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INTRODUZIONE

Negli ultimi decenni, il panorama economico e lavorativo globale ¢ stato
profondamente influenzato dall'ascesa del neoliberismo, un paradigma economico che ha
promosso la liberalizzazione dei mercati, la deregolamentazione statale e la
delocalizzazione industriale a livello mondiale. Questa corrente di pensiero, che ha preso
piede negli anni '70, ¢ divenuta il principio guida delle politiche economiche in molte
nazioni contribuendo a una trasformazione radicale delle dinamiche del mercato del

lavoro.

Il primo capitolo di questa tesi si focalizza sull'analisi del neoliberismo: dalla sua nascita
come teoria economica alla sua evoluzione in modello dominante nell'economia globale.
Esaminero le principali caratteristiche di questo sistema economico, ponendo particolare
attenzione alle minacce che esso ha generato nel macro-sistema, come la globalizzazione
e digitalizzazione.

Tali dinamiche hanno avuto effetti negativi sui singoli lavoratori, soprattutto nelle
economie avanzate, dove si ¢ assistito a un aumento delle disuguaglianze, alla diffusione
di situazioni di precarieta e alla crescente difficolta di garantire condizioni di lavoro
dignitose. Inoltre, in un contesto cosi mutevole e incostante, molti lavoratori vivono una
vera e propria crisi di identita professionale, faticando a riconoscere il proprio ruolo in
una societa che richiede continui adattamenti e trasformazioni.

Tutto cido non aiuta il nostro pianeta nel raggiungimento di un futuro sostenibile e la

realizzazione dei 17 obiettivi dell’ Agenda 2030 definiti dall’ONU.

Nel secondo capitolo, l'attenzione si sposta sulla condizione specifica dei giovani
lavoratori di oggi, che devono confrontarsi con un mercato del lavoro caratterizzato da
elevata instabilita e incertezza. La disoccupazione giovanile, insieme alla precarieta dei
contratti e alla crescente richiesta di flessibilita, sono tra 1 principali fattori di
preoccupazione per le nuove generazioni, che si trovano costrette a reinventarsi
continuamente per poter rimanere competitive in un ambiente lavorativo sempre piu
volatile. Questo contesto non solo influisce sulla sicurezza economica dei giovani, ma ha

anche ripercussioni sulla loro salute mentale e sul loro benessere generale, alimentando



sentimenti di ansia e frustrazione. Di fronte a tali sfide, emerge la necessita di sviluppare
competenze e risorse che permettano ai giovani di affrontare con successo tale contesto.
In questo senso, la Career Adaptability rappresenta una risorsa fondamentale dato che
puo sostenere gli individui ad affrontare i cambiamenti, di gestire in modo flessibile le
transizioni professionali e di orientarsi all'interno di un mercato in costante evoluzione.
La Career Adaptability include diverse dimensioni, come il controllo, la curiosita, la
preoccupazione ¢ la fiducia nelle proprie capacita, che possono aiutare i giovani lavoratori

a navigare le sfide del mondo contemporaneo.

In questo capitolo, si discute come tali competenze possano e debbano essere incentivate
attraverso interventi mirati di career counseling. In particolare, il modello di intervento
del Life Design offre una prospettiva utile per aiutare i giovani a costruire percorsi
professionali significativi e soddisfacenti in nome di un futuro sempre piu sostenibile,
quindi incentrato in elementi quali uguaglianza sociale, lavoro dignitoso per tutti e
salvaguardia ambientale.

I Life Design promuove l'idea che la carriera non sia un percorso lineare e
predeterminato, ma piuttosto un progetto in continuo divenire, che richiede flessibilita e
capacita di riflessione critica. Attraverso il career counseling, 1 giovani lavoratori possono
essere supportati nel loro processo di crescita nel mondo, sviluppando consapevolezza
non solo per trovare un impiego, ma anche per affrontare le sfide che incontreranno lungo

il loro percorso di vita e che dovranno essere sempre di piu combattute.

Il terzo capitolo di questa tesi si concentra sulla parte empirica della ricerca, in cui
vengono presentati i risultati di un'indagine condotta su 51 giovani lavoratori. Attraverso
un questionario e un'intervista, si ¢ cercato di esplorare i1 diversi livelli di Career
Adaptability presenti nel campione, mettendo in relazione questa variabile con 1'adesione
a specifici modelli economici e con la visione del futuro. L'ipotesi di partenza ¢ che
l'adesione a un determinato modello economico possa influenzare non solo la capacita di
affrontare le transizioni dei giovani lavoratori, ma anche la loro attenzione verso

tematiche di sviluppo sostenibile, in linea con 1 17 obiettivi dell’ Agenda 2030.



L'obiettivo di questa tesi ¢ quindi duplice: da un lato, analizzare criticamente l'impatto
del neoliberismo sul mercato del lavoro e sui singoli lavoratori, con un focus particolare
sui giovani; dall'altro, proporre la Career Adaptability come una risorsa chiave per
affrontare le sfide del presente e del futuro, evidenziando il ruolo del career counseling e
nell’aiutare 1 giovani ad essere consapevoli del contesto contemporaneo e delle sue
caratteristiche. Attraverso questa ricerca, si spera di fornire un contributo alla
comprensione delle dinamiche lavorative contemporanee e di offrire strumenti utili per

affrontare le sfide che il mondo del lavoro pone alle nuove generazioni.



CAPITOLO 1 - IL NEOLIBERISMO

1.1 PERCHE E IMPORTANTE CONOSCERE IL NEOLIBERISMO

“E ancora difficile trovare qualcuno che ammetta di essere un neoliberista”
afferma Jeff Sugarman (2015) e forse altrettanto difficile ¢ incontrare persone che
comprendano appieno cosa rappresenti il neoliberismo, quale sia la sua origine e quali

minacce €sso comporti.

Ignorare la realta e accettare 1’ingiustizia come normalita costituisce uno degli errori piu
gravi che I’umanita possa compiere.

La conoscenza ¢ potere, e acquisire consapevolezza riguardo all’ideologia neoliberista ¢
cruciale per comprendere la realta che ci circonda: come ¢ governato il macro-sistema
(ovvero la politica, le leggi, I’economia e il sistema culturale) e di conseguenza il meso-
sistema (con le istituzioni come scuola, universita e organizzazioni) e infine, il micro-

sistema (con i singoli individui e le loro relazioni).

Oltre influenzare la societa nel suo insieme, il neoliberismo condiziona profondamente
anche le singole persone, rimodellandone 1'individualita, la vita psicologica, 1 valori
morali ed etici e I'identita personale.

Nel neoliberismo, gli individui sono responsabili di sé€ stessi e gestiscono i propri talenti,

abilita e relazioni in modo che possano essere impiegati come risorse commerciali.

In linea a ci0, ¢ importante sapere cosa € il neoliberismo per analizzare criticamente noi
stessi e le nostre scelte ma soprattutto per tentare, nel nostro piccolo, a contrastare un
sistema che non favorisce lo sviluppo sostenibile della societa e che, se protratto, portera

a minacce ancora piu gravi.



1.2 ORIGINE E DEFINIZIONE DEL NEOLIBERISMO

La societa contemporanea si fonda sull’ideologia neoliberista, la quale si afferma
intorno agli anni 70 con una rapida diffusione a livello globale (Davies, 2007). Tale
diffusione ebbe origine a seguito della crisi del ‘Welfare State’.

Infatti, la Grande Depressione del 1929, e le successive difficolta economiche della
popolazione, portarono alla perdita di fiducia verso il capitalismo come sistema in grado

di affrontare le disuguaglianze sociali e 1 problemi del mercato dell’epoca (Soresi, 2020).

E in questo clima che I’economista John Maynard Keynes evidenzio i difetti intrinseci
del capitalismo, sottolineando come il mercato, da solo, non fosse in grado di creare un
sistema di produzione e distribuzione capace di garantire sicurezza e benessere a tutta la
popolazione (Stark, 2018).

La Grande Depressione fu la prova che questa struttura non riusciva a soddisfare le
richieste dei cittadini; cid che risultava essenziale era un intervento statale per
regolamentare e correggere le inefficienze del sistema capitalistico (Wilke, 2002).

Da questa visione nacque la cosiddetta ‘rivoluzione keynesiana’ che influenzo le politiche
economiche per i successivi trent’anni, periodo noto come 1 “Trenta Gloriosi”, € porto
alla nascita del “Welfare State”.

Per garantire una crescita economica e benessere collettivo, lo Stato inizido a
regolamentare il mercato e a definire la politica industriale, abbracciando una visione
socialista per cui la protezione degli individui poteva essere assicurata tramite interventi
pubblici (Soresi, 2020).

Inizio cosi una fase in cui il libero mercato (che seguiva il principio del laissez-faire)
venne contenuto e regolamentato, dando vita a una forma di capitalismo “imprigionato”
(“embedded capitalism™).

Sono in questi anni che si consolidarono i sindacati, i diritti dei lavoratori, 1 livelli salariali
minimi e le patrimoniali (che prevedevano tassazioni piu alte per la popolazione piu
ricca). Inoltre, vennero introdotte leggi sull’obbligo di istruzione e i primi sistemi di
welfare, come la sanita gratuita, 1 servizi pensionistici e 1’istruzione pubblica.

Queste politiche contribuirono ha migliorare le condizioni di vita della popolazione ¢ a

favorire una societa piu istruita: cio ha permesso alle persone di iniziare ad avere la liberta



di scegliere la propria carriera e lavoro, ponendo un’attenzione crescente sull
soddisfazione e realizzazione professionale (Soresi, 2020).

La prosperita generata dalle politiche keynesiane, condusse molti a ritenere che 1 problemi
economici fondamentali della distribuzione dei redditi e della disoccupazione di massa

fossero stati definitivamente risolti (Palley, 2005).

Tuttavia, verso la meta degli anni ’60, questo equilibrio inizid a sgretolarsi (Rachleft,
2006), inizialmente negli USA e successivamente in tutto il mondo occidentale.

La principale causa risiedeva negli ingenti costi per sostenere, sia le misure per
contrastare la poverta della popolazione, sia I’impegno militare nella Guerra del Vietnam
(Rachleff, 2006); cio porto a coniare un nuovo termine economico definito “stagflation”,
che rappresenta un fenomeno caratterizzato dalla compresenza di una maggiore
inflazione e tasso di disoccupazione sempre crescente. Le politiche inflazionistiche che
una volta avevano stimolato la crescita, ora sembravano bloccarla.

Inoltre, all’inizio degli anni 70, oltre ad una forte crisi petroliera e la svalutazione del
dollaro, i datori di lavoro hanno affrontato una classe operaia sempre piu militante.
Anziché essere soddisfatti degli aumenti salariali e miglioramenti dei loro benefici e
diritti, 1 lavoratori sindacalizzati hanno continuato a chiedere maggiori compensi, una
riduzione dell’orario di lavoro e piu tempo libero. Nei primi anni '70, i lavoratori
americani sono stati coinvolti in circa 400 "grandi scioperi" (Rachleff, 2006).

E in questo clima che 1’ideologia neoliberista inizia a prendere forma, sostenuta anche da

una serie di eventi che ne favorirono 1’ascesa e 1’affermazione.

Nel 1974, un gruppo multidisciplinare composto da economisti, storici e filosofi (tra cui
Karl Popper e Ludwig von Mises) si riuni intorno a Friedrich Von Hayek per fondare la
societa di Mont Pelerin. I membri di questa associazione aderivano ai principi del libero
mercato, erano avversi alle teorie di Keynes (Harvey, 2007) e il loro obiettivo era proprio
quello di diffondere il pensiero neoliberale.

L’approccio scientifico ha riscosso notevole successo; questo culminato con
I’assegnazione di Premi Nobel ad alcuni dei suoi principali esponenti, tra cui F. V. Hayek

nel 1974 e M. Friedman (Stark, 2018).



Quest’ultimo, Milton Friedman, ha svolto un ruolo fondamentale nella divulgazione del
neoliberismo grazie alla Scuola di Chicago. Sara lui ha stabilire i principi fondamentali
della “ricetta neoliberista” per risolvere i problemi economici e sociali.

Nel tempo, questa teoria ha ottenuto crescenti appoggi finanziari e politici e ha instaurato
un rapporto sinergico con il mondo accademico, (Soresi, 2020) arrivando ad essere la
dottrina economica dominante e preferenziale anche per I’opinione pubblica. Il successo
del pensiero neoliberale si ¢ basata su un grande lavoro di fabbricazione del consenso
collettivo (Achbar, 1996).

Infine, le elezioni di Margaret Thatcher nel 1979 e di Ronald Reagan nel 1980 segnarono
I’inizio ufficiale del periodo di predominio della politica economica neoliberale (Palley,
2005); significativa ¢ la cosiddetta TINA-syndrome che si ispira all’affermazione di
Margaret Thatcher “There is no alternative” (“non vi € un’alternativa” al neoliberismo)

(Stark, 2018).

Negt definisce il Neoliberismo come “un capitalismo liberato da ogni inibizione e da
scrupoli democratici e sociali” (Negt, 1997)

La sua caratteristica principale ¢ la promozione del libero scambio e di un mercato senza
restrizioni; ovvero la totale liberta di movimento per il trasferimento globale di beni,
servizi, capitali e investimenti (Stark, 2018), andando a favore una delocalizzazione di
imprese e della forza lavoro.

Gli elementi chiave proposti da Milton Friedman sono i seguenti:

- La deregolamentazione, consiste nell’eliminazione di leggi e regolamenti

(compresi quelli relativi alla tutela del lavoratore e dell’ambiente) che governano
1 comportamenti economici, riprendendo il principio capitalista del laissez-faire.
L’assenza di norme facilita le imprese ad aumentare la loro competitivita.
Inoltre, I’unico intervento possibile dello Stato ¢ quello di essere uno strumento
promotore degli interessi economici privati, assicurando le condizioni necessarie
per un libero mercato che promuova la competitivita economica e I'uso proficuo
del capitale (Stark, 2018);

- La privatizzazione, ovvero i governi hanno esternalizzato a privati i loro servizi

pubblici (cio vale anche per quelli fondamentali come I’istruzione, servizi postali,



trasporti e infrastrutture etc...) (Rachleff, 2006), in nome di una presunta
maggiore efficienza.

Improvvisamente, 1 beni pubblici, che appartenevano a tutti, diventano proprieta
di pochi (Stark, 2018);

- La riduzione delle spese sociali, include il taglio dei fondi destinati al sistema

pensionistico, all’assistenza sanitaria e ai sussidi per la disoccupazione (Soresi,

2020).

E interessante analizzare i risultati di uno studio condotto da Khan et al (2024), che,
attraverso un metodo qualitativo (interviste semi-strutturate via Zoom), ha esplorato come
la precarieta influisca sulla salute e sul benessere di 24 lavoratori autonomi (per esempio
liberi professionisti) in Ontario, Canada.

L'analisi ha rivelato come le vite di questi lavoratori siano strettamente connesse a
strutture socio-economiche pit ampie, e in particolare alle dinamiche del neoliberismo,
che hanno reso il loro mercato del lavoro precario.

I partecipanti hanno manifestato una condizione di precarieta che ha inciso non solo sul
reddito e sull’identita, ma anche i sistemi di supporto disponibili. Molti di loro si sono
trovati a dover gestire carichi di lavoro eccessivi, con scarsa liberta e tempo libero, mentre
lottavano per garantirsi una sopravvivenza finanziaria.

Inoltre, 1 partecipanti hanno espresso sentimenti di rabbia e frustrazione quando
sorgevano problemi di salute, come infortuni e malattie (talvolta provocati dal lavoro
stesso), dato che bloccavano la loro attivita andando a perdere risorse economiche per
loro importanti. Spesso, infatti, tornavano operativi anche senza essere completamente
guariti, evidenziando cosi la mancanza di protezioni sociali adeguate. Molti lavoratori
hanno espresso sentimenti di alienazione, ansia ¢ mancanza di senso della vita, in un
contesto che rende difficile condurre un'esistenza dignitosa.

Sebbene alcuni partecipanti avessero scelto il lavoro autonomo per la flessibilita e
'autonomia, tali aspirazioni si sono scontrate con condizioni di vita precarie e la
mancanza di accesso a bisogni fondamentali come cibo, alloggio e salute. Questo
fenomeno si ¢ verificato all'interno di un contesto deregolamentato e privatizzato, che ha
scaricato su molti lavoratori 1 rischi finanziari e personali, esonerando lo Stato dalle

proprie responsabilita etiche e morali.
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In altri termini, il neoliberismo promuove un mercato radicalmente libero in cui la
concorrenza ¢ massimizzata, il libero scambio ¢ raggiunto attraverso la
deregolamentazione economica, la privatizzazione dei beni pubblici e una responsabilita
dello Stato notevolmente ridotta nelle aree del welfare sociale.

Inoltre, sostiene politiche monetarie e sociali favorevoli alle imprese e incuranti delle

conseguenze che queste possono avere sulla popolazione e sul pianeta (Sugarman, 2015).

Secondo la teoria neoliberista, il mercato rappresenta un meccanismo capace di sapersi
autoregolare in grado fi favorire una competizione perfetta, tutelando sia il diritto
individuale alla proprieta privata, sia istituendo mercati in grado di funzionare
liberamente.

In tale contesto, la concorrenza ¢ vista come un meccanismo virtuoso che, in sinergia con
il libero mercato, riesce a generare una societa efficiente: vale a dire con una piena
occupazione € una crescita economica continua.

I1 fine ultimo del neoliberismo ¢ una societa in cui ogni azione umana ¢ convertita in
un'operazione di mercato, condotta in concorrenza con altri esseri umani (Stark, 2018).

Non a caso, Altvater (1981) parla del neoliberismo come un imperialismo economico.

In aggiunta, ¢ importante sottolineare che il neoliberismo si basa sul principio del trickle
down, cioé come “economia del gocciolamento”, secondo cui aumentando la produttivita
e incrementando la ricchezza alle imprese e ai ricchi, 1 benefici goccioleranno verso il
basso, cio¢ verso tutti 1 livelli della societa (Soresi, 2020).

Ad esempio, riducendo le tasse ai ricchi, loro potranno investire maggiormente creando
un ricircolo positivo verso la popolazione piu povera.

Negli anni 90 lo slogan “Meno Stato, piut mercato” racchiude I’idea di fondo

dell’ideologia neoliberista.
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1.3 LE MINACCE NEL MACRO-SISTEMA

Come precedentemente evidenziato, il neoliberismo ¢ riuscito ad espandersi
grazie anche ad un forte consenso popolare costruito attraverso numerosi canali di
comunicazione.
Uno degli aspetti che ne ha favorito la legittimazione e la percezione come sistema
necessario ¢ stato il tema della “liberta”.
Infatti, 1 sostenitori del neoliberismo hanno voluto far credere che questo si fondasse sui
valori come la dignita umana e liberta individuale, valori che sarebbero minacciati dagli
interventi statali che sostituivano il libero arbitrio con decisioni collettive (Harvey, 2007).
Per comprendere il contesto contemporaneo neoliberale ¢ necessario analizzare a chi e

cosa si riferisce questa nuova forma di liberta.

La vera forma di liberta del neoliberismo ¢ ridotta a quella di mercato e di impresa, e le
persone che possono essere definite tali sono coloro che hanno il potere, cio¢ le classi
abbienti della societa.

Polany (1978) afferma di come il neoliberismo ha creato da un lato la piena liberta di
coloro che non hanno bisogno di veder crescere i propri redditi, il proprio tempo libero e
sicurezza; e dall’altro una carenza di liberta per le persone che necessiterebbero far uso
dei propri diritti per trovare protezione da coloro che detengono il potere.

Il neoliberismo consacra, nella sua teoria, la libera scelta dell’individuo e attribuisce ad
esso, in un’ottica meritocratica, la completa responsabilita del suo successo o fallimento.
Tuttavia, nella triste realta, le persone non si trovano neanche nella posizione di poter
scegliere di associarsi in sindacati e il neoliberismo si ¢ dimostrato incapace di appianare
le asimmetrie sociali; al contrario, tende ad aumentarle.

La liberta delle masse viene limitata a vantaggio della liberta di pochi (Harvey, 2007).
Polanyi (1978) definisce tutto cid0 come bad freedom: la liberta (cattiva) degli
imprenditori di sfruttare i lavoratori, di fare profitti esorbitanti senza prestazioni adeguate
per la societa e di utilizzare il progresso, ad esempio tecnologico, solo per fare profitto e
non per il benessere della comunita.

Il libero mercato rappresenta un regime politico e sociale: non ¢ qualcosa che sorge

spontaneamente dagli esseri umani. E nato soprattutto perché il liberalismo lo ha richiesto
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e questa richiesta ¢ stata imposta dallo Stato. Quindi, il mercato ¢ una struttura
volutamente istituita e fatta rispettare per attuare gli obiettivi di un'ideologia neoliberale
(Stark, 2018).

Infine, anche il tema della concorrenza, considerata una caratteristica fondamentale del
libero mercato, non fa altro che portare inevitabilmente a dei monopoli e alla
concentrazione della ricchezza verso 1’alto, dato che 1’élite economica, in realta, non

tollera alcun concorrente per il libero mercato stesso (Stark, 2018).

Se parliamo del libero scambio, non possiamo non porre 1’attenzione ad un fenomeno che
sta caratterizzando il profilo economico del nostro pianeta: vale a dire la
delocalizzazione.

Molte aziende hanno spostato geograficamente le loro imprese o fabbriche produttive
soprattutto verso paesi in via di sviluppo in Oriente, come per esempio India, Thailandia
o Vietnam.

Questi luoghi presentano delle caratteristiche socio-politiche favorevoli per le persone
che fanno parte di quella sempre piu polarizzata e concentrata ¢lite detenente di ricchezza
(per esempio i vertici delle multinazionali, imprese commerciali, istituzioni finanziarie e
banche).

In effetti, in tali paesi molto spesso le aziende non hanno da rispettare regole sulla tutela
dei lavoratori o di standard ambientali, data 1’assenza di tali normative.

I1 costo della vita ¢ piu basso e la popolazione per cercare di migliorare la loro posizione
economica ¢ disposta a lavorare intensamente e duramente. Cio consente alle aziende di
sfruttare la forza lavoro presente ma con salari e costi di produzione nettamente piu bassi.
Nonostante il lieve miglioramento delle condizioni di vita dei cittadini dei paesi emergenti
orientali; dall’altra parte del mondo, in occidente, la delocalizzazione ha provocato la sua
deindustrializzazione e a una significativa riduzione del fabbisogno di forza lavoro. Cio

ha generato una condizione di precarieta, disoccupazione e incertezza (Soresi, 2020).

Uno dei principali fenomeni che caratterizza la nostra societa ¢ la globalizzazione; cio¢
quel processo di convergenza culturale che permette la condivisione e circolazione
continua di culture, prodotti e ideologie.

Anche la globalizzazione ha favorito e sancito la diffusione della visione neoliberista,
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seppur nascosta dietro la promessa di un miglioramento delle condizioni di vita per tutti.
Questo processo ¢ strettamente connesso alla delocalizzazione, poich ha permesso il
movimento totalmente libero dei capitali e I’accessibilita di una manodopera mondiale
(Chomsky, 2017) verso i1 paesi in via di sviluppo con le conseguenze descritte in
precedenza.

I1 risultato di questo processo ¢ una sempre maggiore omogeneizzazione delle culture e
una loro occidentalizzazione (Myers, 2010). L’Occidente si presenta come unico
rappresentante del progresso umano.

Riprendendo le parole di Tiziano Terzani (1998), giornalista e scrittore, afferma proprio
come I’Asia sia vittima di questo processo di occidentalizzazione: invece di cercare
soluzioni ‘asiatiche’ ai suoi problemi, sta rinunciando progressivamente alla sua diversita
per seguire il processo di modernizzazione occidentale, che Terzani paragona ad un
cavallo di Troia.

