto riguarda la terza ipotesi essa si € posta 1’obiettivo di verificare se la career
adaptability predicesse significativamente la dimensione del futuro lontano.

Tale ipotesi ¢ stata confermata dai risultati, dai quali € emerso che la career adaptability
spiega il 51% della varianza rispetto al futuro lontano. In particolare i partecipanti che
avevano alta career adaptability tendevano ad avere una visione proiettata al futuro ed
erano consci del fatto che le proprie azioni avevano ripercussioni sul futuro a lungo
termine ¢ non soltanto nel futuro immediato. Questo risultato & coerente con la
letteratura, infatti alcuni studi dimostrano che la career adaptability e la prospettiva
temporale futura sono strettamente collegate e che una variabile influenza 1’altra

(Fasbender et al., 2019; Hairong et al., 2022).

3.8 Limiti e implicazioni per la ricerca

Il progetto di ricerca presentato ha permesso di trovare dei risultati interessanti, quali ad
esempio avere alta career adaptability porta a valori piu alti di speranza, ottimismo,
coraggio, resilienza e valori piu bassi di visione negativa; nonostante cid porta con sé
dei limiti, in particolar modo riguardanti aspetti del disegno di ricerca e del campione
preso. Il campione dovrebbe avere in generale un maggior numero di partecipanti,
dovrebbe essere piu eterogeneo e per questo motivo dovrebbe coinvolgere persone con
nazionalita differenti e con un numero per quanto possibile equo rispetto al genere e ai 4
sottogruppi (quello dei lavoratori, studenti, studenti e lavoratori e disoccupati):
dovrebbero essere decisamente piu ampi e piu diversificati possibile, non rientrare in
un’unica categoria.

Rispetto al disegno di ricerca i questionari sono self report per cui i partecipanti
rispondono alle domande fornendo un’autodescrizione; questo pud portare al bias della
desiderabilita sociale: in pratica, il partecipante tende a rispondere in modo tale da
apparire migliore o piu conforme alle norme sociali. Un altro limite del questionario self
report ¢ I’introspezione limitata, ossia il fatto che non tutte le persone sono in grado di
analizzare ci0 che accade dentro di loro, pertanto potrebbero non essere del tutto
consapevoli delle loro emozioni. Potrebbe essere utile in un futuro svolgere delle

interviste semi-strutturate rispetto ai costrutti indagati.
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3.9 Implicazioni per la pratica futura

I risultati ottenuti nel presente progetto di ricerca confermano quanto sia necessario che
1 professionisti di orientamento nelle loro consulenze continuino a incrementare nelle
persone i costrutti della career adaptability, della prospettiva temporale, della resilienza,
della speranza e dell’ottimismo.

Si ¢ potuto inoltre constatare dal progetto di ricerca che c’¢ stata una differenza tra le
persone che lavorano, che studiano, che studiano e lavorano e che sono in stato di
disoccupazione rispetto all’importanza che danno agli obiettivi ONU nelle scelte
professionali, rispetto al valore che danno alla pace e al valore che danno alla guerra.
Potrebbe essere utile cercare di capire attraverso la ricerca le differenze esistenti tra i 4
gruppi rispetto ai temi sopra citati cosi da poter svolgere interventi mirati ad ogni
gruppo al fine di incentivare le persone a dare valore alla pace e a considerare gli
obiettivi ONU nella progettazione professionale. In questa ricerca ¢ emerso, ad esempio,
che 1 lavoratori tendevano a dare piu valore alla guerra rispetto agli altri gruppi presenti;
per questo motivo potrebbe diventare utile lavorare tramite ’attuazione di progetti con il
gruppo di lavoratori affinché possano arrivare a dare piu valore alla pace e meno valore
alla guerra.

Infine si ¢ potuto vedere quanto sia urgente il bisogno di lavorare su alcune tematiche,
educando 1l cittadino rispetto principalmente a due temi essenziali: quello della pace e
quello riguardante gli obiettivi ONU nella progettazione professionale. Lavorare tramite
interventi educativi nelle scuole elementare, medie e superiori rispetto a questi due temi
puo diventare sorprendentemente proficuo, perché ¢ attraverso I’educazione che la
persona si forma e si trasforma; I’educare infatti ¢ un atto che esige e allo stesso tempo
genera la relazione, che rivela, ma anche forma e trasforma la natura relazionale

dell’uvomo (Milani, 2018).
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