La corsa al progresso e allo sviluppo soffoca la cultura locale: il materialismo e la corsa
al denaro sta man mano allontanando dalle proprie tradizioni e modifica gli schemi
valoriali. Terzani dice: “modernizzazione vuol dire occidentalizzazione, € con questo
1’ Asia perde definitivamente la coscienza di sé¢” (Terzani, 1998, p. 68). L umanita perde

la sua diversita e diventa passo dopo passo tutta uguale.

Un ulteriore aspetto che caratterizza la societa contemporanea riguarda il ruolo delle
tecnologie. Baldwin (2019) introduce il concetto di “Telemigrazione” per descrivere una
forma di globalizzazione nettamente diversa da quella di fine Ottocento, resa possibile
dallo sviluppo delle tecnologie, dell’informazione e della comunicazione (ICT).

Con D’evoluzione degli strumenti digitali, ¢ emerso il modello della Gig Economy,
caratterizzato dalla crescente richiesta di lavoro occasionale e impiego di tramite
piattaforme digitali: il lavoro potra essere svolto sempre piu facilmente in modalita
remota permettendo alle aziende di accedere a una forza lavoro globale. Ad esempio,
un’azienda statunitense potrebbe assumere personale residente in Vietnam, andando a
ridurre cosi 1 suoi costi complessivi dato i salari locali sono generalmente piu bassi.

Le tecnologie trovano applicazione in vari ambiti € hanno indubbiamente agevolato il
singolo in molteplici modi, ma non dobbiamo mai dimenticare dei risvolti negativi che

queste hanno e potrebbero comportare per il nostro futuro.
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Con la digital transformation nel mondo del lavoro si ¢ iniziato anche a parlare di
disruptive innovation (innovazione distruttiva): per sopravvivere e mantenere la propria
competitivita sul mercato, le aziende si trovano in una ricerca costante di innovazione,
sia nelle modalita che nelle caratteristiche dei prodotti/servizi, al fine di stare al passo con
1 progressi e cambiamenti.

Questo fenomeno porta a mutamenti continui e di breve durata, distruggendo rapidamente
ci0 che esisteva prima con soluzione sempre nuove e “innovative” (Soresi, 2020).
Inoltre, uno degli obiettivi principali della tecnologia ¢ quello di emulare, e talvolta
superare, le capacita umane.

Negli anni ‘90 la computerizzazione e robotizzazione hanno sostituito in maniera massiva
lavori routinari ¢ di manodopera.

In concomitanza, il settore terziario ha iniziato ad evolversi e crescere; ci0 ha creato una
situazione “cuscinetto” che ha permesso ai lavoratori che hanno perso il lavoro nel settore
secondario (manifatturiero) di ricollocarsi rapidamente con la nascita di nuovi posti di
lavoro.

La situazione nei giorni nostri ¢ nettamente diversa, 1’intelligenza artificiale ha il
potenziale di sostituire professioni altamente qualificate, come traduttori, medici e
giornalisti, ruoli un tempo considerati insostituibili.

Questo scenario potrebbe ridurre la necessita di forza lavoro, portando a una crescente
frammentazione delle attivita lavorative, poiché la digitalizzazione assorbe una parte
sempre piu consistente delle mansioni.

Secondo i1l World Economic Forum, nei prossimi decenni, un numero sempre piu
crescente di lavori saranno affidati alle macchine e tutto cio ¢ talmente veloce che non si
avra il tempo di pensare ad un ricollocamento del personale. Questa ¢ la differenza
sostanziale dagli anni *90 ad oggi.

Un esempio concreto in cui sta avvenendo questo processo ¢ 1’azienda svedese Klarna,
specializzata nei pagamenti rateizzati per gli acquisti online.

Questa, ha annunciato, ad agosto 2024, che ha I’intenzione di sostituire molti dipendenti
con dei chatbot (strumenti di intelligenza artificiale).

Guardando ai numeri, gia nel 2023 I’azienda ¢ passata da un totale di 5.000 dipendenti a
3.800. In particolare, la societa afferma che 1 sistemi di intelligenza artificiale utilizzati

eseguono il lavoro di 700 persone e il tempo medio di esecuzione del lavoro diminuisce
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da undici a due minuti.

Inoltre, osservando al fatturato, 1’amministratore delegato, Sebastian Siemiatkowski,
afferma che il personale potrebbe perfino ridursi a 2.000 lavoratori entro il 2024 (Patella,
2024).

Per di piu, il progresso degli strumenti informatici ¢ sempre piu impiegato come mezzo
di controllo dei lavoratori e per monitorare le attivita che svolgono.

Infine, considerando la riduzione dei posti di lavoro, le persone hanno sempre piu timore
di essere sostituite dai robot; cio le porta a lavorare sempre piu duramente (P. Moore,
2016), arrivando a forme di sfruttamento in ore e carichi di lavoro non indifferenti. Sono
portati ad impiegare ogni energia che hanno a disposizione per dimostrare il loro valore
(Soresi, 2020)

Infine, Hamann (2009) ha osservato come gli strumenti elettronici e il lavoro da remoto
hanno fatto si che le attivita che prima venivano svolte in spazi definiti (come 1’ufficio),
ora possono essere portate ovunque €, soprattutto, a casa, uno spazio riservato al proprio
riposo e tempo libero. I confini tra lavoro e vita privata stanno diventando sempre piu

permeabili e liquidi.

La visione neoliberista incentrata sulla massimizzazione del profitto e interesse
individuale ci porta a porre la nostra attenzione anche ad un tema centrale nella nostra
societa: la sostenibilita.

Nel 2015, tutti 1 paesi membri delle Nazioni Unite hanno approvato i cosiddetti Obiettivi
di Sviluppo Sostenibile inclusi nell'Agenda 2030.

Questo quadro di riferimento ¢ stato creato con l'obiettivo di costruire, entro il 2030, una
societa piu sostenibile nelle sue tre dimensioni - sociale, economica e ambientale - con
l'intento di affrontare e risolvere problematiche globali come la fame, la poverta, le
disuguaglianze sociali e di genere, e i1l cambiamento climatico.

L’Agenda 2030 contiene 17 obiettivi che definiscono cinque aree di “importanza cruciale
per I’'umanita e il pianeta”, che sono rispettivamente: le persone, il pianeta, la prosperita
economica, la pace e la collaborazione. Furono adottati il 25 settembre 2015 con la
risoluzione 70/1 dell’ Assemblea Generale dell’ONU (ONU, 2015).

Dal punto della vista di sostenibilita ambientale, I’umanita sta attualmente vivendo uno

stile di vita non sostenibile, esaurendo le limitate risorse naturali del nostro pianeta
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(Soresi, 2020). E necessario un drastico cambiamento e revisione delle nostre abitudini.
Ad esempio, molti paesi in via di sviluppo per seguire il principio della massimizzazione
del profitto, hanno basato il loro sistema economico sullo sfruttamento e estrazione delle
risorse minerarie dei loro terreni (Crouch, 2018). In questo modo si continuera a dare
importanza alla crescita economica a discapito degli impatti che questa pud avere sul
clima e sull’ambiente.

Per ci0 che riguarda la sostenibilita sociale e economica, il neoliberismo ha portato una
situazione di precarizzazione non indifferente.

L’obiettivo dell’agenda 2030 di garantire un lavoro dignitoso per tutti, ad oggi ¢ critica.
Secondo I’'ILO (2015) solo il 26% dei lavoratori ha un lavoro stabile (cio¢ un contratto
indeterminato), il restante hanno contratti di lavoro intermittenti che possono essere
determinati, a chiamata o a progetto.

Queste forme contrattuali portano i1 lavoratori a vivere situazioni di insicurezza e
precarieta data I’assenza di stabilita e garanzie. Tutto cido puod portare gravi conseguenze
agli individui, che tratteremo piu avanti.

Tra gli impatti negativi attribuibili alla visione neoliberista, che ostacolano la creazione
di una societa maggiormente sostenibile (da un punto di vista sociale e economico),
emerge I’aumento delle disuguaglianze.

E noto e accettato anche da numerosi economisti che il neoliberismo ha comportato una
crescente disuguaglianza nella maggior parte dei paesi. Un’analisi condotta
dell'economista italiano Andrea Cornia, nei primi anni 2000, ha rivelato che la
disuguaglianza ¢ aumentata in due terzi dei 73 paesi esaminati, nel periodo compreso tra
gli anni '50 e gli anni '90 (Cornia, 2003).

L’ILO (Internation Labor Organization) ha affermato che le disuguaglianze tra il 1990 e
2000 sono incrementate in 16 su 20 paesi industrializzati e ricchi, e in 41 su 64 paesi in
via di sviluppo (ILO, 2008).

In una societa all’interno della quale la ricchezza si polarizza sempre di piu nelle mani di
pochi abbienti e la maggior parte dei lavoratori vive in un contesto competitivo e
caratterizzato da lavoro precario, aumentano sempre di piu le disparitd economiche e
sociali: le prime riguardano differenze nelle possibilita materiali (come reddito e proprieta
privata), le ultime interessano le disparita nell’accesso dei servizi fondamentali (come

sanita e istruzione) e possibilita di usufruire di un’ambiente di vita sicuro e pulito (Soresi,

17



2020). Ricordiamoci della privatizzazione dei servizi pubblici e come 1’accesso a questi

diventi conseguentemente piu costoso e per pochi privilegiati.

1.4 LE CONSEGUENZE PER I SINGOLI LAVORATORI

“Let fall those who must fall. Such is the jungle of economic life. A jungle of

savage beasts, where he who can kill the one next to him, kills him” (Green, 1995: 155).

Ad oggi possiamo affermare che il neoliberismo ha fallito nel generare una crescita
economica universale; infatti, David Harvey (2007) conferma che la trasformazione e
crescita dei capitali (in mano ai piu ricchi), ad oggi, ¢ possibile solo grazie all’alto
sfruttamento dei lavoratori e dalle industrie.

Il neoliberismo, nella sua teoria, enfatizza la liberta individuale e privata. Nonostante cio,
nella pratica, non ha fatto altro che promuovere restrizioni del comportamento umano da
un lato e la mercificazione delle relazioni sociali dall'altro.

Ha minato i diritti sociali (dall'istruzione, alle pensioni, alla sicurezza sociale, alla sanita
e altro) che generazioni di uomini e donne hanno lottato per ottenere (Rachleft, 2006).
Tutto questo sistema sta avendo conseguenze disastrose oltre che per il pianeta anche per
1 singoli individui e lavoratori.

Per questa ragione in questo paragrafo verranno discusse le minacce e i risvolti negativi
del neoliberismo sulla nostra societa, focalizzandoci sulle conseguenze che queste hanno

sulle singole persone.

Un primo aspetto da considerare con particolare attenzione ¢ la mercificazione.
Attraverso 1l trend attualmente presente, in cui si privilegia la privatizzazione in una
societa deregolamentata, i beni e servizi i di base per la popolazione sono sempre di piu
considerate delle merci con un’etichetta e un costo; accessibile solo per coloro che
possono permettersi di pagare quel prezzo.

Limitando i servizi sociali forniti dal governo in materia di istruzione, assistenza sanitaria
e simili, 1 lavoratori sono costretti ad acquistare questi beni indispensabili in modo da
assicurarsi una vita sicura e dignitosa (mercificazione). Nel caso in cui non potessero

permetterseli, saranno costretti a lavorare piu ore per comprare cio che ¢ necessario al
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fine di avere una vita di qualita (Rachleff, 2006).

Per fare un esempio, nell'era del neoliberalismo, negli Stati Uniti, i lavoratori hanno perso
il 20% della loro paga netta aggiungendo 160 ore al loro anno lavorativo medio, e per
permettersi servizi indispensabili sono costretti a consumare alcuni dei beni che

potrebbero aver conservato negli anni. Cosi, nel 2005, le famiglie americane hanno speso

600 miliardi di dollari dei loro risparmi (Rachleft, 2006).

Ricordiamo anche che, limitando il potere dei sindacati, i datori di lavoro hanno avuto la
liberta di ridurre i salari e i benefici ai lavoratori, cercando, perd, di aumentare la
produttivita.

Infatti, 1’ideologia neoliberista e il principio di mercificazione, hanno portato a
considerare le persone e le loro risorse, nei posti di lavoro, con una logica strumentale:
i lavoratori diventano un mezzo e uno strumento per generare profitto e raggiungere gli
obiettivi organizzativi. Le persone sono considerate dei massimizzatori razionali di utilita
(Harvey, 2007).

In linea a cio, il neoliberismo ¢ intrinsecamente un’ideologia individualistica. Si
presuppone che ogni persona sia focalizzata su sé stessa e cerchi di ottimizzare i propri
risultati.

L'individualismo non riguarda solo la liberta di perseguire i propri obiettivi e desideri, ma
anche la responsabilita personale delle proprie scelte e del proprio benessere.

Nel contesto neoliberista, ci si aspetta quindi che gli individui siano autonomi e si
occupino di assicurare la propria salute, ricchezza, istruzione, capacita lavorativa,
successo e tutti gli altri aspetti della loro vita (Oyserman, 2002).

Come abbiamo gia abbiamo affermato, si vuole far credere che il lavoratore di oggi abbia
la possibilita di reinventarsi e la liberta di stabilire come plasmare la propria vita e carriera
(Bauman, 2000). Tuttavia, se compie decisioni sbagliate, perde questa liberta di scelta;
una mossa sbagliata puo privarlo di tale opportunita, portandolo verso la disoccupazione

o impieghi precari per un totale suo errore.

Come abbiamo detto in precedenza, I’elevata concorrenza tra le organizzazioni sul

mercato, impone alle imprese di essere gestite in modo tale da mantenere un adeguato
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livello di competitivita (ad esempio, aggiornandosi costantemente con le tecnologie piu
avanzate).

I lavoratori entrano nello stesso circolo vizioso: essere competitivi sul mercato del lavoro.
Il risultato di cio € che 1 dipendenti non si concentrano né sull'essere qualificati in uno
lavoro né al proprio processo di crescita, per soddisfare le esigenze intrinseche e personali
di sviluppo (Bal, 2017); ma, cercano di prevalere sugli altri assicurandosi i migliori posti
di lavoro e di carriera. L’obiettivo ¢ costruire CV competitivi per essere piu occupabili e
desiderabili di altri (Lazzarato, 2009).

Le relazioni sociali perdono la componente affettiva: le persone sono in concorrenza tra
di loro, oppure, seguendo il principio di mercificazione, prediligono rapporti che possono
portare ad un vantaggio utilitaristico personale.

La competizione ha preso il posto della solidarieta; a tal punto che anche le associazioni
e istituzioni sociali sono state trasformate in aziende.

Gli utenti dei servizi sociali sono stati progressivamente identificati come clienti,
considerandoli come essi stessi responsabili delle cause delle loro difficolta e di trovare
una soluzione ai loro problemi.

Tuttavia, il termine cliente risulta inadeguato nei contesti di assistenza sociale dato che ci
st riferisce a persone bisognose e vulnerabili, incapaci di affrontare autonomamente le
proprie problematiche: ad esempio, persone con problemi psico-sociali che non hanno
per loro libera scelta.

Anche il lavoro sociale segue la logica della massimizzazione del profitto: la relazione
con un paziente/utente viene mercificata e si punta esclusivamente a gestire il caso nel
modo piu efficiente e rapido possibile (Stark, 2018).

E importante tornare a dare importanza primaria alla solidarieta e ricordarsi che il lavoro
sociale € un servizio che richiede 1'adozione di standard che dovrebbero essere definiti
dai professionisti del settore e non da economisti. I clienti sono esseri umani € non
prodotti, e che le prestazioni nel campo del lavoro sociale non possono essere trattate

come merci standardizzate (Staub-Bernasconi, 2007).
Per continuare, si desidera richiamare 1’attenzione sull’obiettivo 8 dell’agenda 2030, il

quale mira a raggiungere “[...] un’occupazione piena e produttiva, ed un lavoro dignitoso

per tutti”.
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11 lavoro permette lo sviluppo di un’identita professionale dove noi ci riconosciamo.
Consente la soddisfazione di alcuni bisogni fondamentali, come: il bisogno di
sopravvivenza, di potere, di autodeterminazione e di instaurare relazioni sociali sane
(Blustein, 2008).
Come detto in precedenza, il mercato del lavoro attuale ¢ caratterizzato da un alto tasso
di precarizzazione.
Sempre piu lavoratori sono posizionati come occasionali e temporanei. Ad esempio,
Barbara Bowen ha evidenziato che il 70% delle nuove posizioni lavorative, create nel
settore dell’istruzione negli Stati Uniti, sono caratterizzate da contratti temporanei e part-
time.
Un ulteriore fattore da tenere in considerazione ¢ che le aziende assumono persone
attraverso l'outsourcing internazionale: quindi esternalizzando il lavoro in modalita
essenzialmente remota in altri paesi.
La Commissione europea (2005) descrive il lavoro precario attraverso questi 4 elementi:

1. Salario insufficiente o remunerazione discriminante;

2. Insicurezza in merito alla continuita del rapporto di lavoro;

3. Deterioramento del rapporto di lavoro e vulnerabilita dei lavoratori in termini di

ore ¢ intensita di lavoro, salute e sicurezza;

4. Riduzione della protezione sociale.

In uno studio longitudinale (2014-2016) portato avanti da Urbanaviciute et al. (2020) ha
indagato le dinamiche dell'insicurezza lavorativa, nel corso di due anni, di 779 impiegati
svizzeri impegnati in diversi lavori in settori differenti.

E emerso che i livelli medi di insicurezza lavorativa sono risultati pit alti tra i dipendenti
appartenenti al gruppo piu precario. Questo gruppo era caratterizzato da due indicatori:
una bassa percezione della propria occupabilita e alte difficolta finanziarie.

Inoltre, il cambiamento lineare medio all'interno del gruppo piu precario ha mostrato un
trend in aumento, nel corso del tempo, dell'insicurezza lavorativa. Al contrario, i
dipendenti in situazioni piu favorevoli (ovvero, coloro che appartenevano a profili
parzialmente precari o non precari) hanno riportato una crescita meno marcata

dell'insicurezza lavorativa.
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E stato studiato come la condizione di precarietd pud generare nelle persone effetti
dannosi a livello personale, professionale e sociale.

Ad esempio, sono state rilevate correlazioni positive tra la percezione di insicurezza
lavorativa e rischio cardiovascolare, depressione, ansia, consumo di sostanze (come alcol)
e suicidio (Mousteri, 2020).

La precarieta ostacola lo sviluppo individuale.

Da un punto di vista personale, I’identita professionale entra in crisi e 1’individuo ¢
portato ad avere basse speranze per il suo futuro. Infatti ¢ stato dimostrato come questa
condizione sia correlata a notevoli difficolta a formulare piani e progetti futuri sia
professionali che personali (Luijk, 2018).

A livello sociale, invece, le relazioni peggiorano, essendo il lavoro un mezzo per sentirsi
integrato in una comunita (Soresi, 2020), e la persona percepira minor supporto sociale e
una maggior tendenza a sentirsi isolata (Evans, 2009)

Inoltre, nell’ambiente di lavoro la percezione di insicurezza e instabilita non permette
d’instaurare relazioni sociali sane e stimolanti dato che la competizione e rivalita
aumentano esponenzialmente: 1’altro ¢ visto come un collega che se fa meglio di me
potrebbe prendere il mio posto (Soresi, 2020).

In aggiunta, ¢ stato dimostrato che se questa condizione si protrae per un periodo di tempo
esteso, la precarieta puo fungere da fattore di stress cronico portando alla cosiddetta
“sindrome del lavoro precario”: 1 quali sintomi possono essere ansia, insonnia,
frustrazione e depressione. Circa 1’80% delle persone in condizione di precarieta e
insicurezza lavorativa ne soffrono (Soresi, 2020).

E importante tenere in considerazione che per i giovani che nascono in ambienti
svantaggiati sara per lor piu difficile uscire dalla condizione di precarieta; infatti, ¢ stato
dimostrato che coloro che crescono in contesti familiari agiati, dedicano piu tempo nella
propria educazione e rimandano il matrimonio e la genitorialita; differentemente dai
giovani che nascono in contesti precari € con problemi economici, tendono ad
abbandonare prematuramente la scuola per la ricerca di un lavoro, molto spesso precario,
e a diventare genitori molto presto, andando cosi a mantenere la loro condizione

svantaggiata, mantenendo il cosiddetto ciclo di deprivazione (Frank, 2014).

Come detto in precedenza, tutto cid ha provocato un aumento esponenziale delle
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disuguaglianze.

Infatti, negli Stati Uniti, 47 milioni di uomini, donne e bambini non hanno
un'assicurazione sanitaria, un terzo delle aziende che impiegano 200 o piu lavoratori non
forniscono benefici sanitari ai dipendenti e solo un lavoratore su quattro ha ricevuto una
pensione (Rachleff, 2006).

Le disuguaglianze possono portare ad una serie di conseguenze negative per le persone,
come:

- Aumenta la probabilita delle persone di entrare in una condizione di poverta:
queste potrebbero essere maggiormente esposte a stili di vita nocivi come
consumo di alcool, una cattiva alimentazione e fumo;

- Problemi di salute: Sapolsky (2019) ha studiato che vivere in costante stress ¢
correlato con forme di infiammazione cronica (tramite I’esposizione prolungata
dell’ormone dello stress, il cortisolo), il che puo facilitare 1’insorgere di malattie
come iperestensione arteriosa, Alzheimer e problemi cardiaci. Inoltre, Farah
(2018) ha mostrato come anche i bambini che vivono in famiglie con condizioni
di vita svantaggiate mostrano una corteccia prefrontale piu sottile e controllano
meno gli impulsi. Per di piu, tendono a prendere scelte che portano a dei vantaggi
immediati e ad avere difficolta a posticipare la ricompensa;

- Conseguenze sociali: le persone tendono a giudicare 1 disoccupati con una visione
stereotipata, cio¢ come coloro che non si sono impegnati abbastanza e che vivono
sfruttando le risorse sociali e statali (Volpato, 2019);

- Conseguenze psicologiche: Chou et al. (2016) hanno affermato come le persone
che vivono in situazioni precarie hanno maggiori probabilita di sperimentare
stress cronico, essere costantemente preoccupati per la sopravvivenza propria e
della propria famiglia, sentirsi scoraggiati, umiliati e esclusi. Inoltre, tendono a
focalizzare la loro attenzione su cosa manca nella loro vita e di cosa avrebbero
bisogno nell’immediato (Shafir, 2013).

Inoltre, Volpato (2019) parla di come le disuguaglianze portino alcune volte
all’oggettivazione delle persone piu deboli: cio¢ trattarle non come esseri umani ma come
oggetti da sfruttate e denigrare.

La disuguaglianza porta con sé discriminazioni importanti; in particolare, come abbiamo

gia affermato, si tende a giudicare gli altri (soprattutto i piu deboli e vulnerabili)
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utilizzando pregiudizi e stereotipi. La ricerca mostra come le persone soggette a
discriminazione tendono ad essere percepite: (1) sia come calorose ma meno competenti,
favorendo relazioni paternalistiche, sia (2) competenti ma meno calorose, provocando

invidia e ulteriori discriminazioni dato che sono percepite come dei nemici (Soresi, 2020).

In un mondo in cui la stabilita e sicurezza lavorativa manca per la maggior parte dei
lavoratori, la parola che piu rappresenta cio che cercano le aziende ¢ flessibilita.
Tutto ¢ reso flessibile: cio vuol dire che i lavoratori si rendono sempre piu disponibili per
lavorare ad ogni ora e giorno.
Ricordiamo che le aziende, con la digitalizzazione e robotizzazione, modificano
costantemente 1 loro processi produttivi in nome di una crescente innovazione e
competizione sul mercato. Da cid ne consegue una crescente richiesta di flessibilita ai
lavoratori.
Nello specifico, parliamo di flessibilita (Soresi, 2020):

- Numerica: riguarda le variazioni del numero dei lavoratori in base alla domanda;

- Funzionale: le mansioni vengono destrutturate e frammentate;

- Temporale: modificare la quantita di ore lavorative a seconda delle necessita del

mercato;

- Salariale: modificare la paga dei lavoratori;

- Geografica: forza lavoro spostata ed esternalizzata in altri paesi.
Oltre a cio, questo clima caratterizzato da continui mutamenti richiede alle persone
continue transizioni e di reinventarsi costantemente. Il loro futuro personale e
professionale viene costantemente ri-organizzato e ri-ideato.
Per questa ragione, ai lavoratori viene richiesta alta flessibilita anche nel trovare nuove

strategie per fronteggiare tali cambiamenti senza intaccare la qualita della loro vita.

Un tale contesto puo avere delle ripercussioni anche sui singoli individui: infatti,
Sugarmann (2015) dichiara che il neoliberismo sta corrodendo il carattere e la personalita
dei lavoratori.

Il lavoro, che oltre a garantire una sicurezza e un’identita, dovrebbe rappresentare una
vocazione e consentire lo sviluppo personale, raggiungibile attraverso una carriera

lavorativa desiderata.
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Il lavoro dei nostri nonni o genitori, cio¢ quell’occupazione stabile e che rimane
tendenzialmente la stessa per tutta la vita, ¢ ormai un ricordo lontano.

Sennett (1998) afferma che ormai le persone devono aspettarsi circa undici cambiamenti
professionali e che molti curriculum sono composti da progetti e contratti lavorativi di
breve durata. L’autore parla di “capitalismo flessibile” per parlare di come i lavoratori
sono incoraggiati ad essere adattabili, a rispondere rapidamente a cambiamenti imprevisti
e a vivere in una condizione di costante assunzione di rischi.

Viene richiesta ai lavoratori alta flessibilita tradotta in lavorare piu di 40 ore a settimana,
essere multitasking (che puo essere facilmente interpretato come la necessita di far
svolgere il lavoro di tre persone a una sola) e avere una costante valutazione sulle proprie
prestazioni (management by objectives).

Nell’era del neoliberismo, le aziende offrono la liberta di usufruire rapporti di lavoro e di
orari flessibili (Déci, 2018). L’enfasi sulla flessibilita vuole essere fatta interpretare come
un’opportunita per i lavoratori di modellare le proprie vite liberamente, quando in realta,
come Sennett (1998) afferma, tutto cio € solo un nuovo modo per controllarli.

Inoltre, I’autore (1998) ipotizza che un tale ambiente puod avere delle serie ripercussioni
sulla personalita degli esseri umani.

La personalita dell’individuo ¢ composta da quelle caratteristiche personali, sociali e
valoriali che le persone ritengono importanti € con cui verrebbero essere valutate dagli
altri. E ritenuta stabile nel tempo, confermata grazie alle relazioni sociali e dal
raggiungimento dei propri obiettivi nel lungo periodo.

Sennett si chiede pero “Come si possono raggiungere obiettivi a lungo termine in
un'economia orientata al breve termine? Come possono essere mantenuti 1 legami e gli
impegni reciproci quando viviamo in una societa costantemente frammentata e
continuamente riprogettata?” (1998, p. 10).

E stato dimostrato che una tale societa incide negativamente sullo sviluppo personale e

sulla costruzione di un’identita individuale e professionale coerente (Blustein, 2016).
La liberta individuale ¢ sempre stata al centro del pensiero neoliberale come valore

fondamentale. Infatti, viene fatto credere che sia assicurata dal libero mercato e dalla

deregolamentazione.
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Al centro di questa fantasia c'¢ 1’idea che il neoliberismo sia I'esclusivo custode della
liberta, difendendola dallo stato interventista e regolatore. Precisamente, il ruolo dello
Stato ¢ garantire il libero mercato e che questo sia ben funzionante (Harvey, 2007).
Viene offerta all'individuo I’indipendenza di affermarsi nella societa, di competere con
gli altri e di realizzare i propri interessi.

In questo modo, il neoliberismo fa si che individualizzazione, competizione e
strumentalita si presentino come strumenti attraenti e desiderabili, in quanto promuovo la
liberta (Doci, 2018).

Tuttavia, il prezzo che l'individuo deve pagare ¢ di accettare la totale responsabilita del
proprio lavoro e benessere: essere “I’imprenditore di sé stesso” e “architetto della propria
fortuna” (Stark, 2018).

Se la persona non riesce a farcela, ¢ un suo fallimento personale dato che, a livello
individuale, tutti hanno accesso alle medesime informazioni per produrre risultati
efficienti.

La meritocrazia ¢ definita come quell'idea che il merito e il talento devono essere il
giudizio di base con cui le persone sono premiate nella societa e nel posto di lavoro (Saad-
Filho, 2015). Le persone si meritano la ricompensa ¢ il successo quando questo ¢ il
risultato del duro lavoro e di una mente intraprendente: ovvero quando si riescono ad
usare in modo efficiente le risorse che la societa offre.

Cosi, I’idea di meritocrazia si riferisce alla convinzione che tutte le persone ottengono
quello che meritano (Littler, 2013).

Ricordiamoci che nel neoliberismo, le persone possono sentirsi soddisfatte e felici quando
creano un progetto imprenditoriale di buona riuscita e di successo (Binkley, 2013).

La ricerca mostra che l'effettiva meritocrazia ¢ largamente assente nella societa
contemporanea (Littler, 2013) e, le idee che stanno alla base, sono una fantasia.
Dobbiamo tener conto che attualmente le risorse non sono distribuite in maniera equa
(Littler, 2013), ma sono sempre piu riunite ai vertici.

Le diverse condizioni di partenza e le differenze strutturali (ovvero il capitale sociale,
economico, ambientale e culturale, che viene ereditato e non scelto dall’individuo) non
vengono prese in considerazione (Burke, 2013).

Si sta perdendo la consapevolezza che le difficolta delle persone sono un prodotto di

qualcosa di piu della loro scelta individuale: cid comprende l'accesso alle opportunita, il
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modo in cui queste vengono rese disponibili, la capacita di approfittare delle occasioni
offerte, e una serie di fattori riguardanti le storie personali, le esigenze e i contesti
ambientali della vita.

Tutto cio riprende il Darwinismo sociale e la sua Teoria Evolutiva secondo cui le persone
sono in competizione e coloro che sono maggiormente capaci di adattarsi ai cambiamenti
dell’ambiente, utilizzando efficacemente le loro risorse e conoscenze, sopravvivranno, a
discapito dei piu deboli (Tienken, 2013; Hayek, 1971).

In ottica neoliberale, la selezione naturale ¢ tra coloro che sono in grado di avere successo
nel posto di lavoro e coloro che non sono in grado di farlo. Quest'ultimo gruppo sara
considerato perdente perché debole di non essere riuscito ad utilizzare efficientemente le
sue opportunita: cosi, sara costretto a condizioni di lavoro precarie, lavoro temporaneo,
insicurezza, retribuzione bassa e poche opportunita di sviluppo e supporto.

La persona ¢ demeritevole per colpa sua e la sua condizione ¢ considerata legittima, a tal
punto che anche il “perdente” credera che la sua posizione svantaggiata sia giusta.

Le forme di welfare state, socialismo e collettivismo sono demonizzate, dato che chiedere
la giustizia sociale andrebbe a limitare il diritto della libera proprieta privata (Stark,
2018).

Altruismo e solidarieta sono viste come valori di poca importanza e istinti primitivi
(secondo Darwin sono addirittura una ribellione contro la vera natura dell’uomo).
Viviamo in una societa in cui i tradizionali ideali di cittadinanza e impegno verso gli altri
sono stati sostituiti da semplici interazioni di individui considerati unitd economiche,
finalizzate alla realizzazione personale e al perseguimento di obiettivi utilitaristici e
monetari (Hickinbottom-Brawn, 2013).

Questo sistema porta a legittimare le ingiustizie sociali e lo sfruttamento: viene fatto
credere che in un’ambiente competitivo, ma giusto, ¢ normale che ci siano vincitori e
perdenti. Questi ultimi sono un ‘prodotto’ necessario per garantire il libero mercato e la
giusta concorrenza.

Lo Stato e le aziende sono scaricate da qualsiasi responsabilita sociale e il tasso sempre
piu crescente di disoccupazione e di poverta sono solo effetti collaterali e minoritari del
libero mercato.

Il risultato finale ¢ che per essere vincitori bisogna essere individualisti e orientati agli

obiettivi e agli strumenti.
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La societa neoliberista incide in molti settori, rischiando di influenzare e cambiare la
visione e i valori con cui portare avanti le proprie attivita lavorative, a volte anche quelle
che si occupano dello sviluppo e benessere delle persone.

Due esempi riguardano il campo dell’ALE (Adult Learning Education) e della
psicoterapia: due campi fondamentali per la crescita e la salute degli esseri umani.

Uno studio qualitativo comparativo di Cennamo et al. (2024) ha esaminato 32
professionisti del settore della formazione degli adulti in Austria, Scozia e Sud Tirolo
(Italia) per comprendere come affrontano le sfide e i cambiamenti sociali provocati
dall’ideologia neoliberale, in particolare quelli contrari ai loro valori.

I partecipanti hanno descritto i cambiamenti sociali come influenzati dalla cultura
neoliberista, percependo un "costo emotivo" che mette in discussione la loro pratica
educativa. Hanno attuato azioni per contrastare queste pressioni, basandosi su una
comprensione olistica dell'apprendimento umano e sulla creazione di alleanze
professionali. La loro pedagogia ¢ fortemente relazionale e comunitaria, in netto contrasto
con l'individualizzazione e la concorrenza.

La pratica educativa ¢ guidata da valori come la giustizia sociale e la solidarieta,
opponendosi all'ideologia neoliberale che relega gli studenti a un ruolo passivo. I
professionisti hanno enfatizzato I'importanza della compassione, dell'impegno genuino e
dell'azione come agenti di cambiamento, promuovendo un approccio incentrato sulla vita
e sul benessere degli studenti.

I partecipanti hanno sostenuto che l'apprendimento deve coinvolgere l'intera persona,
corpo ¢ mente. Nonostante le pressioni finanziarie, hanno resistito a una visione
economicista della loro pratica, evidenziando l'importanza della sostenibilita e della
custodia ambientale. In tutti e tre i casi, I'educazione ¢ vista come un'opportunita per
sviluppare una critica costruttiva della realta esistente, favorendo un dialogo profondo tra

partecipanti e operatori.

L’ideologia neoliberista ¢ talmente tanto intrinseco nella societa che ha influenzato negli
anni anche il mondo della psicoterapia.

Questa teoria ¢ sostenuta da Hickinbottom-Brawn (2013): 1’autore afferma che la
diagnosi di alcuni disturbi psicologici, come ’ansia sociale, vengono attribuiti a cause

interne agli individui, enfatizzandoli come i soli responsabili della loro condizione.
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Seguono la stessa logica anche i trattamenti, che possono consistere in metodi di auto-
sorveglianza o auto-gestione.

Non vengono mai prese in considerazione le difficolta, le contraddizioni e i pericoli che
scaturiscono dal contesto e dalle istituzioni neoliberiste, alle quali gli individui sono

obbligati a partecipare e attraverso cui sono costretti a vivere.

In conclusione, ¢ importante sottolineare che I’idea di un mondo diverso € possibile, come
afferma Peter Rachleff (2006): secondo I’autore per contrastare il neoliberismo bisogna
prima di tutto essere consapevoli e conoscere il ‘nemico’. E necessario sapere cosa ha
portato il neoliberismo ad essere cosi forte e conoscere il suo reale funzionamento.

Con la consapevolezza della sua pericolosita ¢ possibile costruire un movimento di
resistenza globale: Rachleff (2006) afferma “la mia speranza e che gli attivisti collochino
le lotte individuali per la giustizia nel loro contesto universale e cerchino modi e mezzi
per costruire solidarieta [...], non in un futuro utopico, ma nel qui ed ora. Sebbene il
capitalismo neoliberale cerchi di impartire la sua invincibilita alle lotte per la giustizia
dei lavoratori attraverso il controllo sui media e sull'istruzione, gli attivisti devono |[...]
comunicare con precisione che la resistenza dal basso e possibile e le lotte specifiche
possono espandersi in un movimento di massa globale per creare una rivoluzione

propria’.
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CAPITOLO 2 -1 GIOVANI LAVORATORI

2.1 IL MERCATO DEL LAVORO PER I GIOVANI

Le trasformazioni dell’ultimo secolo, quali globalizzazione, progresso
tecnologico, crisi economiche e cambiamenti climatici, hanno causato drastici mutamenti
nel mondo del lavoro rendendo le carriere lavorative sempre piu imprevedibili e
incostanti.

I1 lavoro temporaneo ed il mercato flessibile e liquido, portano i giovani ad affrontare
numerose sfide nonché involontarie e continue transizioni di carriera. Trovare lavoro
diventa un processo sempre pit complesso e competitivo.

Anche la societa dovra fronteggiare nei prossimi anni complessi fattori di rischio, secondo
1 risultati della Global Risk Perception Survey del 2024 i maggioritari saranno: la
disinformazione, la polarizzazione sociale ¢ mancanza di opportunita, inflazioni e crisi
economiche (WEF, 2024). Questi elementi incidono necessariamente sul mercato del

lavoro e come 1 giovani si approcciano a questo.

Partendo dalla situazione economica attuale, sappiamo che dal 2007 stiamo vivendo in
un periodo di terribile crisi finanziaria. Si stima che, al suo culmine, questa crisi abbia
provocato un aumento di 80 milioni di disoccupati in tutto il mondo e la disoccupazione
rimane ancora molto elevata in molti paesi, anche i piu ricchi.

In Europa, ¢ ancora circa al 12% ed in paesi come la Spagna e la Grecia, ¢ molto piu alto.
Infatti, risulta triplicata la disoccupazione in queste due nazioni dal periodo pre-crisi
(circa all’8%) al 2014 (rispettivamente 27% in Grecia e 25% in Spagna).

Continuando a guardare ai dati, nel 2019 in Italia il 22,2% della fascia di popolazione tra
1 15 e 1 29 anni erano NEET (Not in Education, Employment and Training), ossia
individui che non lavorano e non frequentano corsi di istruzione (Pennoni, 2022).

Nel 2020, un totale di 267 milioni di giovani tra i 15 e 1 24 anni in tutto il mondo (che
rappresentato il 22% di tale fascia) non avevano né un lavoro, né un’istruzione o
formazione (ILO, 2020)

Anche 1l tasso di disoccupazione giovanile che riguarda coloro che sono disponibili a

lavorare e in ricerca attiva, secondo i dati ISTAT, nel luglio 2024 ¢ pari al 20,8%.
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Dobbiamo porre attenzione a come leggere i dati: nonostante il tasso di disoccupazione
giovanile ¢ in calo negli ultimi anni, L’ILO tramite il Global Employment Trends for
Youth (2024) risalta degli elementi importanti da tenere in considerazione: (1) il tasso di
NEET nei giovani ¢ in contrasto aumento, (2) i giovani hanno difficolta ad ottenere un
lavoro dignitoso e (3) i lavori sicuri e formali risultano riservati ai giovani lavoratori con
reddito alto o medio-alto andando a mantenere le disuguaglianze economiche gia
esistenti.

Ritengo importante tenere conto che, come ci fa notare Ha-Joon Chang (2015), questi dati
possono essere alquanto ingannevoli anche per ulteriori due motivi principali:

1. Molte persone lavorano con un contratto part-time (che non rientrano nelle
statistiche dei disoccupati) non perché lo vogliano ma perché non riescono a
trovare un lavoro a tempo pieno;

2. Non vengono conteggiate tutte quelle persone che hanno rinunciato a trovare un
lavoro. Per essere considerato disoccupato (e conteggiato nelle statistiche) occorre
aver presentato una candidatura ad un lavoro nelle ultime quattro settimane.

Se venissero contate anche queste due categorie di individui, le percentuali sarebbero piu

alte.

Secondo la nostra Costituzione, I’Italia ¢ una repubblica fondata sul lavoro e tale ¢
considerato uno degli elementi centrali della nostra societa e della vita dei singoli
individui.

Come abbiamo affermato nel precedente capitolo, il lavoro oltre a consentire all’uomo di
partecipare allo sviluppo socio-economico globale, rappresenta uno strumento per
dimostrare 1 propri talenti e abilita, per arricchire I’identita personale ed un mezzo di
soddisfazione e realizzazione (Soresi, 2020).

Ci0 che ¢ necessario, ¢ un cambiamento che punta al ben-essere del lavoratore e del
pianeta e non piu al ben-avere (Bartolini, 2010). In linea con 1I’Agenda 2030 ¢ necessario
creare posti di lavoro inclusivi e sostenibili. Le aziende, ma anche il mercato del lavoro
globale, dovrebbero avere sempre piu a cuore la salute dei lavoratori e del pianeta dando
maggiore importanza agli aspetti umani e relazionali comprendendo davvero quali sono

1 desideri e 1 valori delle persone.
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Abbiamo anche gia constatato che la societa ¢ sempre piu mercificata: il lavoro, i servizi
e gli individui sono considerati delle merci e degli strumenti per massimizzare il profitto.
Un esempio emblematico di queste dinamiche ¢ costituito dall’esperienza di stage (Nasi,
2021): tali tirocini rappresentano per i giovani un’occasione per acquisire esperienza sul
campo e muovere i primi passi all’interno nel mondo del lavoro.

Tuttavia, il problema sorge nel momento in cui lo stage non prevede un contratto formale,
percid non garantisce nessun benefit o welfare aziendale, nonché gli elementi piu
essenziali come giorni di ferie, congedi per malattia, permessi o uno stipendio (in quanto,
nei casi piu fortunati viene retribuito con un mero rimborso spese).

Molte aziende sono arrivate a sfruttare lo stage per incrementare forza lavoro disponibile
riducendo notevolmente i costi: infatti, anziché assumere un dipendente stabile, le attivita
(anche altamente qualificate) vengono affidate a rotazione a tirocinanti diversi.

Questa situazione rappresenta perfettamente una chiara mercificazione delle persone e
riflette come i giovani siano sempre piu costretti a vivere in una costante precarieta
normalizzata, che ritarda sempre piu la possibilita di costruire una vita autonoma e
indipendente.

Ricordiamoci che un’economia moderna e competitiva, che sia veramente al servizio
delle persone e non del mero profitto, puo essere raggiuta in primis con un lavoro di

qualita: serve investire nella formazione e nel capitale umano (Nasi, 2021).

II contesto instabile e soggetto a continui cambiamenti non aiuta di certo a motivare
coloro che iniziano a muovere 1 primi passi nel mondo del lavoro.

Infatti nel 2020, il 38% dei giovani di tutto il mondo tra 1 18 e 29 anni ¢ incerto nei
confronti delle proprie prospettive di carriera e il 16% prova paura nei confronti di esse
(ILO, 2020).

Inoltre, ¢ stato dimostrato che le percezioni dei giovani verso le esperienze lavorative dei
genitori, influenzeranno significativamente le loro credenze e attitudini future sul lavoro.
A sostegno di cio, Barling et al. (1998) hanno confermato come le insicurezze lavorative
e 1 licenziamenti dei genitori, predicono significativamente le credenze lavorative nei
figli, quali alienazione e cinismo.

Dagli anni 2000, molti attuali giovani lavoratori possono aver vissuto situazioni in cui

hanno visto genitori perdere il lavoro da parte di aziende che non avevano piu bisogno di
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loro. I loro atteggiamenti futuri possono riflettere questo senso di tradimento e scetticismo
verso il lavoro (Zemke, 2000).

Le nuove generazioni hanno visto 1 propri genitori fare grandi sacrifici per la propria
occupazione, a cui hanno dedicato tanto impegno e tempo, senza a volte nessun beneficio
diretto e immediato. I giovani hanno sempre meno la volonta di mettere in atto gli stessi
sacrifici per il lavoro, dato che le attivita extra-lavorative e le relazioni sociali sono
sempre piu centrali: molti autori hanno evidenziato come si affronti sempre di piu, nei
giovani, il tema del “lavorare per vivere” o “vivere per lavorare” (Zemke, 2000; O’Brien,
1990).

E necessario considerare come i ragazzi d’oggi hanno come priorita il benessere della
propria persona, privilegiando aspetti come 1’equilibrio vita-lavoro e una cultura
organizzativa inclusiva.

Come afferma Paolo Boccardelli (2014), non dobbiamo pensare a una perdita di valore
attribuita al lavoro ma semplicemente a una nuova visione di esso.

I1 lavoro ¢ solo una parte del percorso di crescita e sviluppo che i giovani desiderano per
sé stessi: deve essere arricchente, non solo dal punto di vista economico, ma proprio come
esperienza formativa in cui si imparano nuove competenze ¢ abilita (“Learning by
doing”).

I giovani, rispetto al passato, sanno che non resteranno nella stessa azienda tutta la vita
ma soprattutto, essendo il mercato del lavoro cosi mutevole, che non svolgeranno la stessa
mansione per sempre. Per questa ragione, sono sempre piu aperti ad apprendere e formarsi

continuamente durante la propria vita (“l/ife-long learning”).

Un esempio emblematico riguarda la Generazione Z, cio¢ quella fascia di popolazione
composta dai cosiddetti nativi digitali che sono nati e cresciuti nel pieno progresso
tecnologico e degli strumenti digitali.

La classificazione degli appartenenti a questa generazione non ¢ ancora pienamente
condivisa. Infatti, alcuni autori includono persone nate dal 1990 (Tulgan, 2013), altri
comprendono tutti gli individui nati dall’anno 2000 (Bennett, 2012). In ogni caso la
maggior parte delle definizioni comprende la popolazione nata all’incirca dal 1996 al

2013.
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Gli strumenti digitali permettono ai giovani di essere connessi con il mondo intero e di
accedere a una grande quantita di informazioni.

Essere a contatto, con cosi tanta facilita, con realta culturali diversificate permette alla
Generazione Z di dare importanza a elementi come inclusione e uguaglianza (Lanier,
2017). Schorth (2019) afferma proprio come questa generazione sia la piu diversificata a
livello etnico, la piu istruita e piu dedita ai movimenti di giustizia sociale.

Per questa fascia di popolazione il lavoro non ¢ la dimensione centrale e predominante su
cui basare la propria identita: tutte le attivita al di fuori sono importanti, come hobby,
passioni e relazioni sociali.

Infatti, molte ricerche dimostrano proprio come per i nativi digitali sia importante
lavorare in un ambiente flessibile e avere orari di lavoro non rigidi (Gaidhani, 2019), per

permettere una liberta personale e di riuscire a gestire la vita anche al di fuori del lavoro.

Nonostante, la nuova generazione, da un lato riesca ad avere le idee chiare sugli aspetti
da prioritizzare nel proprio lavoro, dall’altro si trova ad affrontare anche grandi
insicurezze.

Ricordiamoci del contesto: una societa che segue la logica della massimizzazione del
profitto, liquida e caratterizzata da incertezza lavorativa.

A sostegno di ci0, uno studio portato avanti da Hurtado (2021) analizza le proiezioni
future di 75 giovani laureati spagnoli: campione privilegiato in quanto altamente istruito
che si trova inserito in un contesto di crescente precarieta lavorativa, derivante dalla crisi
economica del 2007.

I risultati mostrano una complessa interazione tra la persistente "narrativa del successo"
e meritocrazia (l'idea che il duro lavoro e un titolo universitario portino a un impiego
stabile) e la dissonanza tra aspettative e realta.

Nonostante la consapevolezza della precarieta, 66 intervistati immaginano un futuro
lavorativo positivo con un impiego stabile e gratificante: cid puo essere giustificato dalla
cosiddetta “narrativa del successo”. Questa narrativa, interiorizzata durante 1'infanzia e
l'adolescenza, continua ad avere un forte impatto sulle proiezioni future dei giovani

laureati, anche a fronte di un mercato del lavoro profondamente cambiato.
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Tuttavia, i giovani presentano una forte dissonanza dato che 56 laureati hanno espresso
frustrazione e delusione denunciando la narrativa del successo come una "finzione
fraudolenta" che non riflette piu la realta.

Riassumendo, in questo studio, i giovani sono consapevoli, almeno in parte, delle criticita
lavorative e sociali del nostro pianeta andando a mostrare una dissonanza con le speranze
per il loro futuro che si mostrano essere positive.

In linea a cio Hartono et al. (2017) sostengono come i natavi digitali debbano affrontare
soprattutto due dilemmi. La prima riguarda I’avere difficolta a non rendersi conto delle
competenze o dei benefici acquisiti durante il percorso universitario, né delle opportunita
professionali ad esse collegate.

La seconda ¢ la career anxiety, cio¢ quell’ansia causata dall'incertezza o dalla difficolta
nel definire 1'area in cui si desidera costruire una carriera e il non riconoscere il proprio

potenziale o delle opportunita professionali piu adatte a loro.

Per affrontare le incertezze 1 giovani lavoratori hanno bisogno di un supporto, sia esterno
(con le proprie relazioni sociali, istituzioni e interventi di career counseling) che interno
(le proprie risorse e conoscenze).

In particolare, in questo capitolo verranno trattate di come le risorse di Career
Adaptability e I’ orientamento professionale, possono rappresentare degli ottimi strumenti

per far fronte alle sfide lavorative che 1 ragazzi si troveranno ad affrontare.

2.2 LA CAREER ADAPTABILITY

Ad oggi ci troviamo a vivere in contesti precari, mutevoli, in costante sviluppo, e
segnati da recessioni e diseguaglianza economica.
In una societa di questo tipo, risulta indispensabile disporre di risorse che sostengono gli
individui ad affrontare un mercato nella maggior parte delle volte non supportivo.
Dato che il lavoro non ¢ piu stabile ma fluido, gli individui dovrebbero migliorare la loro
resilienza lavorativa per affrontare le situazioni imprevedibili che si troveranno a vivere.
Particolare attenzione va posta ai giovani, che come Auge (2012) afferma, si sentono
bloccati in un presente precario € hanno paura di non trovare lavoro ed essere capaci di

pianificare il loro futuro.
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Una risorsa lavorativa che verra approfondita in questo elaborato in grado di sostenere
notevolmente i giovani ¢ la Career Adaptability: cio¢ quella capacita adattiva che
riguarda ’uso di risorse psicosociali che permettono di affrontare cambiamenti e
transizioni di vita, tra cui lavorative; rappresenta quell’abilita delle persone di
autoregolarsi per risolvere problemi complessi che derivano, ad esempio, dal proprio
lavoro.

Queste risorse non rappresentano le principali e fondamentali caratteristiche degli
individui, bensi il punto d’incontro tra le persone e il loro ambiente: infatti, pone
I’attenzione nell’interazione tra adulti e il loro contesto e di come gli individui agiscano
proattivamente su di esso.

Nel 1981, sono Super e Knasel i primi a parlare di Career Adaptability, come quell’abilita
degli individui di adattarsi adeguatamente ai cambiamenti e immaginare sé¢ stessi in
possibili futuri lavorativi (Super, 1981).

Tuttavia, un ruolo fondamentale per lo sviluppo teorico della Career Adaptability 1o ha
avuto Savickas: nello specifico, nel 2005 nella sua Career Construction Theory (CCT) lo
ha definito come un “costrutto psicosociale che riguarda la disponibilita e le risorse di un
individuo per far fronte agli imminenti compiti dello sviluppo professionale, alle
transizioni lavorative e ai traumi personali” (Savickas, 2005, p. 51).

All’interno della CCT, I’autore descrive il processo della Career Adaptability con delle
fasi una successiva all’altra, queste sono:

1. Disponibilita adattiva: si riferisce alla predisposizione e flessibilita individuale al

cambiamento;

2. Risorse adattive: quali preoccupazione, curiosita, fiducia e controllo che aiutano

le persone a far fronte ai cambiamenti. Sono punti di forza dell’individuo dato che
permettono di autoregolarsi;

3. Risposte adattive: sono le azioni e i comportamenti che 1’individuo mette in atto

per affrontare il cambiamento;

4. Risultati adattivi: sono gli outcome positivi che derivano dalle azioni messe in

atto per risolvere il problema o transizione.
Approfondendo sulle quattro risorse che Savickas presenta, (chiamate anche le adapt-
abilities) (Savickas, 2005), queste sono rispettivamente: (1) preoccupazione (concern)

che prevede la capacita di “guardare avanti” pianificando e preparando il proprio futuro,
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(2) controllo (control) sulla propria vita, con un atteggiamento deciso, ¢ coinvolto
attivamente nei suoi processi decisionali, (3) curiosita (curiosity) che riguarda la messa
in atto di comportamenti esplorativi verso nuovi ambienti e possibili sé. Questa facilita
un buon fit fra I’individuo e 1’ambiente (in questo caso il lavoro) (S. Santilli, 2017), (4)
fiducia (confidence) cio¢ la credenza individuale di essere capaci ad affrontare i
cambiamenti e riuscire a prendere una scelta per risolvere i problemi. Questa ¢ collegata
con il senso di autoefficacia e autostima.

Tenendo in considerazione il modello di Savickas, la Career Adaptability porta con sé
aspetti sia (1) cognitivi dato che per mettere in atto le strategie servono conoscenze e
capacita di ragionamento, sia (2) affettivi come evitare 1’impulsivita, essere pazienti,
posticipare la soddisfazione e la gestione emotiva in generale e, infine, (3) psicomotori
che sono, secondo Savickas, tre antecedenti alla risoluzione del cambiamento: volonta,

prontezza e adeguamento (Savickas, 2012).

Per quanto la struttura di Savickas sia la maggiormente riconosciuta in letteratura, sono
presenti altri modelli per descrivere le dimensioni della Career Adaptability. Per esempio,
Creed et al. (2009) esaminano il costrutto come composto dai seguenti elementi:
pianificazione professionale, esplorazione professionale, auto-esplorazione, decision-
making e auto-regolazione. Le prime quattro riguardano il futuro e il ricercare le
opportunita disponibili. L’auto-regolazione, invece, concerne la gestione di tutti quegli
elementi che possono influenzare il raggiungimento di uno obiettivo. Nella successiva

analisi e ricerca, faremo riferimento principalmente al modello di Savickas.

Negli anni, le risorse di Savickas della Career Adaptability (concern, control, curiosity,
confidence) sono state ampiamente studiate e in letteratura troviamo numerosi studi che
cercano di comprendere quali fattori possono predire o influenzare le quattro adapt-
abilities.

Partendo dai correlati, ¢ stato dimostrato come 1 tratti di personalita come estroversione,
coscienziosita, amicalita e apertura all’esperienza hanno una relazione positiva con le
risorse del Career Adaptability, differentemente dal neuroticismo che ha una relazione

negativa (Rusu, 2015; Van Vianen, 2012).
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Continuando, le risorse sembrano essere correlate positivamente con altri importanti
fattori quali autostima (Rusu, 2015; Van Vianen, 2012) e adattabilita globale individuale
(Hamtiaux, 2013). E associato positivamente anche con costrutti relativi al
raggiungimento degli obiettivi quali motivazione (Pouyaud, 2012), una migliore risposta
alle avversita (Tian, 2014), resilienza (Santilli, 2020), speranza e ottimismo (Buyukgoze-
Kavas, 2014).

La Career Adaptability ¢ correlato negativamente con ’ansia (Pouyaud, 2012) e con la
percezione di avere ostacoli interni o esterni (Soresi, 2012).

Inoltre, all’interno di un significativo studio di Zacher (2014) sulla Career Adaptability,
¢ stato dimostrato che le persone con un’alta auto-valutazione e interesse verso il proprio
passato e futuro, hanno livelli piu elevati di adattamento.

Infine, ¢ associata positivamente con alcuni fattori relativi alla crescita lavorativa come:
employability (intesa come la capacita di inserirsi efficacemente nel mercato del lavoro)
(de Guzman, 2013), promozione lavorativa (Tolentino, 2013), soddisfazione lavorativa
(Chan, 2015), mentalita boundaryless (senza limiti) e atteggiamenti di carriera mutevole
(Chan, 2015), percezione di possedere competenze trasferibili (Rocha, 2015), aspirazioni
di carriera e maggior propensione a mettere in atto comportamenti esplorativi
(Urbanaviciute, 2014).

La Career Adaptability sembra avere un ruolo fondamentale anche nell’attivismo
riguardo temi inerenti con la sostenibilita ambientale e sociale, coerenti con gli obiettivi
dell’Agenda 2030; nello specifico questione legate all’ambiente, inclusione, ingiustizie

sociali, discriminazioni e diritti umani (Santilli, 2020)

In letteratura sono presenti anche importanti studi longitudinali che ci permettono di
conoscere quali sono i possibili antecedenti e conseguenze.

Per 1 primi, ci sono studi che mostrano che alti livelli intelligenza emotiva, alto senso di
controllo, bassa tolleranza per 1’incertezza (Coetzee, 2014), proattivita (Hirschi, 2015),
speranza e ottimismo (Wilkins, 2014) possono predirre le risorse della Career
Adaptability.

Differentemente, 1’esigenza di seguire le norme, un alto bisogno di accettazione (Stoltz,
2013) e mancanza di fiducia in sé stessi (Negru-Subtirica, 2015) possono impedire le

suddette risorse.
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Per quanto riguarda gli outcome, la Career Adaptability ¢ connessa con un benessere
personale trasversale; infatti ¢ associato con alti livelli di soddisfazione per la propria vita
(Maggiori, 2013) e questa relazione ¢ parzialmente mediata dalla speranza (Santilli,
2014).

Maggiori et al. (2013) in uno studio che ha coinvolto 2.002 lavoratori (disoccupati € non)
ha dimostrato come, sia nei disoccupati che non, la percezione di bassa insicurezza
lavorativa, riporta livelli piu alti di Career Adaptability rispetto agli occupati con alta
insicurezza lavorativa. Infine, in questo studio si ¢ osservato come le quattro adapt-

abilities predicono positivamente un benessere generale e lavorativo delle persone.

Per ci0 che concerne il lavoro, invece, ¢ associata a un ridotto stress lavorativo (Maggiori,
2013) e maggiore job satisfaction per almeno 4 anni (questa relazione sembra essere piu
forte per i giovani lavoratori) (Zacher, 2015).

Inoltre, le risorse della Career Adaptability sembrano portare ad avere elevati livelli di
soddisfazione per la propria carriera e fattori di retention organizzativi come salari
adeguati, opportunita di carriera, equilibrio vita-lavoro e maggiori opportunita formative
(Coetzee, 2015).

Infine, lo studio di Zacher et al. (2015) ha mostrato come le risorse della Career
Adaptability sono connesse negativamente con l’affermarsi nel lavoro (inteso come
percepirsi incapaci di trovare altre opzioni). Quindi, a piu alti livelli di Career
Adaptability corrisponde una maggior probabilita di lasciare la propria organizzazione e
considerare altri lavori, dato che ci si percepisce piu capaci € meno insicuri della propria

posizione sul mercato.

Infine, la Career Adaptability risulta fondamentale anche nel fronteggiare le transizioni
da una disoccupazione ad una ri-assunzione: impatta sulle strategie utilizzate per cercare
un nuovo lavoro, sulla qualita di questo e anche sui livelli di autostima (McArdle, 2007).
I dati mostrano come, dopo i primi mesi di disoccupazione, le risorse di adattabilita
tendono ad aumentare per poi stabilizzarsi: cid suggerisce che i1 disoccupati, per superare
la loro situazione e trovare un nuovo impiego, attivano € potenziano nuove risorse €

strategie (Maggiori, 2013).
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Weber et al. (2006) sostengono questa teoria e tramite i loro studi hanno dimostrato come
viene influenzato anche il numero effettivo di offerte lavorative ricevute.

Santilli et al. (2012) hanno osservato che 1 giovani disoccupati con alti livelli di Career
Adaptability hanno una prospettiva temporale piu elevata: nello specifico pianificano piu
spesso il loro futuro nel medio e lungo periodo, descrivono piu dettagliatamente le loro

attivita professionali e percepiscono di avere migliori possibilita di sviluppo.

Lee et al (2021) hanno portato avanti uno studio con 339 lavoratori (full-time) che
operano nel settore dell’ospitalita e hotellerie per studiare come la Career Adaptability
(CA) e il supporto dei capi e dei colleghi puo influenzare 1’intenzione di turnover. Nello
specifico, ¢ stata rivelata una correlazione positiva tra la personalita proattiva dei
lavoratori e la Career Adaptability. Ugualmente, la relazione tra Career Adaptability e
supporto di capi e colleghi ¢ risultata significativa. In particolare, quest’ultima modera
I’effetto della CA con I’intenzione di turnover.

Se il supporto ¢ basso, la CA ¢ positivamente correlato con il turnover; questa relazione
diminuisce di intensita se 1 livelli di Career Adaptability dei lavoratori sono bassi, ci0
dimostra I’importanza di possedere queste risorse per essere motivati a cambiare lavoro

e trovare qualcosa di maggiormente dignitoso.

Per di piu, la Career Adaptability ¢ fondamentale per sostenere ed aiutare le persone
maggiormente vulnerabili, ad esempio coloro che hanno delle disabilita, esperienze di
migrazione, dipendenze ma anche giovani e donne, per progettare una traiettoria di vita
dignitosa.

Di Maggio et al. (2021) hanno condotto uno studio che ha coinvolto 370 partecipanti, di
cui 185 adulti con disturbi da uso di sostanze e 185 senza tali disturbi. E risultato che la
Career Adaptability influenza la soddisfazione per la propria vita tramite 1’effetto
indiretto con la speranza. Tra 1 due gruppi non sono risultate differenze nelle relazioni ma
il gruppo vulnerabile (con disturbi da uso di sostanze) dimostra di avere livelli piu bassi
in tutte e tre le variabili. Lo studio sottolinea I'importanza di sviluppare risorse come la
speranza e la Career Adaptability per favorire un maggiore benessere personale,
specialmente in individui con disturbi da uso di sostanze, fornendo importanti indicazioni

sia teoriche che pratiche per future ricerche e interventi.
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Un’altra ricerca che ha come campione una fascia di popolazione vulnerabile ¢ quella di
Morici et al. (2022): lo studio ha coinvolto 233 rifugiati e richiedenti asilo, suddivisi in
gruppi da 6 a 10 membri per un intervento di counseling. Le misurazioni riguardavano la
Career Adaptability, 1'auto-efficacia percepita nella ricerca di lavoro (JSS) e l'auto-
efficacia lavorativa (WSE), rilevate prima e dopo l'intervento.

Dopo l'intervento, tutte le variabili hanno mostrato un generale aumento, in particolare
per le dimensioni di preoccupazione, curiosita e JSS, mentre gli aumenti sono stati medi
per controllo, fiducia e WSE.

Inoltre, l'aumento della Career Adaptability ha spiegato statisticamente 1'82% della
crescita di WSE e JSS. La curiosita ¢ emersa come la capacita piu influente, producendo
effetti positivi, soprattutto nell'incremento dell'auto-efficacia lavorativa; probabilmente
la maggiore consapevolezza del mercato del lavoro potrebbe aver incentivato la curiosita

verso le opportunita formative e lavorative nella zona dell’intervento.

Gli studi analizzati in questo paragrafo confermano 1’influenza che la Career Adaptability
puo avere, non solo sulla carriera, ma anche, piu in generale, sulla soddisfazione di vita,
sia direttamente che indirettamente.

In conclusione, un limite dello studio della Career Adaptability riguarda le potenziali
differenze culturali che vanno a incidere sulle azioni che si possono mettere in atto per
affrontare un cambiamento lavorativo. I risultati della maggior parte degli studi, infatti,

non possono essere generalizzati a tutti i paesi (Chen, 2020).

2.3 COSA PUO FARE L’ORIENTAMENTO

Come ¢ stato precedentemente affermato, la popolazione sta vivendo in un
contesto caratterizzato da serie minacce che ostacolano ’uguaglianza, 1’inclusione e la
sostenibilita e che portano a sentimenti e comportamenti individualistici.

Anche I’odierno mercato del lavoro riflette le sfide che la nostra societa sta affrontando e
queste portano, soprattutto nei giovani, ad un elevato disagio e sconforto verso il proprio
futuro lavorativo. Il sentimento interno che un lavoro altamente instabile puod portare
verso i lavoratori puo essere di sofferenza, di costrizione, di rassegnazione, di delusione

e di impotenza (Avallone, 2021).
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Per questo ¢ necessario cercare di aumentare le loro speranze tramite i giusti interventi di
counseling: per aiutare i giovani lavoratori a sviluppare quelle risorse, come la Career
Adaptability, resilienza e orientamento positivo verso il futuro, che li aiutano ad affrontare
un domani incerto.

Allo stesso tempo, la sfida principale dell’orientamento ¢ di lavorare insieme per
promuovere il prendersi cura degli altri e mettere in atto azioni che promuovono la
solidarieta e il bene comune (Nota, 2020): focalizzarsi sul benessere e futuro delle
persone, agendo insieme ed incoraggiando la consapevolezza delle minacce che ci
circondano.

Cercare di passare da una forte preoccupazione per il presente a riflessioni focalizzate
sulla volonta di intraprendere attivita professionali future che contribuiscano alla

realizzazione di contesti sociali inclusivi e sostenibili.

Come afferma Giovannini (2018, p. 97) “la domanda cruciale a cui dobbiamo rispondere
riguarda la tipologia di futuro che vorremmo costruire per contrastare i problemi attuali e
futuri”

L’odierna societa ha portato tra le persone a normalizzare sia la situazione critica in cui
stiamo vivendo, sia ad avere una visione prevalentemente individualistica e materialistica
che ci porta a non essere capaci a pensare alla collettivita. Cio che conta ¢ la rincorsa al
proprio successo, benessere e status (Nota, 2020).

Inoltre, la maggior parte delle persone, che vivono in situazioni di poverta e precarieta,
sembrano passivamente accettare le loro condizioni, come se non ci fosse nient’altro da
fare (Nota, 2020).

L’orientamento non puo promuovere tutto cio e tanto meno I’ideologia neoliberale, la
competizione e incoraggiare talenti individuali. Se cosi fosse il career counseling non
riuscirebbe a raggiungere il suo obiettivo.

Ci0 porterebbe ad una continua superficialita e ignoranza del contesto con la conseguenza
di creare illusioni ed aumentare insicurezze e vulnerabilita.

Cosa puo e deve fare 1’orientamento ¢ seguire una missione con un valore prettamente
sociale e contestuale: promuovere nuove visioni, valori e credenze che possano
permettere 1’attuazione di passi avanti verso uno sviluppo inclusivo e sostenibile. Serve
un cambio di rotta per dare voce a temi come giustizia sociale, uguaglianza e solidarieta.

Per questa ragione le tradizionali teorie di orientamento, basate sul fit persona-ambiente
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e con dati oggettivi e psicometrici (come per esempio i modelli di Holland e Super), non
sono piu adeguati ad aiutare le persone a pianificare il proprio futuro. Questi approcci si
basano sull’idea che la vita professionale delle persone sia lineare, prevedibile e il
risultato di una sequenza di tappe.

Ad oggi, pero, viviamo in un contesto altamente mutevole che rende il domani non piu
prevedibile.

Inoltre, ¢ molto importante considerare la complessita dei fenomeni socio-economici e
I’orientamento deve aiutare le persone ad abbondare una visione semplicistica di questi e
promuovere una prospettiva olistica dei nostri sistemi: comprendendo come questi siano
composti dall’interazione di varie componenti e che, per la loro complessita, un
cambiamento di una piccola parte puo provocare squilibri e mutamenti piu grandi (il
cosiddetto effetto farfalla di Lorenz) (Nota, 2020). In altre parole, un piccolo evento
locale pud avere un impatto a livello globale e anche le nostre vite sono connesse con

quella di altri che si trovano in altri continenti.

Un approccio che puo aiutare I’orientamento a seguire questa missione ¢ quello del Life
Design.
Il “Life Design International Research Group” € nato nel periodo in cui la societa stava
affrontando una grande crisi economia, nonché la Grande Recessione nel 2007.
Si basa sull’epistemologia del costruttivismo sociale e segue la teoria della complessita
sociale.
Secondo questo paradigma, sarebbe piu corretto parlare di “traiettorie di vita” piuttosto
che di “sviluppo professionale” o “orientamento professionale”: questo perché le persone
pianificano e costruiscono continuamente la loro vita in tutte le loro sfere (professionale
e non).
Tre elementi a cui il Life Design da importanza sono (Nota, 2020):
1. Il contesto in cui la persona vive: il suo sviluppo € sempre in interazione con
I’ambiente;
2. L’importanza di promuovere lo sviluppo di risorse (come la Career Adaptability)
che le persone possono usare per affrontare le attuali sfide e minacce, per
comprendere la complessita ma soprattutto progredire verso uno sviluppo

sostenibile e inclusivo;
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3. Prendersi cura soprattutto di coloro che hanno maggiormente difficolta e
vulnerabilita ad affrontare il mercato del lavoro (come persone con disabilita,
migranti € giovani).

Il Life Design rappresenta un modello e un metodo per il career counseling che abbraccia
importanti valori sociali e etici: valorizza la missione della giustizia sociale, focalizzando
’attenzione sulle vulnerabilita, il prendersi cura degli altri e del pianeta.

L’obiettivo primario ¢ quello di incentivare gli individui a considerare traiettorie di vita
che promuovono I’inclusione e la sostenibilita cosi da riconoscere e combattere le
discriminazioni, disuguaglianze, ostacoli e sfruttamento (Nota, 2018).

Infatti, l'orientamento professionale deve assumersi la responsabilita della giustizia
sociale: non si tratta semplicemente di "aiutare" un individuo, ma anche di rimediare a un
errore e di creare una societa piu giusta (Hooley, 2018). Per farlo ¢ necessario lavorare
insieme per affrontare le attuali condizioni avverse e promuovere risorse positive per
aiutare gli individui a far fronte a queste situazioni indesiderabili.

L’intervento del Life Design si basa sull’idea che lo sviluppo professionale ¢ dato da
un’interazione dinamica tra la persona e il suo ambiente (Nota, 2015) e dovrebbe
focalizzarsi sulla riflessivita: cio¢ il fermarsi a ragionare in maniera profonda, investendo

tempo ed energia.

Il processo deve aiutare il passaggio dalle intenzioni alle azioni e per farlo ¢ centrale
promuovere nei giovani una maggiore consapevolezza riguardo gli aspetti e le sfide che
caratterizzano 1’odierna societa e lavoro.

Per esempio, i lavoratori precari, possono provare a contrastare le loro condizioni
negative, rendendoli consapevoli delle caratteristiche fondamentali di un lavoro
dignitoso.

Inoltre, attraverso la conoscenza si possono riconoscere discriminazioni, disuguaglianze,
ostacoli e sfruttamento: cosi da mettere in atto azioni (anche professionali) alternative, in
favore del benessere collettivo e del pianeta. Dobbiamo agire in modo da permettere a
tutti di partecipare attivamente nella societa e sentirsi soddisfatti della propria vita
(personale e professionale).

Gli interventi di career counseling possono aiutare gli individui a prendere decisioni meno
individualiste e, al contrario, iniziare a fare scelte che possano aiutare il contesto sociale

ad essere piu inclusivo e sostenibile.
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Lavorare sul futuro vuol dire anche considerare tutte le minacce di cui abbiamo discusso
in questo elaborato. L’orientamento deve aiutare le persone ad essere consapevoli della
realta complessa in cui viviamo, favorendo una visione olistica e multidisciplinare.

Solo cosi puo diventare uno strumento che incoraggia a pensare al futuro in maniera
collettiva, collegando il benessere economico a quello sociale e ambientale: per proporre
visioni che siano contrarie al mercato, alla concorrenza, alla legge della giungla, che
interessa solo il profitto individuale a breve termine e non uno sviluppo a lungo termine
per tutta ’'umanita (Nota, 2020).

E di vitale importanza conoscere e capire cosa sta succedendo oggi per imparare a
interpretare gli eventi in maniera complessa e interconnessa: avere un punto di vista
globale, cosmopolita e completo per provare a generare un nuovo futuro (Arendt, 2003).
Le persone devono sentirsi agenti attivi di cambiamento per incentivare il progresso e il
raggiungimento dei 17 obiettivi dell’Agenda 2030 per una societa sostenibile.

In altre parole, il career counseling puo incoraggiare le persone ad analizzare la realta e
cosa potrebbe accadere in futuro.

Tuttavia, bisogna specificare, che non ¢ sempre facile incentivare la riflessione sui fattori
contestuali che influenzano il loro futuro, soprattutto nei giovani.

Infatti, all’interno di uno studio di Ginevra et al. (2019) ¢ stato visto come la conoscenza
di un gruppo di adolescenti riguardo la globalizzazione fosse scarsa e superficiale:
soffermandosi su come essa rappresentasse solo un vantaggio per l’economia ed
un’opportunitd per creare una cultura globale; le sue minacce e criticita non vengono
menzionate.

Un altro studio (Nota, 2019) aveva lo scopo di indagare sia la conoscenza degli obiettivi
dell’Agenda 2030, che le grandi sfide sociali in un gruppo di giovani studenti: la ricerca
ha mostrato che pochi di questi ragazzi ¢ a conoscenza degli obiettivi e, in particolare,
solo un terzo di questi sono considerati significativamente importanti (solo il 35% del
campione ha affermato ci0).

Questo ¢ preoccupante se consideriamo che ¢ stato dimostrato che il saper riconoscere le
sfide e minacce sociali odierne, incentiva sia la riflessione sulle proprie capacita per
essere un agente attivo di cambiamento (Weir, 2018), sia ad investire in una propria

educazione superiore (Di Maggio, 2020).
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E chiaro che dobbiamo preparare le giovani generazioni: incoraggiarle ad analizzare
criticamente le sfide attuali e quelle future, le condizioni sociali opprimenti che
contribuiscono alle disuguaglianze, promuovere la consapevolezza degli elementi
contestuali e strutturali che possono rappresentare ostacoli allo sviluppo sociale e dare
spazio al senso di comunita e solidarieta con gli altri (Nota, 2020).

Gli interventi del career counseling hanno proprio I’obiettivo di aiutare i giovani a pensare
al loro futuro, prendendo anche in considerazione le ripercussioni che le loro azioni
possono avere sulla vita degli altri ed agire di conseguenza in ottica di giustizia sociale e

sviluppo sostenibile.

Inoltre, secondo 1’orientamento, per evitare di accettare passivamente la realta e di non
affidarsi a pregiudizi e stereotipi quando si prendono decisioni, ¢ indispensabile
promuovere la propensione alla curiosita: dato che questa pud favorire forme di
consapevolezza e riflessioni critiche sul contesto in cui ci troviamo (Santilli, 2020).

La curiosita verso cio che succede intorno a noi, sulle nostre esperienze e persone che ci
circondano, ci aiuta a scoprire il mondo e trovare le modalita e strategie per avvicinare
I’umanita ad uno sviluppo sostenibile.

Alla curiosita sono associati dei comportamenti esplorativi, che vengono messi in atto per
riempire un gap di conoscenza e possiamo definirla come un meccanismo di
apprendimento spontaneo che si basa sulla necessita delle persone di focalizzare la loro
attenzione su qualcosa di cui si conosce poco (Nota, 2019).

Un’altra definizione interessante ¢ di Loewenstein (1994) che dice che la curiosita nasce
quando la persona si rende conto della presenza di un gap tra la conoscenza che si ha e
quella che si vorrebbe avere. Per incentivare la curiosita, il gap perd non deve essere né
troppo piccolo né troppo grande, ma deve essere percepito come colmabile.

Inoltre, € bene considerare che per 1’orientamento dovrebbe avere medesima importanza
la curiosita sia di tipo cognitivo che sociale: la prima si riferisce al desiderio di apprendere
e cercare informazioni riguardo fatti, eventi e problemi di diversa natura e disciplina che
circondano la nostra realtd (Grossnickle, 2016); questa permette di aumentare la
conoscenza del nostro complesso sistema economico, sociale, politico e ambientale. La
seconda, invece, riguarda il desiderio di avere informazioni sulle persone, cosa pensano

e sentono, i loro desideri, interessi e comportamenti (Grossnickle, 2016); Renner (2006)
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evidenzia come le persone con un’elevata curiosita sociale tendono a essere meno

ansiose, avere piu relazioni sociali e maggiori competenze interpersonali.

Anche il pensiero critico ¢ un’attivita complessa che pud aiutare le persone a
comprendere il contesto: richiede abilita superiori e energie per non cadere nelle visioni
riduzionistiche e semplicistiche della realta. Al contrario, porta ad una complessificazione
di essa: percio deve essere appreso.

La nostra mente tende a confermare la realta con visioni, appunto semplici, e sulla base
di schemi e aspettative mentali gia apprese: cid provoca distorsioni o interpretazioni
limitate della realta. Per evitare cio sarebbe utile essere consapevoli delle distorsioni piu
comuni e allenare il pensiero critico per formulare conclusioni logiche, razionali e meno
incentrate sul sé (ma piu sulla collettivita) (Van Gelder, 2005).

Sarebbe molto utile stimolarlo gia negli studenti di scuola per incoraggiare 1’abitudine a
porsi domande sugli eventi e spronare al ragionamento e alla discussione.

Il pensiero critico ¢ fondamentale per lo sviluppo di individui autonomi, consapevoli e
indipendenti. Si puo sviluppare tramite la discussione e il dialogo con gli altri: infatti, ¢
un atto individuale ma anche sociale che avviene con il confronto e considerando sempre

il contesto.

L’efficacia degli interventi di career counseling ¢ stata confermato in numerosi studi. In
particolare Santilli et al. (2022) hanno seguito un intervento online di career counseling,
basato sul paradigma del Life Design, rivolto a 12 giovani adulti disoccupati durante la
pandemia di COVID-19. L'intervento si € sviluppato in 5 sessioni di lavoro, per un totale
di 8 ore: la prima e l'ultima sessione erano individuali, mentre le altre di gruppo.
L'obiettivo era supportare 1 partecipanti nel progettare il loro futuro e cercare nuove
opportunita di lavoro.

L'analisi quantitativa ha mostrato significativi aumenti nei livelli di Career Adaptability,
in tutte e quattro le sue dimensioni, cosi come nell’orientamento verso il futuro, nella
resilienza e nella predisposizione a compiere azioni sostenibili e inclusive. I partecipanti
hanno inoltre valutato I'intervento come molto utile per riflettere su aspetti cruciali che
caratterizzano la nostra societa, per affrontare le loro traiettorie e progetti futuri.

Dal punto di vista qualitativo, i1 partecipanti hanno approfondito temi centrali come
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l'inclusione e la sostenibilita, stimolando riflessioni sul proprio contributo allo sviluppo
equo della societa. Questo ha portato a una maggiore attenzione verso i diritti umani, il
lavoro dignitoso, e la cura del pianeta e degli altri, riducendo un focus su s¢ stessi.

Un altro studio di Ginevra et al. (2017) ha coinvolto come gruppo sperimentale 30 giovani
adulti immigrati che vivono in Italia da 6 a 9 anni e un gruppo di controllo di 38
adolescenti (di cui il 26.7% immigrati) che studiano in Italia dalla scuola media.

Si ¢ sviluppato un intervento di career counseling ispirato all'approccio del Life Design,
mirato a promuovere risorse utili per affrontare le transizioni professionali (le quattro
adpt-abilities della Career Adaptability), incoraggiando la riflessione sul futuro,
l'identificazione dei propri punti di forza e la pianificazione di progetti futuri in un gruppo
di giovani adulti con basso livello di istruzione e esperienze di migrazione.

Nel pre-test i risultati hanno mostrato che il gruppo sperimentale possedeva livelli piu
bassi di curiosita, controllo e fiducia, rendendo difficile il processo di costruzione della
carriera, mentre i livelli di preoccupazione erano simili tra i due gruppi (probabilmente
perché il gruppo sperimentale aveva richiesto l'intervento).

Nel post-test il gruppo sperimentale ha mostrato un incremento complessivo in
preoccupazione, controllo, curiosita e fiducia, mentre il gruppo di controllo ha registrato
pochi o nessun cambiamento. L'intervento ha stimolato 1 partecipanti a riflettere sulle
proprie idee e a riconoscere le risorse personali e 1 punti di forza per perseguire 1 loro
obiettivi. Quasi tutti i partecipanti hanno percepito l'intervento come soddisfacente e utile.
Entrambi questi interventi confermano 1’efficacia degli interventi di career counseling per
aiutare le persone (soprattutto piu vulnerabili) a costruirsi delle traiettorie di vita
sostenibili attraverso sia la consapevolezza e conoscenza del nostro contesto, che le nostre

risorse per affrontarlo.

In conclusione possiamo affermare che, essere a conoscenza ed esplorare la realta globale
della nostra societa, pud portare le persone a provare indignazione, disagio, frustrazione
e ad essere increduli. Cid pud portare a sentirsi sconfitti e, quindi, cadere in un
immobilismo passivo.

L’orientamento, invece, deve stimolare le persone ad essere cittadini attivi, che provano

a fare e mettere in campo il loro contributo per cambiare le cose (Nota, 2020).
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CAPITOLO 3 - LA RICERCA

3.1 INTRODUZIONE

Le profonde trasformazioni che hanno caratterizzato la societa e il mondo
nell’ultimo secolo pongono ciascun individuo di fronte a un contesto in cui emergono
sfide significative per quanto riguarda I’uguaglianza, la giustizia sociale e la sostenibilita.
Il mondo odierno ¢ soggetto a un continuo mutamento, costringendo gli esseri umani a

stare al passo, a reinventarsi e a riprogettare costantemente le proprie traiettorie di vita.

In questo contesto, la popolazione, in particolare i giovani, percepiscono una crescente
incertezza e paura di precarieta nel futuro che aspetta loro: «i giovani temono di non
trovare un lavoro, di non poter progettare il loro avvenire e si sentono bloccati in un

eterno presente di precarieta» (Auge, 2012)

Questo studio si propone di esplorare la presenza, all'interno di un campione di giovani
lavoratori, di una risorsa cruciale, per il paradigma del Life Design, per affrontare queste
sfide e progettare il proprio percorso di vita: la Career Adaptability. In particolare,
l'indagine mira a comprendere come questa risorsa possa supportare i1 giovani nel
fronteggiare un presente incerto e ricco di cambiamenti, consentendo loro di immaginare

e pianificare traiettorie professionali e personali resilienti.

Analizzare i livelli di Career Adaptability puo aiutare a impostare e creare degli interventi
di counseling: infatti, esaminando la letteratura recente, possiamo ipotizzare che le
giovani lavoratrici presentino livelli inferiori di Career Adaptability (CA), rispetto ai
giovani lavoratori. Questa differenza di generei nei livelli di CA ¢ stata riscontrata in uno
studio di Nikander et al. (2022a), che ha coinvolto un campione di 391 adolescenti;
evidenziando livelli complessivamente piu bassi di autostima e Career Adaptability nelle
ragazze.

Considerando I’importanza di questa come una risorsa che supporta le persone nelle sfide
e transizioni lavorative, possiamo ipotizzare anche che alti livelli di CA possono essere
correlati ad una maggiore propensione a pianificare e progettare il proprio futuro a lungo

termine. E stato infatti osservato come elevati livelli di CA favoriscano un atteggiamento
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positivo e aperto verso il futuro e, conseguentemente, le persone si sentono maggiormente
motivate a realizzare piu piani e obiettivi (Ginevra, 2018) e, inoltre, risultano avere una
prosperita temporale piu elevata (Santilli S. G., 2012).

Inoltre, come evidenziato da ricerche precedenti, ci si aspetta che la CA sia positivamente
correlata con la speranza (di Maggio, 2021), I’ottimismo (Buyukgoze-Kavas, 2014), la
resilienza (Santilli, 2020) e, di conseguenza, con una visione positiva del proprio futuro

generale.

Inoltre, la ricerca si sofferma su alcune delle principali questioni globali che
influenzeranno il futuro collettivo. In particolare, vengono analizzate le opinioni dei
giovani riguardo temi attuali, quali la sostenibilita ambientale e gli obiettivi dell’ Agenda
2030, ’impatto dell’intelligenza artificiale sul mondo del lavoro, e il ruolo delle guerre
in corso. L’interesse per questi temi rispecchia la necessita di comprendere come la
consapevolezza del contesto globale possa influenzare la capacitda di immaginare e

pianificare un futuro piu inclusivo, equo e sostenibile.

Un altro aspetto oggetto di indagine ¢ I'adesione al principio della meritocrazia e la sua
possibile connessione con un’adesione a un modello economico conservatore di matrice
neoliberale, piuttosto che a un approccio piu solidale, orientato al benessere collettivo.

Coloro che si preoccupano e vogliono affrontare queste tematiche potrebbero avvertire
indignazione e frustrazione e, di conseguenza, essere maggiormente propensi ad
impegnarsi attivamente per cercare condizioni di vita e lavoro dignitosi, prestando

particolare attenzione ai temi legati alla sostenibilita (Soresi, 2020).

Riflettere su queste dinamiche permette di comprendere meglio le ideologie che
sottendono alle scelte professionali e sociali dei giovani, influenzando il modo in cui

vedono il proprio futuro e il ruolo che intendono svolgere nella societa.

3.2 OBIETTIVI E IPOTESI

Sulla base della letteratura recente, I’obiettivo di questo studio ¢ di indagare le
relazioni e le prospettive di un campione di giovani attualmente inseriti nel mondo del

lavoro; ovvero individui che stanno muovendo 1 primi passi nella propria carriera e che
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vivono quotidianamente i cambiamenti e le incertezze tipiche della nostra societa. In
questa ricerca verranno esaminate le loro aspettative future e opinioni riguardo il contesto
neoliberista.

L’indagine ¢ stata condotta attraverso una metodologia mista, utilizzando strumenti

quantitativi e qualitativi.

Dal punto di vista quantitativo, con il presente studio si intende analizzare le ipotesi di

seguito riportate.

HPI. Se vi fossero delle differenze statisticamente significative nelle variabili
indagate in base al genere e grado di istruzione dei partecipanti. Nello specifico,
si aspettano livelli piu bassi nelle donne nei livelli di Career Adaptability e

autostima.

HP2. Se vi fossero delle differenze statisticamente significative tra coloro che
aderiscono a un modello economico sociale rispetto a quelli con una visione
conservatrice e neoliberista nell attribuire importanza a un futuro sostenibile.
Nello specifico, si aspetta che coloro che aderiscono ad un modello economico
sociale attribuiscano maggiore importanza ai valori dell’Agenda 2030 e della
pace, sono meno inclini a sostenere il principio meritocratico, ricercano, invece,
un lavoro dignitoso e abbiano una maggiore correlazione positiva con

[’attenzione verso un futuro sostenibile.

HP3. Se le risorse della Career Adaptability (quali concern, control, confidence
e curiosity) predicessero una tendenza a una pianificazione a lungo termine del

proprio futuro lavorativo e non.

Dal punto di vista qualitativo, 1’obiettivo ¢ far emergere tra i giovani lavoratori le loro
idee e preoccupazioni riguardo ad alcuni avvenimenti che caratterizzano, e
caratterizzeranno sempre di piu, il mondo del lavoro. Questi fenomeni influenzeranno

come le persone immagineranno e pianificheranno le loro traiettorie future.
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L’intervista ¢ volta a stimolare una riflessione critica su tali fenomeni, per favorire una
progettazione del proprio futuro in connessione e in interazione con il contesto attuale. I
fenomeni esaminati sono: la diffusione dell’intelligenza artificiale, le guerre attualmente
in corso e il principio meritocratico. Per ci0 che riguarda quest’ultimo, ci si attende una
visione prevalentemente individualistica, soprattutto tra coloro che aderiscono ad un
modello economico piu conservatore, andando a sostenere che il successo € possibile
esclusivamente grazie all’impegno e talento individuale, e coloro che riescono a farcela

siano meritevoli.

3.3 METODO

3.3.1 PARTECIPANTI

La ricerca ha coinvolto 50 giovani lavoratori con un’eta compresa tra i 22 e i 33 anni (M
=25,6; DS = 2.54). Tutti i partecipanti nel momento della raccolta dati lavoravano con
diverse tipologie di contratto (part-time e/o full-time). 11 72% dei partecipanti ¢ di genere
femminile (f = 36), il 28% di genere maschile (f = 14).

Per quanto riguarda il titolo di studio, il 54% (f=27) dei partecipanti possiede una Laurea
Magistrale o un titolo Post Laurea (come Master o Dottorato), il 42% (f=21) una Laurea
Triennale e il restante 4% (f=2) un Diploma Superiore. Inoltre, il 26% (f=13) dei
partecipanti sono studenti-lavoratori dato che, nel momento della ricerca, frequentavano

I’universita e contemporaneamente avevano un lavoro.

3.3.2 STRUMENTI

Per la ricerca sono state utilizzate sia misure quantitative che qualitative. Nello specifico,

ogni partecipanti ha svolto un’intervista strutturata ed un questionario self-report.

IL QUESTIONARIO

I questionario self-report dal titolo “Gli atteggiamenti di giovani adulti nei confronti del

futuro lavorativo”, ¢ strutturato in 17 sezioni distinte.
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La prima sezione riguarda alcune domande iniziali anagrafiche dei partecipanti: tra cui
nome, genere, eta, grado e facolta di istruzione, la professione lavorativa e da quanto si
ricopre, citta di residenza e nazionalita.

Le restanti 16 sezioni sono composte da diverse scale di misurazione, di seguito riportate:

DIFFERENZIALI SEMANTICI

Le sezioni 2, 3 e 4 sono dedicate ai differenziali semantici. Ciascuna sezione presenta 25
item, ognuno dei quali presenta come alternative di risposte una scala in cui nei due
estremi sono inseriti due aggettivi opposti, per esempio: “Uguaglianza -—
Disuguaglianza”, Tradizionale — Innovativo”, “Prevedibile — Imprevedibile”.

Ogni sezione di differenziale semantico individua i seguenti fattori: visione del futuro

instabile, negativo e individualistico.

La sezione 2 ¢ dedicata a una riflessione sul futuro personale generale (o = .89). Sono
presenti item relativi al futuro instabile (a = .69), negativo (o = .89) e individualistico (o
=.62).

La sezione 3 indaga le riflessioni sul proprio futuro lavorativo (o = .89), includendo
anche qui item volti a misurare il futuro instabile (o = .68), negativo (a = .94) e
individualistico (o =.72).

La sezione 4 si occupa delle riflessioni sul futuro della societa umana nel suo complesso
(o0 = .94). Per finire, anche in quest’ultima sezione, il differenziale semantico indaga il

futuro come instabile (a = .60), negativo (o = .94) e individualistico (a = .82).

PROS.PERA (Soresi S. N., Career Adapt-Abilities Scale-Italian Form: Psychometric
properties and relationships to breadth of interests, quality of life, and perceived barriers,
2012)

Questionario composto da 22 item (o = .91) che misurano i fattori della speranza (o =
.86), dell’ottimismo (o = .90) e della visione negativa dei partecipanti (o = .79). La
modalita di risposta ¢ strutturata su una scala Likert con un punteggio da 1 (“mi descrive
molto poco”) a 5 (“mi descrive moltissimo”). La speranza viene misurata tramite 9 item
(esempio: “Alla fine so che otterro cio che desidero™), I’ottimismo tramite 5 item

(esempio: “Generalmente sono pieno/a di entusiasmo e di ottimismo™) e la visione
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negativa con i restanti 8 item (esempio: “Non ce la faro a realizzare cio che mi sta

effettivamente a cuore”).

DESIGN MY FUTURE (Santilli, et al., 2017)
Questionario composto da 19 item (o = .88) che misura due costrutti fondamentali per la
propensione dei partecipanti a progettare e pianificare il proprio futuro, quali:
- Laresilienza (o= .61): la capacita di affrontare, superare e reagire positivamente
di fronte a circostanze sfavorevoli, incertezze e sfide che il futuro e la vita
possono presentare. Questo costrutto viene misurato con 5 item (esempio: “Aver
affrontato situazioni di stress mi ha reso piu forte”);
- La prospettiva temporale (0= .87): le prospettive e le idee che una persona puo
avere riguardo 1 propri progetti futuri. Viene misurato con i restanti 14 item
(esempio: “Guardare avanti mi fa sentire pieno/a di energia”).

Le risposte sono registrate su scala Likert da 1 (“molto poco”) a 5 (“moltissimo”).

IL FUTURO E ORMAI DIETRO L’ANGOLO... COSA CI RISERVA? UN
QUESTIONARIO SUGLI OBIETTIVI DELL’ONU IN FAVORE DI UNO
SVILUPPO SOSTENIBILE E INCLUSIVO (8. Soresi, L. Nota; 2018)

Questionario composto da 17 item (a= .90), uno per ogni obiettivo dell’Agenda 2030
dell’ONU. Ciascun item presenta scenari indentificati come cruciali per il benessere delle
generazioni future e 1’obiettivo ¢ quello di promuovere una riflessione approfondita e
critica sul futuro, mettendo da parte prospettive individualistiche, in favore di una visione
comune e verso un futuro sostenibile ed inclusivo.

I temi dei 17 obiettivi sono: equa distribuzione della ricchezza, malnutrizione, salute
fisica e psicologica, istruzione, parita, accesso alle risorse naturali ed energetiche, lavoro
dignitoso, innovazione tecnologica, disuguaglianze e pari opportunita, cittadinanza
sostenibile e partecipazione, cambiamento climatico e salvaguardia del pianeta, giustizia,
cooperazione internazionale.

Gli item aiutano la riflessione del proprio futuro tramite scelte educative e formative e
nella definizione di possibili percorsi professionali.

Un esempio di item, che nello specifico si riferisce all’obiettivo 4 dell’Agenda 2030, ¢

“In futuro ci sara sicuramente ancora molto da fare per far si che si possa garantire
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effettivamente a tutti una istruzione di qualita. Il tema dell’accesso ad una istruzione di
qualita per tutti quanto potrebbe interessare le tue scelte formative e lavorative future?”

Le risposte sono registrate su una scala Likert da 5 (“moltissimo™) a 1 (“‘quasi per nulla”).

CAREER ADAPTABILITIES INVENTORY (Soresi, Nota, & Ferrari, 2012)

I questionario ¢ composto da 24 item (o= .92) ed ha I’obiettivo di indagare le modalita
con le quali le persone affrontano i cambiamenti e le transizioni del percorso di vita, come
ad esempio quella tra scuola e lavoro o da un lavoro a un altro.

Gli item sono suddivisi in 4 gruppi, ciascuno con 6 item, che misurano le 4 dimensioni o
risorse psicosociali, teorizzate da Savickas (2005), ritenute fondamenti per gestire
efficacemente le transizioni e i cambiamenti che si incontrano nel proprio percorso.
Queste sono:

1. Concern (0.=.81): indica la preoccupazione positiva per la propria carriera e futuro.
Esempio: “Diventare consapevole delle scelte formative e professionali che devo
fare”;

2. Control (0 =.76): indica la propensione di considerare il futuro come controllabile.
Esempio: “Assumermi la responsabilita delle mie azioni”,

3. Curiosity (oo = .80): indica la propensione di esplorare nuove opportunita e
possibilita, assumendosi anche il rischio di provarci.

Esempio: “Essere curioso/a a proposito di nuove opportunita”;

4. Confidence (o = .86): indica la tendenza ad avere fiducia in sé stessi e considerarsi

capaci ad affrontare efficacemente 1 possibili ostacoli e problemi.
Esempio: “Superare gli ostacoli”.
Le risposte sono registrate su una scala Likert da 1 (“posseggo molto poco questa

capacita”) a 5 (“posseggo moltissimo questa capacita”).

PENSIERI SULLO SVILUPPO E L’ECONOMIA DEL FUTURO (Perry, 2005;
adattamento italiano a cura di S. Soresi, L. Nota, 2018)

I1 questionario ¢ composto da 11 item (a = .75) che esplorano I’influenza dell’economia
sulla realizzazione professionale. L’ obiettivo dello strumento ¢ di stimolare la riflessione
sui modelli economici che possono facilitare o ostacolare il proprio inserimento

lavorativo e realizzazione.
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Nello specifico, 6 item sono destinati a misurare la propensione verso un modello
economico piu solidale e sociale (o = .80), per esempio: “per favorire lo sviluppo
dell’economia e dell’occupazione e necessario fare in modo che la ricchezza e il
benessere risultino equamente distribuiti”. Differentemente, 1 restanti 5 item misurano la
propensione verso un modello economico piu conservativo (o = .62), nonché
all’adesione ad una visione neoliberale, per esempio: “Per promuovere [’occupazione e
la realizzazione professionale si dovrebbe puntare soprattutto sulla competizione, che
stimola le persone ad impegnarsi e a sviluppare nuove idee”.

Le risposte sono registrate indicando un numero da 1 (“inadeguato per il tuo inserimento
lavorativo e la tua realizzazione professionale”) a 5 (“adeguato per il tuo inserimento

lavorativo e la tua realizzazione professionale™) su scala Likert.

E MEGLIO L’UOVO OGGI O LA GALLINA DOMANI? (Adattamento italiano del
Consideration of Future Consequences Scale di Strathman et al. 1994 a cura di S. Soresi,
La.R.I1.O.S. 2023)

Lo strumento ¢ composto da 12 item con una serie di affermazioni che si riferiscono a
come le persone si pongono nei confronti del futuro e il loro pensiero anticipatorio.
Nello specifico, 5 item indagano il grado in cui si € orientati verso il futuro (o = .73),
ovvero la propensione a pianificare a lungo termine (circa 10/20 anni) senza focalizzarsi
esclusivamente al proprio presente (esempio: “Sono disposto a sacrificarmi anche molto
per raggiungere qualche buon risultato in un futuro anche lontano”).

I restanti 7 item misurano ’urgenza (a = .64), ovvero il focalizzarsi sulle esigenze del
presente piuttosto che sul futuro (esempio: “Agisco solo per soddisfare le necessita
immediate perché delle altre potro prendermene cura anche successivamente, in futuro™).
La modalita di risposta ¢ su scala Likert che va da 1 (“Non si adatta per nulla alla mia

situazione”) a 5 (“Si adatta perfettamente alla mia situazione”).

I NOSTRI PENSIERI TRA PACE E GUERRA (Nota et al., in press)

I1 questionario € composto da 25 item (o = .92) e mira ad esplorare 1’adesione ai valori
della pace e della guerra.

Nello specifico, 11 item misurano la propensione alla guerra (o = .86) (esempio: “Solo

la guerra puo garantire il futuro di alcuni territori e popoli”) ed i restanti 14 item
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valutano I’adesione ai valori della pace (o = .85) (esempio: “Dobbiamo dedicare tutte le
nostre energie per garantire la pace nel mondo™).
Ai soggetti ¢ richiesto di fornire il proprio grado di accordo su una scala Likert da

1(“‘completamente in disaccordo™) a 5 punti (“completamente d’accordo”).

IL MERITO NELLA NOSTRA SOCIETA (Adattamento italiano del “Belief in school
meritocracy as a system-justifying tool for low status students” — Wiederkehr 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 S. Soresi, La.R.1.O.S. 2023)

Scala composta da 9 item che misura la propensione a supportare 1’ideale meritocratico
(a=.77) sia in ambito scolastico che nella vita di tutti i giorni.

Un esempio di item ¢&: “Le persone che lavorano davvero duramente potrebbero non
raggiungere il successo”.

Le risposte sono organizzate su scala Likert da 1 (“Non si adatta per nulla alla tua idea™)

a 5 (“Si adatta perfettamente alla tua idea”) punti.

LAVORO E POSTI DI LAVORO (L. Nota; 2020)

Questionario ¢ composto da 6 item sugli aspetti del lavoro dignitoso (o = .67). Ai
partecipanti € chiesto di indicare quanto li condivide in relazione al lavoro che potrebbe
svolgere in futuro su una scala Likert da 1 (“Decisamente NO, non ¢ questo che penso a
proposito del lavoro che svolgerd™) a 5 (“Decisamente SI, € questo che penso a proposito
del lavoro che svolgero).

Un esempio di item: “Anche in presenza di uno stipendio elevato non si deve accettare di

lavorare in un posto in cui non ci si sente trattati con dignita’.

CYNICAL DISTRUST SCALE (Greenglass, Julkunen 1989; validazione italiana a cura
di E. Emiliani, G. Casu, P. Gremigni)

II questionario contiene 8 item che indagano il cinismo del partecipante (o = .73). Un
esempio di item ¢: “Alla maggior parte della gente, nel proprio intimo, non piace
scomodarsi per aiutare gli altri”.

Le risposte vengono registrate tramite una scala Likert da 1 (“completamente in

disaccordo”) a 5 (“‘completamente d’accordo).
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FUTURO E SVILUPPO TECNOLOGICO (La.R.I1.O.S. 2023; adattamento italiano
dello STARA Awareness Scale di Brougham & Haar, 2018)

Questionario con 4 item che indaga la preoccupazione sull’influenza che le tecnologie e
I’Intelligenza artificiale potrebbero avere nel mondo del lavoro (o =.93). Un esempio ¢:
“Sono preoccupato/a del mio futuro in aziende di mio interesse a causa della sostituzione
di lavoratori e lavoratrici con l'intelligenza artificiale e I’automazione”.

Le risposte sono organizzate in scala Likert da 1 (“completamente in disaccordo) a 5

(“completamente d’accordo”).

CONOSCENZE E PENSIERI SU TECNOLOGIE E INTELLIGENZA
ARTIFICIALE (La.R.I.O.S. 2023; adattamento italiano del Pre-adoptive appraisal
towards Al di Chiu et al., 2021)

Lo strumento ¢ composto da 24 item (a =.70) e, dato che nel prossimo futuro le nuove
tecnologie e intelligenza artificiale modificheranno probabilmente alcuni ambienti
lavorativi, questo questionario mira ad indagare le conoscenze e le idee personali
relativamente a queste tematiche. Nello specifico, i costrutti indagati sono la propensione
ad essere a favore dell’IA (o= .77), la preoccupazione nei confronti dell’utilizzo dell’TA
(o =.78) e le conoscenze in merito (o =.77).

Esempi di item sono: Penso che il sistema di intelligenza artificiale (Al) funzionera in
modo affidabile; Mi preoccupa il modo in cui si prenderanno le decisioni con [’Al; Ne so
abbastanza di intelligenza artificiale e di automazione.

Anche per questa scala le risposte sono organizzate su una scala Likert da 1

(“completamente in disaccordo”) a 5 (“completamente d’accordo”).

QUITE QUITTING E IMPEGNO NEL LAVORO (Adattamento italiano a cura di
S.Soresi, La.R.1.O.S. 2023)

Il questionario ¢ composto da 9 item (a =.79) ed analizza come le persone si comportano
nella vita di tutti i giorni nel proprio lavoro. Nello specifico si misura il livello di
rassegnazione nel proprio lavoro, inteso come il viverlo con passivita e come un dovere
dal quale non ci si puo sottrarre, e conseguentemente il desiderio di volerlo lasciare per

cercare una mansione piu stimolante.
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Degli item sono: “Trovo motivazioni nel mio lavoro” e “Se un collega puo fare alcune
delle mie cose, allora lo lascio fare!”.

Per la modalita di risposta viene utilizzata una scala Likert che va da 1 (“fortemente in

-
'

disaccordo”) a 5 (“fortemente in accordo”).iste!

(L

L’INTERVISTA

Per quanto riguarda 1’indagine qualitativa, ¢ stata svolta un’intervista seguendo una

traccia strutturata riportata in Appendice con cui ci si proponeva di indagare il punto di

vista degli studenti sui temi dell’intelligenza artificiale, della meritocrazia e sulle attuali

guerre: fenomeni che oggi influiscono su come le persone affrontano il proprio lavoro ma
soprattutto come essi progettano il loro futuro e le speranze che hanno per un domani
migliore.

Dopo la presentazione iniziale ¢ stata fatta una breve introduzione per esplicitare gli

obiettivi e le modalita della ricerca ed ¢ stata poi chiesta la disponibilita a proseguire,

garantendo privacy ed anonimato secondo le normative in vigore (Regolamento UE

2016/679).

I1 corpo dell’intervista ¢ strutturato in 3 macro-temi:

— Intelligenza artificiale: nella fase iniziale, si invitava a riflettere sul fenomeno
dell’Intelligenza Artificiale, raccogliendo opinioni sull'argomento e incoraggiando
l'elaborazione di una possibile definizione teorica;

— Meritocrazia: nella sezione principale, l'attenzione si concentra sull'ideale della
meritocrazia, con 1’obiettivo di esplorare le opinioni del partecipante e ottenere una
definizione personale sia di meritocrazia sia di individuo meritevole. Durante
l'intervista, viene inoltre richiesto di fornire un esempio concreto di una persona
ritenuta meritevole, al fine di chiarire meglio il proprio punto di vista e arricchire la
riflessione. Infine, si invitava a considerare le possibili conseguenze future che la
diffusione dell'intelligenza artificiale potrebbe avere nel contesto lavorativo;

— Guerra: nella parte conclusiva, si chiedeva ai partecipanti con quale frequenza si
aggiornassero sui conflitti attuali e attraverso quali mezzi: giornali, televisione, social

media, internet, libri, seminari o conferenze dedicate.
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Al temine dell’intervista ¢ stata prevista una fase di chiusura in cui erano comunicati ed
esplicitato gli aspetti positivi e 1 punti di forza emersi durante 1’incontro: nello specifico,

caratteristiche personali positive, strategie di gestione e riflessioni significative.

3.3.3 PROCEDURA

Ciascun partecipante ¢ stato contattato direttamente (tramite un messaggio Whatsapp o
di persona) ed ha aderito su base volontaria alla ricerca.

Ottenuta 1’adesione si ¢ concordata con la persona una data per svolgere la prima parte
della ricerca, ovvero I’intervista strutturata. Questa ¢ stata condotta individualmente e,
per la maggior parte del campione, con un colloquio di persona. Nei casi in cui non fosse
possibile I’incontro, ¢ stata eseguita tramite una videochiamata, attraverso le piattaforme
Teams o Google Meet.

Con il consenso dei partecipanti, le interviste sono state registrate per consentire la
successiva trascrizione delle risposte per la loro analisi.

Terminata l’intervista, ¢ stato richiesto ed inviato ai partecipanti di compilare il
questionario self-report tramite la piattaforma Google Forms.

La raccolta dati si € svolta nelle date dal 5 giugno 2024 al 24 luglio 2024.

Al termine delle due fasi per ogni partecipante, ¢ stato possibile procedere con 1’analisi
dei dati.

Infine, per 1 partecipanti che lo desideravano ¢ stata compilata una relazione
personalizzata come sintesi delle personali risposte. Questa ¢ stata inviata tramite una e-

mail individuale ad ogni partecipante.

3.4 RISULTATI

3.4.1 ANALISI PRELIMINARE

Al fine di testare le ipotesi formulate, sono state condotte delle analisi preliminare di
correlazioni (r di Pearson) su tutte le variabili prese in esame. Da tale indagine sono
emerse diverse correlazioni statisticamente significative tra i costrutti, riportate nella

Tabella 1.
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Per quanto concerne la Career Adaptability e le sue quattro dimensioni (concern, control,
curiosity e confidence), si osserva che la propensione a progettare il proprio futuro a lungo
termine risulta positivamente correlata con concern (r = .386; p < .01) e curiosity (r =
442; p < .01). Anche la speranza mostra una correlazione positiva con le dimensioni
concern (r = .431; p <.01), curiosity (r = .337; p <.05) e confidence (r = .328; p < .05).
Infine, una visione negativa del proprio futuro risulta correlata negativamente con

concern (r =-.321; p <.05).

In merito alla variabile che misura la propensione ad aderire un pensiero economico di
tipo etico-sociale, emerge che essa correla positivamente con 1’attenzione verso i temi
dell’Agenda 2030 delle Nazioni Unite per lo sviluppo sostenibile (» =.316; p <.05), con
la propensione alla pace (r = .490; p <.01) e con la propensione al lavoro dignitoso (» =
405; p < .05). Al contrario, presenta una correlazione negativa con la propensione alla

guerra (r = -.280; p <.01) e con il sostegno al principio meritocratico (» = -.496; p <.01).
Infine, la variabile che misura la propensione ad aderire ad un pensiero economico

conservatore (neoliberale) ¢ positivamente correlata con [’adesione al principio

meritocratico (r =.625; p <.01).
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Tabella 1. Analisi delle correlazioni (v di Pearson)
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LEGENDA

** La correlazione ¢ significativa a livello 0,01 (a due code)

* La correlazione ¢ significativa a livello 0,05 (a due code)

1 = visione negativa proprio futuro; 2 = visione instabile proprio futuro ottimismo, 3 =
visione individualistica proprio futuro;, 4 = visione negativa futuro lavorativo;, 5 =
visione instabile futuro lavorativo; 6 = visione individualistica futuro lavorativo; 7 =
visione negativa futuro societa; 8 = visione instabile futuro societa, 9 = visione
individualistica futuro societa; 10 = speranza; 11 = ottimismo,; 12 = visione negativa,
13 = prospettiva temporale; 14 = resilienza 15 = percezione delle sfide globali e
dell’idea di sviluppo sostenibile in relazione alle scelte formative e professionali future
(secondo Agenda 2030 - ONU); 16 = tendenza ad aderire a un'economia etico-sociale;
17 = tendenza ad aderire ad un'economia conservatrice; 18 = concern; 19 = control;
20 = curiosity; 21 = confidence; 22 = propensione al futuro; 23 = propensione al
presente e all'urgenza; 24 = propensione alla pace; 25 = propensione alla guerra; 26 =
adesione alla meritocrazia; 27 = lavoro dignitoso; 28 = cinismo, 29 = preoccupazione
nei confronti dell'lA nel lavoro,; 30 = propensione IA; 31 = preoccupazione per l'lA; 32
= conoscenze sull' [A; 33 = tendenza a lasciare il proprio lavoro
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3.4.2 ANALISI QUANTITATIVA

Al fine di testare la prima ipotesi, ¢ stata condotta un’indagine finalizzata a verificare se
vi fossero delle differenze statisticamente significative nelle variabili oggetto di studio in
relazione al genere e livello di istruzione dei partecipanti, attraverso un’analisi
multivariata (MANOVA). I livelli di istruzione sono stati raggruppati in due livelli: il
primo comprende i partecipanti in possesso di un diploma o laurea triennale, mentre il
secondo include coloro che hanno conseguito una laurea magistrale o un Master.

I risultati ottenuti non evidenziano differenze significative in nessuna delle dimensioni
considerate né rispetto al genere, né al livello di istruzione e né in relazione all’interazione
delle suddette variabili. Pertanto, si puod concludere che la prima ipotesi di ricerca non
trova un riscontro empirico nei dati raccolti.

I risultati della MANOVA sono di seguito riportati in Tabella 2.

Tabella 2. Medie e deviazioni standard del MANOVA per livello di istruzione e genere

LIVELLO ISTRUZIONE 1 LIVELLO ISTRUZIONE 2
MASCHI FEMMINE MASCHI FEMMINE
M DS M DS M DS M DS

1 39,29 13,09 32,88 9,51 29,57 9,98 3820 | 10,14
2 22,00 4,51 21,63 3,74 22,57 522 2295 5,10
3 26,57 3,51 22,75 535 26,71 571 2570 587
4 43,57 14,86 | 33,25 12,11 3543 12,49 4220 12,48
5 21,71 2,69 | 21,50 3,76 | 2443 506 24,70 4,58
6 28,14 6,72 | 23,63 634 2486 524 2680 733
7 53,00 730 5138 17,68 4243 1328 52,85 | 13,62
8 23,14 13,02 2544 3,76 2571 562 24,40 4,04
9 30,71 | 6,80 30,31 830 2686 3,48 33,10 791
10 3329 1298 3388 6,10 3514 3,08 3330 6,13
11 19,86 1 2,79 17,31 3,98 19,57 3,41 1635 @ 4,07
12 18,57 | 2,64 16,63 | 569 1429 138 | 18,80 | 547
13 4786 790 | 52,88 10,97 52,86 8,07 51,80 728
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14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

LEGENDA

1 = visione negativa proprio futuro; 2 = visione instabile proprio futuro ottimismo, 3 =
visione individualistica proprio futuro; 4 = visione negativa futuro lavorativo;, 5 =
visione instabile futuro lavorativo; 6 = visione individualistica futuro lavorativo; 7 =
visione negativa futuro societa; 8 = visione instabile futuro societa; 9 = visione
individualistica futuro societa; 10 = speranza; 11 = ottimismo,; 12 = visione negativa,
13 = Prospettiva temporale;, 14 = resilienza 15 = percezione delle sfide globali e
dell’idea di sviluppo sostenibile in relazione alle scelte formative e professionali future
(secondo Agenda 2030 - ONU); 16 = concern; 17 = control; 18 = curiosity; 19 =
confidence; 20 = tendenza ad aderire a un'economia etico-sociale; 21 = tendenza ad
aderire ad un'economia conservatrice; 22 = propensione al futuro,; 23 = propensione al
presente e all'urgenza; 24 = propensione alla pace; 25 = propensione alla guerra;; 26
= meritocrazia; 27 = lavoro dignitoso; 28 = cinismo; 29 = preoccupazione nei confronti
dell'lA nel lavoro, 30 = propensione IA; 31 = preoccupazione per l'lA; 32 = conoscenze

19,86
62,14
20,14
24,29
24,43
24,00
24,86
15,86
17,14
14,43
47,86
28,57
22,71
23,14
21,00
10,14
48,71
14,00
14,71
24,57

1,77
8,07
3,44
2,87
3,41
3,92
2,97
2,85
3,67
2,88
3,67
7,00
4,96
438
4,20
4,85
3,55
3,51
3,64
3,74

18,50
62,75
23,13
23,69
23,94
24,19
22,44
14,69
19,38
12,63
47,69
22,56
22,37
24,88
24,06
8,94

47,44
16,19
13,44
19,94

2,07
8,72
433
3,05
3,89
1,94
3,69
4,54
3,32
3,10
5,25
8,17
5,45
3,01
4,71
3,19
8,18
4,68
3,39
6,36

20,86
55,86
22,57
23,71
23,43
23,14
21,29
13,86
18,00
14,71
45,00
28,29
23,86
25,43
22,43
9,29

47,14
14,29
17,14
21,00

sull' IA; 33 = tendenza a lasciare il proprio lavoro

64
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18,42
5,29
6,87
3,87
6,39
7,20
3,76
2,58
3,20
14,94
15,00
4,74
3,69
6,19
3,59
8,05
4,39
5,52
5,16

18,25
61,30
22,20
23,20
24,25
23,80
23,55
15,25
18,00
14,65
48,75
22,70
22,35
24,55
24,30
11,30
46,40
16,80
12,55
20,15

3,02
10,03
3,12
2,69
3,02
3,50
3,05
3,04
3,32
3,17
4,51
5,94
5,95
3,53
3,31
4,18
4,55
3,17
3,43
4,90



Per verificare la seconda ipotesi ed esplorare la relazione tra la propensione dei giovani
lavoratori verso un modello economico e le variabili oggetto di studio, ¢ stata effettuata
un’analisi della varianza univariata (ANOVA), 1 cui risultati sono presentati nella Tabella
3. Il campione ¢ stato suddiviso in due gruppi in base ai punteggi ottenuti relativi
all’adesione a un pensiero economico di tipo sociale: gruppo 1 (N=29), che ha ottenuto
un livello basso di adesione e gruppo 2 (N = 21) caratterizzato da un alto livello di

adesione.

Emergono differenze significative nei due gruppi per diverse variabili esaminate: la
visione negativa per il proprio futuro [F(1,48)= 4,462 P= 0,04], la visione negativa
per il proprio futuro lavorativo [F(1,48)= 6,699 P= 0,013], la visione negativa per il
futuro della societa [F(1,48)=4,315 P=0,043], I’adesione alla meritocrazia [F(1,48)=
4,315 P=0,043], il lavoro dignitoso [F(1,48)= 6,776 P=0,012]e la preoccupazione nei
confronti dell’intelligenza artificiale, sia in generale [F(1,48)= 5,073 P= 0,029], che
nei confronti nel mondo del lavoro [F(1,48)= 8,297 P=0,006].

Inoltre, risultano significative due delle quattro dimensioni della Career Adaptability,

cio¢ control [F(1,48)= 4,292 P= 0,044] e curiosity [F(1,48)= 10,944 P= 0,002]

In altre parole, 1 partecipanti che aderiscono ad un modello economico di tipo etico-
sociale tendono a manifestare una visione piu negativa del futuro, sia riguardo alla propria
vita, sia in relazione al lavoro e alla societa globale. Inoltre, esprimono un atteggiamento
maggiormente critico nei confronti dell’ideologia meritocratica, dimostrano una
maggiore attenzione al tema del lavoro dignitoso e manifestano una piu elevata
preoccupazione nei confronti dell’intelligenza artificiale rispetto a coloro che presentano
livelli inferiori di adesione a modelli economici solidali.

Infine, 1 partecipanti con livelli piu alti di economia sociale tendono a mostrare livelli

superiori di Career Adaptability nelle dimensioni del controllo e della curiosita.
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Tabella 3. Risultati test ANOVA: Medie e deviazioni standard delle risposte in base

all’appartenenza al gruppo con bassi o alti livelli di propensione all’economia sociale

o 0 X N N A W N -

NN N N N NN e e e e | | e | ek | ek | ek
Q| | A W N = OO RN N R WN-= O

BASSA ECONOMIA ALTA ECONOMIA TOTALE
SOCIALE SOCIALE

Media DS Media DS Media DS
32,83 9,17 39,05 11,65 35,44 10,63
21,38 4,32 23,67 4,59 22,34 4,53
24,83 5,54 25,29 5,56 25,02 5,50
34,72 12,63 43,90 12,01 38,58 13,08
22,07 3,97 24,81 4,42 23,22 4,34
24,90 6,10 26,81 7,47 25,70 6,70
47,45 13,98 55,76 13,96 50,94 14,43
24,48 3,89 25,10 4,32 24,74 4,04
30,24 6,85 32,05 8,47 31,00 7,54
34,24 5,16 33,05 5,65 33,74 5,35
18,34 3,42 16,57 4,47 17,60 3,95
16,28 5,03 19,05 4,65 17,44 5,02
52,07 7,73 51,29 10,08 51,74 8,70
18,83 2,42 19,05 2,96 18,92 2,63
58,90 11,13 64,19 9,78 61,12 10,81
21,86 4,09 22,81 3,68 22,26 3,91
22,72 3,49 24,76 3,35 23,58 3,55
22,83 3,12 25,76 3,06 24,06 3,40
23,28 3,95 24,67 2,92 23,86 3,59
15,79 3,11 13,81 3,98 14,96 3,60
18,07 3,17 18,67 3,47 18,32 3,28
14,34 3,28 13,48 2,99 13,98 3,16
46,52 8,19 49,48 3,93 47,76 6,84
25,07 9,92 23,14 6,52 24,26 8,64
24,48 5,40 20,05 4,21 22,62 5,37
23,55 3,72 26,00 2,55 24,58 3,47
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27 22,83 4,38 24,43 4,34 23,50 4,40

28 8,83 3,12 11,86 4,33 10,10 3,93

29 47,24 6,85 47,05 5,37 47,16 6,21

30 14,83 4,24 17,29 3,10 15,86 3,96

31 13,93 3,92 13,57 4,14 13,78 3,98

32 19,97 4,97 22,00 5,85 20,82 5,40
LEGENDA

1 = visione negativa proprio futuro; 2 = visione instabile proprio futuro ottimismo, 3 =
visione individualistica proprio futuro; 4 = visione negativa futuro lavorativo;, 5 =
visione instabile futuro lavorativo; 6 = visione individualistica futuro lavorativo; 7 =
visione negativa futuro societa; 8 = visione instabile futuro societa; 9 = visione
individualistica futuro societa; 10 = speranza; 11 = ottimismo, 12 = visione negativa;
13 = Prospettiva temporale; 14 = resilienza 15 = percezione delle sfide globali e
dell’idea di sviluppo sostenibile in relazione alle scelte formative e professionali future
(secondo Agenda 2030 - ONU); 16 = concern; 17 = control; 18 = curiosity;, 19 =
confidence; 20 = tendenza ad aderire ad un'economia conservatrice; 21 = propensione
al futuro; 22 = propensione al presente e all'urgenza; 23 = propensione alla pace; 24 =
propensione alla guerra;; 25 = meritocrazia; 26 = lavoro dignitoso, 27 = cinismo, 28 =
preoccupazione nei confronti dell'lA nel lavoro;, 29 = propensione IA; 30 =
preoccupazione per I'lA; 31 = conoscenze sull' [A; 32 = tendenza a lasciare il proprio
lavoro

Per quanto riguarda, la terza ipotesi che ha I’obiettivo di esaminare la relazione tra le
quattro dimensioni della Career Adaptability (concern, control, curiosity, confidence) e
la prospettiva temporale, ¢ stata analizzata mediante un’analisi di regressione lineare.

I modello che considera la Career Adaptability come variabili predittrice della
prospettiva temporale (variabili dipendente) ¢ significativo (p = <,001). Nello specifico

il modello spiega il 47.8% della varianza.
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Tabella 4. Analisi di regressione lineare

Coefficienti
MODELLO COEFFICIENTI COEFFICIENTI
NON STANDARDIZZATI
STANDARDIZZATI
B Errore Beta t P F R?
standard
1 (Costante) 12,24 7,56 1,62 0,111 | 10,29 | 0,478
Concern 1,34 0,30 0,60 4,555 <,001
Control 0,17 0,46 0,07 0,38 0,71
Curiosity 0,38 0,36 0,15 1,06 0,29
Confidence @ -0,15 0,45 -0,06 -0,33 0,074

a. Variabile dipendente: Prospettiva temporale

b. Predittori: (Costante), concern, control, curiosity, confidence

3.4.3 ANALISI QUALITATIVA

Le interviste somministrate ai 51 partecipanti sono state successivamente trascritte per
permettere di svolgere un’analisi qualitativa incentrata su tre temi di attualita, quali:
meritocrazia, intelligenza artificiale e guerra.

Le risposte fornite dai partecipanti per ciascuna domanda sono state esaminate attraverso
un processo bottom-up che ha portato all’individuazione di cluster che accomunano la

maggior parte delle risposte.
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Nelle tabelle riepilogative sono riportate le suddette categorie di risposta identificate,
accompagnate da alcuni esempi pertinenti e le relative frequenze e percentuali sul totale
dei partecipanti.

Nella prima parte dell’intervista, ¢ stato chiesto ai partecipanti di riflettere
sull’intelligenza artificiale, fornendone una definizione e esprimendo la propria opinione
sull’utilizzo di questa all’interno del mondo del lavoro.

Relativamente alla prima domanda, 26 partecipanti (il 51%) si sono espressi favorevoli
all’utilizzo dell’ Al, sia all’interno del proprio lavoro che nella vita quotidiana, ritenendola
uno strumento che sara sempre piu in grado di facilitarci la vita. Al contrario, 5
partecipanti (il 10%) hanno manifestato una rilevante preoccupazione e visione negativa
di questa, sia per la sua possibile sostituzione all’operato umano ma, in particolare, per la
carenza di una regolamentazione adeguata e di una legislazione volta a tutelare la privacy
individuale. Infine, 20 degli intervistati (il 39%) dimostrano di non avere ancora una
posizione netta, riconoscendo da un lato i benefici e potenzialitd dello strumento ma

considerandola, dall’altro, una minaccia se non utilizzato in modo appropriato.

Tabella 5. Frequenze e percentuali di risposta della domanda 1

CATEGORIA | ESEMPI F %

Visione Intervistato 35: “Avendo studiato un ramo molto | 26 | 51%

favorevole e  affine all'intelligenza artificiale, ho un bias positivo

positiva nei | nei suoi confronti, dato che la utilizzo regolarmente.
confronti [...]
dell’TA Credo che I'lA abbia il potenziale di avere un grosso

impatto nel mondo del lavoro, ma confido nel fatto
che sara positivo. Questo strumento puo velocizzare
molti  compiti quotidiani, specialmente quelli
automatizzabili che tendono ad annoiare il
lavoratore. Questo, secondo me, libera lo spazio per
diventare una sorta di architetto del proprio lavoro.

[...] Nel mio lavoro, I'l[A mi velocizza molto certi
passaggi e non penso che potra mai sostituirmi del

tutto, soprattutto per il fattore umano. In un'azienda,
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Visione

negativa e/o
preoccupazione
nei confronti

dell’TA

Neutro e
posizione non

netta

ci sara sempre bisogno di qualcuno responsabile di
cio che é stato fatto, qualcuno che possa prendersi le
colpe in caso di fallimento. Per questo motivo, non
penso che I'lA possa mai  soppiantarci
completamente, ma sicuramente puo essere di grande
aiuto.”

Intervistato 5: “Mi spaventa moltissimo. Penso che
l'intelligenza artificiale possa essere tanto utile
quanto spaventosa e dannosa, se usata in modo
sbagliato. Il problema principale, secondo me, e che
non ci sono molte norme e controlli su come viene
utilizzata”.

Intervistato 17: “Penso che a differenza delle varie
buzzwords degli ultimi anni (metaverso, nft, web3,
etc) avra effettivamente un futuro molto piu concreto
nella vita della maggioranza delle persone. Che

1

questo sia un bene o un male, lo dira il tempo.”;

Intervistato 21: “Penso che l'intelligenza artificiale
sia un mezzo molto potente per aiutarci nella vita di
tutti i giorni, rendendo le azioni piu semplici,
immediate e veloci. E stata creata per semplificare le
cose in generale e per aiutarci a raggiungere obiettivi
pin grandi [ ...]. Quindi, e sicuramente un mezzo utile
e positivo da un lato.

Dall'altro lato, pero, mi spaventa il fatto di rendere
le cose troppo semplici. Tendiamo a delegare sempre
piu compiti a un'altra entita, il che potrebbe farci
perdere la nostra capacita di fare le cose
autonomamente [...]. Non essendo piu necessario

uno sforzo, rischiamo di perdere le nostre capacita e

70

5

20

10%

39%



di dipendere da qualcos'altro per raggiungere
obiettivi, anche quelli semplici”.

TOTALE 51 100%

I1 secondo argomento trattato ¢ stato quello della meritocrazia. In particolare, nella terza
domanda ¢ stato chiesto ai partecipanti di esprimere una loro opinione su tale tema,
prendendo in considerazione il contesto lavorativo. Le risposte alla domanda sono state
suddivise nelle seguenti 4 categorie: la maggioranza dei partecipanti, pari al 53%, sostiene
che la meritocrazia sia un concetto giusto ¢ fondamentale per strutturare la societa,
garantendo adeguate ricompense a coloro che le meritano e si sono impegnati di piu; al
contrario, 4 intervistati (il 7%) la ritengono totalmente sbagliata, sostenendo che si basi
su presupposti ingiusti e che contribuisca ad aumentare disuguaglianze e discriminazioni.
A seguire, 18 persone (il 33%) hanno una posizione intermedia considerando la
meritocrazia valida ma solo se applicata con le giuste prerogative per non avere delle
conseguenze negative. Infine, 4 partecipanti (il 7%) non credono nella sua effettiva

attuazione e esistenza.

Tabella 6. Frequenze e percentuali di risposta della domanda 3

CATEGORIA ESEMPI F %

La meritocrazia Intervistato 4: “Per me la meritocrazia e quel 29 | 53%
¢ un concetto  criterio che le aziende dovrebbero adottare quando
giusto si tratta di concedere promozioni o avanzamenti di

carriera ai propri dipendenti. Non dovrebbe essere

utilizzato il criterio dell'eta, che purtroppo e ancora

molto diffuso, ma che spesso non rispecchia il vero

merito della persona’”:

Intervistato 35: “Ritengo la meritocrazia positiva,
perché se rispettata, motiva il lavoratore a essere
interessato al proprio lavoro. E importante che il

sistema in cui un’opera e lavora premi il singolo
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La meritocrazia

¢ shagliata
privilegia

un élite

Posizione

intermedia

(

solo

lavoratore. Chi da un maggiore impegno (input)

dovrebbe ricevere una ricompensa maggiore
(output)”.

Intervistato 22: “Ritengo che la meritocrazia,
soprattutto nel mondo del lavoro o in altri sistemi
come ['universita e le scuole, spesso favorisca
persone che hanno potuto godere di privilegi a
livello di istruzione, qualita della vita e opportunita.
Questi privilegi derivano dal fatto di essere nati in
famiglie con possibilita economiche o in paesi che
non sono restrittivi sull'istruzione, specialmente per
le donne. Partire con vantaggi per il solo fatto di
appartenere a una classe sociale piu elevata rende
una persona piu meritevole in un sistema basato
sulla meritocrazia, rispetto a chi proviene da una
famiglia di basso stato sociale che non ha potuto
offrire le stesse opportunita.

Un individuo che non ha avuto accesso a teatri,
musei, libri e altre risorse culturali deve sviluppare
la propria intelligenza o capacita cognitiva con i
mezzi a disposizione, spesso in maniera piu difficile
e con un percorso piu travagliato. Considerare
solamente il qui ed ora delle capacita di una
persona in un sistema di meritocrazia, senza tenere
conto di tutti gli aspetti di vita che hanno influito
sulla situazione attuale, e sbagliato. Questo
rafforza solo le divisioni in classi sociali, creando
un'élite meritevole e classi sociali svantaggiate e
quindi piu deboli.”

Intervistato 50: “Allora, su alcune cose la
meritocrazia pareggia i livelli. Ad esempio, da un

punto di vista accademico, una persona che va
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Non crede nella

sua esistenza

TOTALI

meglio e riesce meglio vince e quindi magari ha dei
benefit che persone che non riescono nella stessa
maniera non hanno. Da un certo punto di vista, per
alcune cose e giusto che almeno il livello sia pari e
quindi poi si vinca per merito. Dopodiché, basare
una societa sul merito é deleterio perché significa
premiare i bravi e dare conseguenze negative a chi,
per un motivo o per un altro, non ce la fa. Viene
stigmatizzato e marginalizzato, creando cosi
disuguaglianza sociale.”

Intervistato 38: “Allora si, si parla spesso di
meritocrazia ma secondo me non é una cosa che
viene effettivamente presa in considerazione sul
serio, soprattutto per noi giovani. Quindi non ci
credo tantissimo alla meritocrazia™;

Intervistato 26: “Penso che in Italia la meritocrazia
si veda poco, quindi non sono abituata ad

associarla al mondo del lavoro”.

\

4 7%

51 100%

Nella quarta domanda ¢ stato chiesto ai partecipanti di fornire una definizione di

meritocrazia da cui sono state estratte due categorie distinte. Nel dettaglio, 23 lavoratori

(i1 45%), definiscono la meritocrazia come il riconoscimento dell’individuo nella sua

globalita, includendo non solo il merito e il lavoro, ma anche il suo valore e il suo

contributo come buon cittadino. Al contrario, 1 restanti 28 degli intervistati (il 55%)

ritengono che la meritocrazia sia il sistema con cui si ottengono dei risultati attraverso le

proprie capacita, il duro impegno e il talento individuale.
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Tabella 7. Frequenze e percentuali di risposta della domanda 4

CATEGORIA

ESEMPI

F %

Riconoscimento

della persona,
suo valore,

merito e lavoro

Ottenere
risultati
attraverso
capacita,
Pimpegno e

talento

del
del

dei

le

Intervistato 12: “Direi che la meritocrazia é un
valore su cui si puo fondare un sistema, sia in
ambito lavorativo che nella societa. E un sistema in
cui vengono favorite le persone che fanno bene, si
comportano bene e apportano valore alla societa o

al contesto lavorativo e scolastico.”;

Intervistato 22 “[...] Per quanto mi riguarda, una
persona meritevole e una persona che vive la sua
vita al cento per cento, sfruttando tutte le occasioni
che la vita le offre e trovando il meglio nelle
situazioni. E una persona che desidera
ardentemente, che si sente attiva e desiderosa, e che
insegue i propri desideri. Va verso cio che le piace
e non verso cio che la societa impone. E una
persona che riesce a vivere secondo i propri
schemi, rispettando comunque la liberta altrui,
inseguendo i propri desideri senza farsi spaventare
dalle difficolta o dalle problematiche della nostra
societa.”.

Intervistato 10: “La meritocrazia e un modello
teorico di avanzamento e di premiazione in cui, in
teoria, a maggiore impegno corrisponde un

maggiore risultato e, di conseguenza, un maggiore

premio.”;

Intervistato 6: “Se dovessi spiegare a qualcuno
cos'e la meritocrazia, direi che e una condizione in
cui l'impegno e il lavoro di una persona devono

portare risultati positivi a livello lavorativo”.
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TOTALI

51  100%

Nella domanda successiva € stato richiesto ai partecipanti di esprimere la propria opinione

su quando e perché una persona possa essere considerata meritevole. Le risposte sono

state classificate in quattro categorie. La maggior parte dei partecipanti, ovvero 23

persone (45%), ritiene una persona meritevole chi dimostra impegno e passione in cio

che fa, contribuendo positivamente senza sovrastare gli altri. A seguire, 11 partecipanti

(11 22%) ritengono meritevoli coloro che agiscono in nome di valori e virtu personali e

societari lodevoli; altri 11 intervistati (il 22%) indentificano come meritevoli chi lavora

bene ed esegue adeguatamente i propri compiti. Infine, all’interno della categoria “Altro”

rientrano 6 risposte che presentano motivazioni differenti da quelle delle categorie

precedentemente menzionate.

Tabella 8. Frequenze e percentuali di risposta della domanda 5

CATEGORIA

ESEMPI

Raggiunge
obiettivi
risultati

impegno

(¢

con

Si comporta

seguendo
valori
personali

solidali

(¢

Intervistato 24: “Una persona e meritevole quando si
impegna e raggiunge gli obiettivi prefissati, riuscendo a
mostrarsi per quello che é realmente e non per quello
che altri vorrebbero che fosse. Un esempio di una
persona meritevole potrebbe essere un collega che ha
sempre dimostrato grande dedizione al lavoro,
raggiungendo i suoi obiettivi e superando le aspettative.
Questo collega non solo possiede le competenze
necessarie, ma e anche capace di adattarsi e innovare,
mostrando un impegno costante e autentico”

Intervistato 22: “Per quanto mi riguarda, una persona
meritevole e una persona che vive la sua vita al cento
per cento, sfruttando tutte le occasioni che la vita le
offre e trovando il meglio nelle situazioni. E una
persona che desidera ardentemente, che si sente attiva

e desiderosa, e che insegue i propri desideri. Va verso
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Lavora bene

Altro

cio che le piace e non verso cio che la societa impone.
E una persona che riesce a vivere secondo i propri
schemi, rispettando comunque la liberta altrui,
inseguendo i propri desideri senza farsi spaventare
dalle difficolta o dalle problematiche della nostra
societa.”;

Intervistato 12: “Meritevole e anche una persona che si
spende molto per gli altri, una persona buona, genuina,
con un'etica e una morale solide, e che mostra rispetto
per gli altri. Mi rendo conto che queste sono tutte
qualita che ricerco negli altri e che vorrei avere
anch'io.”

Intervistato 15: Secondo la mia prospettiva, una
persona e meritevole non solo se raggiunge il risultato,
ma anche per come lo raggiunge. E importante
considerare l'intero percorso che ha portato al
risultato, guardando alla professionalita, alla
responsabilita, alla puntualita e all'affidabilita della
persona. E fondamentale osservare come raggiunge i
propri obiettivi, come si rapporta con i datori di lavoro
e con i colleghi, se sa integrarsi all'interno di un gruppo
e lavorare in squadra, e se e piacevole lavorarci
insieme.”’

Intervistato 41: “Una persona é meritevole quando
rispecchia le aspettative di un'altra persona. E un
costrutto molto variabile, che dipende dal punto di vista
da cui lo si osserva e dalle caratteristiche specifiche per

cui viene fatta la valutazione.”

Intervistato 50: “/...] Dipende dal concetto di merito

che uno ha e su cosa si basa. Tendenzialmente, a livello
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TOTALI

societario, e meritevole chi riesce di piu, chi e piu
efficace, chi guadagna di piu, chi ottiene risultati piu
alti. Di base, chi e piu meritevole e anche spesso chi e
piu avvantaggiato economicamente e socialmente. Mi
verrebbe da dire che siamo meritevoli tutti, pero non lo

2

S0.

51 | 100%

Successivamente, ¢ stato chiesto ai partecipanti di fornire un esempio concreto di persona

che considerassero meritevole e motivando la propria scelta. La maggioranza, ovvero 36

intervistati (il 72%), ha citato esempi di persone che conoscono direttamente come

parenti, amici e colleghi, alle quali riconoscono un elevato valore personale, ma

soprattutto riconoscendo loro I’impegno e duro lavoro fatto per raggiungere i risultati

ottenuti, nonché una meritata rivalsa sociale. A seguire, 6 partecipanti hanno riportato

come esempio un personaggio famoso, come calciatori, attori o politici, sottolineando che

il loro successo ottenuto ¢ stato il risultato di un elevato impegno e integrita morale.

Infine, 8 intervistati non hanno espresso un esempio concreto, o perché ritengono tutte le

persone meritevoli o per difficolta nel identificare un caso specifico.

Tabella 9. Frequenze e percentuali di risposta della domanda 6

CATEGORIA

ESEMPI

F %

Conoscenza
diretta a cui si
riconoscono
impegno e

valore

Intervistato 10: “Per me una persona meritevole ¢ mio
fratello, 100%. E una persona che si impegna, cerca di
svolgere il suo dovere, che attualmente e studiare, in
maniera metodica, precisa, puntuale e con rigore.
Indipendentemente dal fatto che riesca a raggiungere i
suoi obiettivi o no, gestisce le sue cose studiando in
modo giusto e approfondito, non in maniera
superficiale.

Anche da un punto di vista sociale é una persona

meritevole. E una persona buona, con valori positivi e
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Persona
famose che ha
ottenuto
grandi
risultati ed ha

valore

Tutte le
persone sono
meritevoli o

senza un

saggezza. Sa quello che dice e che fa, pur avendo le sue
debolezze, come é giusto che sia. Per me, mio fratello é

’

una persona meritevole.”;
Intervistato 13: “Ho sempre considerato molto
meritevole mia nonna. E una persona che nella sua vita
non ha avuto le stesse opportunita che ho avuto io. E
nata in un paesino della Basilicata dove le possibilita
erano limitate, ed era la piu grande di quattro fratelli,
di cui due gemelli nati in tarda eta della madre. Mia
nonna é diventata, tra virgolette, balia e mamma
adottiva dei suoi fratelli gemelli e non ha potuto
studiare, nonostante avesse sempre avuto questa
passione.

Pochi anni fa, dopo aver cresciuto anche me, si e
iscritta all'universita per anziani e sta recuperando cio
che non ha potuto fare a tempo debito. E degna di
merito perché sta perseguendo il suo sogno nonostante
le difficolta”.

Intervistato 17 “Il Presidente della Repubblica Sergio
Mattarella, che stimo tanto e al quale credo che [’ltalia
debba molto. Si e meritato il ruolo di capo dello Stato
dopo una vita di lavoro per il Paese. Allo stesso modo
sarebbe stato meritevole di non essere rieletto per
andare a godersi la pensione, invece ha deciso di
sacrificarsi per altri 7 anni. Un Presidente meritevole
che francamente mi chiedo se meriteremmo”
Intervistato 5: “/...] Una persona meritevole e qualsiasi
persona che, in quello che fa, ¢ competente e capace,
non solo dal punto di vista lavorativo, ma anche nel
lavoro di squadra, con voglia di migliorarsi e tutte

’

queste caratteristiche.”;
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esempio

concreto Intervistato 31: “/...] Non credo ci sia una persona non
meritevole. In ogni amico con cui parlo e mi confronto
sul lavoro vedo una certa dedizione al lavoro. Nella mia
famiglia la stessa cosa [...]. Piuttosto direi che
nonostante ci siano tante persone meritevoli, questo
non venga quasi mai davvero premiato e riconosciuto”

TOTALI 51 100%

La settimana domanda richiedeva ai partecipanti di riflettere sull’impatto che
I’intelligenza artificiale potrebbe avere in futuro sul processo meritocratico all’interno del
mondo del lavoro. Secondo 4 persone (1’8%) I’IA non avra alcun impatto sulla
meritocrazia, mentre 3 persone (il 6%) hanno dichiarato di non essere in grado di valutare
se e come essa potrebbe influire.

Al contrario, 1’86% dei giovani lavoratori intervistati sostiene che 1’intelligenza artificiale
avra un’influenza significativa sulla meritocrazia nel contesto lavorativo. Tra questi, ci
sono 22 persone che sostengono che I’IA verra utilizzata per facilitare il lavoro, talvolta
anche per imbrogliare; 12 partecipanti ritengono che rendera i processi di valutazione e
selezione piu snelli ed oggettivi, pur esprimendo preoccupazione riguardo alla possibile
perdita delle componenti umane e emotive in tali processi.

Infine, 8 intervistati ritengono che I’lA incrementera le disuguaglianze e portera
all’eliminazione di posti di lavoro, contribuendo cosi all’aumento del tasso di
disoccupazione. Al contrario, 2 persone ritengono che I’intelligenza artificiale contribuira
a ridurre le discriminazioni e la disuguaglianza.

I riepilogo di frequenze e percentuali delle categorie di risposta sono riportate in Tabella

10.
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Tabella 10. Frequenze e percentuali di risposta della domanda 7

CATEGORIA

ESEMPI

Non avra un impatto

Non so se e come avra un

impatto

Avra
sicuramente

un impatto

Verra usata

per
imbrogliare
facilitarsi

lavoro

(¢

il

Intervistato 25: “Secondo me,
l'intelligenza  artificiale  non
influenza il merito delle persone,
perché e solo uno strumento nelle
mani di chi la utilizza. Se una
persona e in grado di usare bene
lo strumento, il merito rimane
suo. L'IA fornisce input e output
di un determinato tipo, ma alla
fine il merito e sempre della
persona. Ricordiamo che
l'intelligenza artificiale senza una
persona non ha scopo e non
funziona. Quindi, il merito sta nel
saperla  usare  bene  come
strumento, altrimenti, non ha
senso”.

Intervistato 30: “Riguardo questo
punto, sinceramente ci  Sto
pensando ma non mi viene in
mente niente. Penso di sapere
talmente poco di intelligenza
artificiale che non ho proprio
idea.”

Intervistato 50: “Il problema e
che a volte si tende a utilizzare
l'intelligenza  artificiale  per
risolvere  problemi  semplici,
perdendo il concetto di merito.

L'intelligenza artificiale e utile,
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Aumentera le
disuguaglianze
e togliera il
lavoro a molte

persone

soprattutto in certi ambiti, perché
e piu logica e razionale
dell'essere umano, come in
campo medico e informatico.
Tuttavia, c'e il rischio che non
venga dichiarato l'uso
dell'intelligenza  artificiale, e
quindi uno si prende il merito di
aver ottenuto un traguardo senza
averci messo il 100%
dell'impegno. Chi sa usare lo
strumento  informatico e piu
avvantaggiato, mentre chi non lo
riesce a usare o non lo puo
utilizzare é meno avvantaggiato.”
Intervistato 10: “/...] Oggi, la
maggior parte delle persone ha
accesso a internet, ma c'e ancora
una netta distinzione tra chi ha
accesso a internet e
all'intelligenza artificiale e chi
non ce l'ha, come in Africa, Asia
o Sud America, dove molte
persone non hanno le possibilita
economiche per accedere a questi
Strumenti.

Di conseguenza, queste persone
sono svantaggiate e partono da
un punto di vista diverso,
influenzando la meritocrazia. 1|
loro risultati non dipendono

esclusivamente dal loro impegno,
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ma anche dalla disponibilita di
strumenti e mezzi, creando un
problema contestuale.”

Rendera i  Intervistato 15: “/...] Ad esempio, | 12 | 24%
processi di | potrebbe essere utilizzata per

selezione piu  selezionare i CV che siano piu o

snelli e | meno in linea con determinati
oggettivi, criteri rigidi, come una laurea in
perdendo un determinato ambito o un certo
componenti voto di laurea [...]. Tuttavia, si
umani potrebbe anche discutere se sia

effettivamente utile o meno porre
questi limiti.
Credo che l'intelligenza
artificiale possa aiutare quando
ci sono centinaia e centinaia di
dati, come CV, da ordinare, ma
non dovrebbe essere utilizzata
come unica risorsa. Non avrebbe
senso sostituire completamente la
scelta delle risorse umane con le
macchine.”
Ridurra le | Intervista 22: “Piu in generale, 2 | 4%
discriminazioni | /'intelligenza artificiale potrebbe
€ essere usata come strumento per
disuguaglianza | analizzare il vero vissuto di una
persona e non basarsi solo su un
indicatore specifico di
meritocrazia. Potrebbe
analizzare piu approfonditamente
chi é quella persona come

individuo unico e peculiare,
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riconoscendo quando é stata
meritevole nella propria vita, con

’

una prospettiva piu ampia.”’;

Intervistato 51: “Penso che
l'intelligenza artificiale diventera
uno strumento accessibile a tutti e
potra essere vantaggioso,
specialmente per le persone che
non si trovano nelle stesse
condizioni di altri, aiutandole a
raggiungere determinati obiettivi
e a ricoprire certi ruoli. Quindi,
credo che potrebbe essere uno
strumento che aiuta un po' tutti,
proprio perché sara alla portata
di tutti”
TOTALI 51 | 100%

3.5 DISCUSSIONE DEI RISULTATI

Lo studio presentato ¢ stato condotto con 1’obiettivo di indagare le percezioni, gli
atteggiamenti e le opinioni dei giovani lavoratori. il campione ¢ costituito, quindi, da
individui di giovane eta, che stanno muovendo 1 primi passi nel mondo del lavoro in un
contesto socio-economico-culturale poco favorevole, caratterizzato da ostacoli che questi

giovani potrebbero incontrare e dover affrontare.

L’analisi ha posto particolare enfasi sulle aspettative per il futuro e sulle risorse dei
giovani lavoratori, in quanto tali elementi possono fungere da guida e sostegno nella
realizzazione di un progetto di vita professionale e personale che si allinei, per quanto

possibile, a un futuro sostenibile.
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In aggiunta, sono stati approfonditi temi di grande attualita, quali la meritocrazia, il lavoro
dignitoso, la sostenibilita e I’intelligenza artificiale riconosciuti come sfide cruciali per il
futuro dei giovani lavoratori e come elementi che influenzano il contesto sociale in cui si

trovano inseriti

Per I’analisi quantitativa, sono state indagate tre ipotesi.

Relativamente alla prima ipotesi, non sono emerse differenze statisticamente significative
né rispetto al genere o al livello di istruzione. Tale risultato puod essere giustificato dalla
limitata dimensione del campione e dalla sua composizione sbilanciata: la quasi totalita
dei partecipanti possiede, infatti, almeno un titolo di laurea triennale e la componente

femminile ¢ predominante.

Nella seconda ipotesi, abbiamo valutato, tramite un’analisi ANOVA, la presenza di
differenze significative tra individui con alti e bassi livelli di adesione a un’economia
etico-sociale.

Infatti, Christian Felber (2012) sostiene I’importanza di riconsiderare il concetto stesso di
economia e distaccandolo da un’ottica antropocentrica, per promuovere quella che

3

definisce “un’Economia del bene comune” fondata su collaborazione e fiducia quali
pilastri per un'impresa sostenibile.

Nello specifico, i risultati mostrano che coloro che abbracciano e condividono
maggiormente un modello economico di tipo sociale, quindi incentrato su sostenibilita e
comunita, tendono ad avere una visione maggiormente negativa sul futuro personale,
lavorativo e sociale e manifestano una preoccupazione accentuata riguardo 1’impatto che
I’intelligenza artificiale potrebbe esercitare nel lavoro e, piu in generale, sul futuro.
Queste evidenze trovano conferma anche in letteratura: il desiderio di un’economia piu
sostenibile favorisce una conoscenza critica del contesto attuale e, come sottolineato da
Fabbri et al. (2001), alimenta una costante preoccupazione per il proprio futuro. Tale ansia
si associa a una difficolta a pianificare il proprio futuro e al timore di dover cercare
ripetutamente un nuovo lavoro che garantisca condizioni dignitose. Questa prospettiva
puo condurre le persone ad avere una visione negativa del futuro.

Inoltre, il rapporto tra visione economico-politica e atteggiamento nei confronti delle

nuove tecnologie ¢ un tema affrontato non solo in ambito psicologico. Infatti, come
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evidenziato da Calestous Juma (2018) gli individui che abbracciano una visione
economica di tipo sociale mostrano maggiori preoccupazioni riguardo al rischio che le
nuove tecnologie possano ridurre o eliminare posti di lavoro, in particolare per i lavoratori
a basso reddito, incrementando il divario tra le fasce di reddito e aggravando le

disuguaglianze economiche.

Un ulteriore risultato emerso dall’analisi della seconda ipotesi evidenzia come gli
individui appartenenti al gruppo con livelli piu alti di economia sociale tendano a
mostrare minore adesione al principio di merito e a orientarsi maggiormente verso la
ricerca di un lavoro dignitoso.

Tali esiti sono risultati coerenti con la letteratura dominante. In particolare, per il principio
di merito, nel campo della psicologia sociale hanno un ruolo di spicco Sidanius et al.
(2006), 1 quali hanno introdotto il costrutto di “orientamento alla dominanza sociale”,
secondo cui le persone con un forte orientamento alla dominanza sociale preferiscono
strutturare la societa in gerarchie e ne sostengono la conservazione. Gli autori, inoltre,
sottolineano il ruolo del conservatorismo politico come mito legittimante, utile a
sostenere 1'assetto gerarchico esistente tra gruppi dominanti e subordinati, favorendo cosi
una maggiore accettazione del principio meritocratico, inteso come criterio di
avanzamento individuale.

Tale risultato ¢ coerente con la rassegna teorica presentata, che evidenzia come la
meritocrazia aderisca a una visione individualistica dell’essere umano, secondo cui €
possibile ottenere il successo e superare qualsiasi ostacolo con la volonta, I’impegno ¢ la
determinazione, in una societa che enfatizza la competitivita e elevate aspettative di

performance (Nota, 2020).

Per quanto riguarda la ricerca di un lavoro dignitoso, ¢ un aspetto che emerge in modo
particolarmente rilevante nel caso dei giovani adulti, 1 quali tendono ad essere impiegati
piu frequentemente in mansioni scarsamente qualificate, con salari bassi e con minore
accesso a misure di salute e sicurezza sul lavoro (Santilli et al., 2018). Questo fenomeno
si inserisce in un contesto lavorativo neoliberista che privilegia 1’auto-imprenditorialita e
la competitivita come basi per il successo. Pertanto, si puo affermare che coloro che si

allontanano da una visione conservatrice di stampo neoliberale cercano di contrastare la
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precarieta lavorativa, aspirando a posizioni che garantiscano dignita e rispetto dei diritti
fondamentali.

Infine, grazie all’analisi della seconda ipotesi ¢ emerso che chi adotta un modello
economico etico-sociale mostra livelli piu elevati di Career Adaptability, in particolare
per quanto riguarda le risorse di control e curiosity.

Questo dato trova conferma nella letteratura recente che evidenzia come la Career
Adaptability possa svolgere un ruolo cruciale per coloro che sono piu attenti e vicini ai

temi di sostenibilita sociale, economica e ambientale (Santilli, 2020).

Il terzo obiettivo della ricerca ¢ di indagare se le risorse della Career Adaptability (CA)
siano predittive della prospettiva temporale, ossia della tendenza a pianificare il proprio
futuro, anche nel lungo termine.

Dall’analisi quantitativa ¢ emerso che la CA spiega il 47,8% della varianza della
prospettiva temporale e che un ruolo centrale ¢ attribuibile alla risorsa del concern.
Questo risultato indica che i giovani lavoratori che manifestano preoccupazione per il
proprio futuro dimostrano una maggior capacita di “proiettarsi in avanti” pianificando e
preparando il proprio futuro.

Tale risultato ¢ in linea con numerosi studi di ricerca, che evidenziano come gli individui
dotati delle risorse necessarie per gestire adeguatamente i cambiamenti € 1 compiti di
sviluppo possiedano anche le risorse utili per una progettazione professionale di qualita,
serena e in grado di rispondere alle richieste ambientali (Santilli, 2020; Di Maggio 1. G.,
2021; Oncel, 2014). Gli individui con un piu alto livello di Career Adaptability dunque,
risultano maggiormente orientati al futuro, pianificano con piu costanza i propri obiettivi
e possiedono una maggiore capacita di affrontare le situazioni difficili. Uno studio
condotto da Santilli et al. (2012) ha confermato che i giovani con livelli di CA piu alti

presentano anche una prospettiva temporale piu elevata.

Infine, la ricerca ha raccolto tramite una procedura qualitativa, le prospettive dei giovani
lavoratori sul futuro, attraverso una riflessione su alcuni aspetti che influenzano il mondo
del lavoro attuale e futuro. In particolare, 1’obiettivo era di analizzare temi che hanno un

impatto significativo non solo sulla vita dei singoli individui, ma anche sulla collettivita.
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Rispetto al tema del merito e della meritocrazia, 1’analisi del contenuto delle interviste
semi-strutturate ha evidenziato una prevalenza di opinioni favorevoli e a considerarla
come giusta (53% dei rispondenti). E interessante notare, che nell’analisi quantitativa, il
gruppo caratterizzato da bassi livelli di economia sociale sia composto da 29 partecipanti,
lo stesso numero di coloro che hanno espresso una valutazione positiva della
meritocrazia. Questo dato conferma, come accennato in precedenza, che avere una
visione conservatrice tende a legittimare la teoria della dominanza sociale e la
gerarchizzazione sociale (Sidanius J. P., 2006). Inoltre, nel definire il concetto di
meritocrazia, il 55% dei partecipanti (vale a dire 28 di essi) 1’ha descritta come il premiare
chi ottiene dei risultati attraverso le proprie capacita, I’impegno e il talento personali, cid
dimostra proprio come la concezione ‘classica’ della meritocrazia sia profondamente

radicata nella cultura contemporanea e difficile da modificare (Darnon C. S., 2018).

Analizzando il legame tra le idee sul merito e lo sviluppo dell’intelligenza artificiale,
emerge I’importanza di promuovere una maggiore consapevolezza nei giovani sui rischi
e conseguenze che la tecnologia potra avere.

In un contesto di crescente complessita e rapido progresso tecnologico, le convinzioni
meritocratiche ed egualitarie avranno un ruolo cruciale nel modellare la percezione delle
disuguaglianze (Ledgerwood, 2011) e di questione socialmente rilevanti, quali la
disoccupazione e precarizzazione (Rauscher, 2023). Questi elementi permettono di
interpretare meglio 1 risultai del presente studio, poiché la maggior parte dei partecipanti
ritiene che 1’adozione di tecnologie e strumenti di intelligenza artificiale avra un impatto
rilevante sulla concezione comune di merito, portando a facilitarsi il lavoro imbrogliando
(86%), aumentando le disuguaglianze e riducendo posti di lavoro (16%) e comportando
la perdita di componenti umane, soggettive e relazioni nelle valutazioni di performance e

nei processi di selezione (24%).

In conclusione, i risultati ottenuti offrono una prospettiva approfondita sui timori e le
aspirazioni dei giovani lavoratori rispetto al futuro professionale e alle trasformazioni
sociali, economiche e tecnologiche. L’indagine mette in luce come il livello di adesione
a un modello economico etico-sociale sia associato a una maggiore preoccupazione verso

il futuro e alla ricerca di un lavoro dignitoso, oltre a una minore fiducia nella meritocrazia
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tradizionale. Allo stesso tempo, I’orientamento verso la sostenibilita economica e sociale
risulta collegato a un piu elevato livello di Career Adaptability, che sembra supportare
questi giovani nell’affrontare le sfide legate alla pianificazione del proprio futuro in un

contesto in rapida evoluzione.

3.6 LIMITI

Il progetto di ricerca presentato presenta alcune limitazioni.
In primo luogo, il campione di riferimento ¢ di convenienza: il metodo di reclutamento si
¢ basato sulla disponibilita dei partecipanti, il che ha comportato il coinvolgimento diretto

di soggetti facilmente accessibili.

Tale metodologia ha riportato nel suddetto campione delle disomogeneita e delle
limitazioni. Le piu rilevanti riguardano la composizione e numerosita (N=51). L’analisi
ha interessato un gruppo ristretto di giovani lavoratori, il quale non consente di garantire

la generalizzabilita dei risultati e non ¢ rappresentativo dell’intera popolazione italiana.

I1 campione esaminato ¢ sbilanciato dal punto di vista del genere, con una prevalenza del
72% di partecipanti di sesso femminile, rispetto al 28% di sesso maschile. Non sono
presenti persone con identita di genere diversa da quelle binarie; servirebbe pertanto

includere una popolazione piu inclusiva e rappresentativa della comunita LGBTQIA.

Un’ulteriore limite relativo alla composizione del campione riguarda la distribuzione
territoriale, poiché la maggior parte dei partecipanti provengono dalla regione Veneto e
Lazio. Di conseguenza, i risultati non possono essere generalizzati nell’intero territorio

italiano, data la diversita socio-economico e culturale tra le diverse regioni del paese.
Inoltre, 1 settori lavorativi rappresentati dai partecipanti, cosi come 1 loro contratti di
lavoro, non sono omogenei; va anche considerato che il 26% dei partecipanti, al momento

della raccolta dati, erano studenti-lavoratori.

Un aspetto significativo da considerare ¢ il livello di istruzione, poiché la netta

maggioranza dei partecipanti ¢ in possesso di un titolo di laurea. Cio configura un
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campione tendenzialmente privilegiato, in quanto un livello di istruzione cosi elevato
tende a indirizzare verso traiettorie professionali pit soddisfacenti e dignitose rispetto alla

media della popolazione nazionale.

Possiamo concludere affermando che le limitazioni inerenti alla composizione e alla
numerosita del campione si riflettono su alcuni dei risultati emersi dall’analisi dei dati,

che non hanno messo in luce delle relazioni statisticamente significative.

3.7 IMPLICAZIONI PER LA PRATICA

Considerando le limitazioni precedentemente discusse, sarebbe opportuno
replicare lo studio utilizzando un campione sperimentale piu ampio e rappresentativo
della popolazione italiana, attraverso una procedura di campionamento di tipo
probabilistico.

In merito all’analisi quantitativa, potrebbe essere interessante esplorare le differenze tra i
giovani lavoratori in relazione al loro grado di istruzione e alla provenienza geografica.
Inoltre, si potrebbero indagare le aspirazioni e gli atteggiamenti nei confronti del futuro
anche dei giovani studenti-lavoratori, ossia coloro che frequentano un corso universitario

e al contempo svolgono un’attivita lavorativa (sia part-time che full-time).

Inoltre, sarebbe opportuno ampliare il focus della ricerca per includere anche una
valutazione del benessere psicologico dei giovani lavoratori, poiché questi aspetti sono
intrinsecamente legati alla capacita di adattarsi ai cambiamenti e di affrontare le
incertezze. Un'analisi integrata che consideri il benessere emotivo e psicologico insieme
alla Career Adaptability potrebbe fornire una visione piu completa delle risorse

necessarie per una transizione lavorativa di successo e sostenibile.

Dalla presente indagine emerge una preoccupazione crescente tra i lavoratori circa
I’impatto che ’intelligenza artificiale potra avere, e ha gia in parte, nelle nostre vite, sia
professionali che personali, e come la carenza di informazioni e conoscenze adeguate
possa incidere negativamente sul benessere individuale.

Inoltre, adeguati livelli di Career Adaptability nei giovani possono supportarli nelle loro

numerose e probabili transizioni future. In particolare, dallo studio risulta fondamentale
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promuovere la dimensione di controllo (control) della suddetta dimensione per

incentivare lo sviluppo di una prospettiva temporale verso il proprio futuro.

Per queste ragioni, ¢ indispensabile intervenire preventivamente, aumentando la
consapevolezza delle persone. Come suggerito da Soresi et al. (2020), ¢ necessario
promuovere interventi di sensibilizzazione, discussione e riflessione su temi attuali e
importanti, quali uguaglianza, giustizia sociale, lavoro dignitoso e sostenibilita tramite
attivita di orientamento, sin dall’inizio del percorso scolastico obbligatorio.

E fondamentale incoraggiare i cittadini a essere collaborativi e attivi, progettando il

proprio percorso di vita in linea con i 17 obiettivi dell’ Agenda 2030.

Infine, risulta prioritario incentivare lo sviluppo di interventi di career counseling ispirati
all’approccio del Life Design, con 1’obiettivo di promuovere un pensiero critico capace
di superare visioni semplicistiche della realta e contrastare quei miti che legittimano

discriminazioni e disuguaglianze.

Un ulteriore aspetto che merita attenzione riguarda il ruolo delle istituzioni educative e
delle aziende nel facilitare lo sviluppo di competenze trasversali legate alla Career
Adaptability. Le universita e 1 datori di lavoro dovrebbero collaborare piu strettamente
per offrire opportunita di apprendimento esperienziale e stage formativi che permettano
ai giovani di sviluppare una maggiore consapevolezza delle sfide e delle opportunita del
mondo del lavoro e di affinare la loro capacita di adattamento alle rapide trasformazioni

del mercato, incluse quelle legate all'automazione e all'intelligenza artificiale.

Infine, occorre sottolineare l'importanza di politiche pubbliche che promuovano una
formazione continua lungo l'intero arco della vita lavorativa, integrando percorsi di
riqualificazione e aggiornamento delle competenze, in particolare in settori in rapida
evoluzione. La creazione di una cultura del lifelong learning sara fondamentale per
garantire che le future generazioni siano pronte ad affrontare le sfide di un mondo del

lavoro sempre piu complesso e interconnesso.
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CONCLUSIONE

Riassumendo, ad oggi ci troviamo a vivere in un contesto economico di stampo
neoliberale, caratterizzato da un’ampia instabilita, deregolamentazione del lavoro e
precarie condizioni contrattuali. Il neoliberismo, in particolare, ha imposto un regime di
concorrenza spietata, privatizzazione dei servizi pubblici e responsabilita individuale per
il proprio successo o fallimento. Questa impostazione ha alimentato un mercato del lavoro
insicuro ¢ frammentato, che rende difficile costruire una carriera stabile, causando
frustrazione e incertezze rispetto al futuro. Inoltre, promuovendo la competizione e
fondando una societa sul merito, un simile contesto contribuisce inevitabilmente a un
incremento delle disuguaglianze e delle discriminazioni, favorendo lo sviluppo di una
societa che legittima tali disparita e mette in atto azioni che giustificano queste differenze

socio-economiche all’interno della popolazione.

In questo elaborato ¢ stato approfondito come un contesto di questo tipo non supporti
adeguatamente 1 giovani nella costruzione delle proprie traiettorie di vita personali, e
soprattutto, professionali; generando conseguenze dannose per il loro benessere e

possibili crisi d’identita

All’interno di questo quadro, la Career Adaptability emerge come una risorsa
fondamentale. Definita come la capacita di affrontare cambiamenti utilizzando risorse
psicosociali per affrontare le transizioni professionali, la Career Adaptability puod
supportare i giovani nel navigare un mercato del lavoro sempre piu fluido. In particolare,
le risorse come la curiosita, il controllo, la fiducia e la preoccupazione possono rafforzare
la resilienza dei giovani lavoratori, migliorando la loro capacita di pianificazione

sentendosi piu sicuri.

Per rendere effettivo questo processo, interventi mirati di career counseling possono
aiutare 1 giovani a costruire una carriera che risponda ai loro obiettivi personali e sociali.
Il modello del Life Design, per esempio, promuove percorsi professionali flessibili e
critici, incoraggiando una riflessione su aspetti come la sostenibilita, I’equita sociale e il
benessere collettivo e cosa il singolo puo fare per mettere in atto un’azione concreta sullo

sviluppo sostenibile della nostra societa.
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Infine, il terzo capitolo ha fornito un approfondimento empirico, presentando i risultati di

un'indagine su 51 giovani lavoratori,

La sezione ha esplorato tre ipotesi principali. I risultati maggiormente significativi li
rileviamo dall'analisi quantitativa che ha rivelato che i partecipanti con una maggiore
inclinazione verso un’economia sociale tendono a manifestare una visione piu critica del
futuro personale e lavorativo, nonché delle preoccupazioni elevati verso le implicazioni
dell’TA, specialmente nel contesto occupazionale. Inoltre, chi si allontana dall’adesione
ai principi neoliberali, mostra di essere maggiormente attento alla ricerca di un lavoro
dignitoso e al principio di merito. Cio dimostra proprio come la nostra visione economica-
sociale vada ad influenzare le percezioni che i giovani hanno del loro futuro ma,
soprattutto, modella le percezioni delle disuguaglianze e il non legittimare la loro

esistenza

Infine, la terza ipotesi ha confermato come la Career Adaptability possa essere un
supporto per i giovani nel progettare il loro futuro e possa favorire una pianificazione a
lungo termine. Cio suggerisce che la preoccupazione personale e la curiosita verso nuove

esperienze possono migliorare la resilienza e la progettualita dei giovani.

In conclusione, il terzo capitolo evidenzia I’importanza di come la Career Adaptability e
I’adesione a un modello economico sociale, possano supportare i giovani in un contesto
occupazionale incerto: la prima tramite I’investimento nelle proprie risorse, mentre il
secondo tramite lo sviluppo di una consapevolezza critica e complessificata della realta
contemporanea. Questi elementi aiutano ciascun individuo nella costruzione di un futuro
personale e lavorativo il piu sostenibile e inclusivo possibile, avvicinandoci agli obiettivi

dell'Agenda 2030 e facendo del bene al nostro pianeta.

“Se vogliamo un futuro migliore, dobbiamo smettere di proteggere il passato. E
tempo che i giovani rompano le regole e ricostruiscano il mondo"
Hunter Lovins
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APPENDICE
INTERVISTA SEMI-STRUTTURATA

Sempre piu spesso si parla di IA...
1) Lei cosa pensa al riguardo?

2) Se dovesse spiegare a qualcuno cos’¢ 1'IA, cosa direbbe?

All’interno del mondo del lavoro si parla spesso anche di meritocrazia ...
1) Lei cosa pensa al riguardo?
2) Se dovesse spiegare a qualcuno cos’¢ la meritocrazia, cosa direbbe?
3) Quando una persona ¢ ‘meritevole’?
4) Mi puo fare un esempio di persona meritevole? Come mai la considera una
persona meritevole?

5) In che modo I'IA a suo avviso potrebbe influenzare la meritocrazia?

Le ¢é capitato di informarsi sulla guerra in questi ultimi tempi? (molto spesso, spesso,
abbastanza spesso, poco, mai)
Se si, come?

— Giornali: quali

— TV: quali programmi

— Internet: quali siti, su quali argomenti

— Libri: quali

— Social media: quali, su quali argomenti

— Seminari/conferenze/approfondimenti culturali: quali, dove, con chi, su

quali argomenti
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