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La pazienza e amara, ma il suo frutto e dolce
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Introduzione

Parlare di lavoro vuol dire fare riferimento ai dg®i fondamentali dell’'uomo
quali quello di esprimersi e quello di realizzatkiavoro € un’attivita complessa, che
coinvolge corpo e mente, che implica costi enecgethe si fonda su relazioni tra
individui, tra organizzazione e persona e che peece permette di scambiare ricchezza
economica e sociale (Sarchielli, 2003). In questat il lavoro costituisce per 'uomo
una delle esperienze piu ricche di significato nba solo condiziona 'uomo a livello
professionale ma influenza la sfera personalevataridel lavoratore.

Fino a quando il mercato del lavoro é stato caiaftato da stabilita, rigidita e
continuitd nei rapporti, il lavoratore poteva avecertezza della propria vita
professionale dall'inizio alla fine del suo peramrsenza andare incontro a cambiamenti
ed a riformulazioni della propria identita professle.

Negli ultimi decenni, invece, la recente ristrudizione del mercato del lavoro ha
ridisegnato il rapporto tra individuo ed esperiel@arativa erodendo, di conseguenza,
il significato e la centralita del lavoro nella pr@a vita. Di fatto, al mito del lavoro
stabile e a tempo indeterminato si & progressivéersostituita un’esperienza lavorativa
dai contorni sempre meno definiti e certi (Tanubtanuti, Cortini & Mininni, 2010).

L’incontro tra la tradizionale concezione del sfgrdto di lavoro e la nuova
struttura del mercato lavorativo ha provocato uagano di cambiamenti’ da un punto
di vista sociale, economico e culturale.

L'obiettivo di questo lavoro e proprio quello diatreggiare i contorni
dell'esperienza dei lavoratori flessibili mettenoloevidenza le strategie adottate per
affrontare, da un lato, I'evoluzione del propriorqueso di carriera e, dallaltro, i
rapporti con le diverse organizzazioni e con iat#hti ambienti lavorativi in cui e
inserito.

L’interesse attorno a questo tema nasce dalle @erssiioni in merito alla scarsa
attenzione dimostrata verso tale oggetto di riceladéa Psicologia del Lavoro in Italia.
Infatti, € solo da pochi anni che il fenomeno daVdro flessibile e le dinamiche
connesse ai nuovi rapporti di lavoro sono divegietto di ricerca della disciplina,
soprattutto a livello nazionale (Ferrari & Vegli2Q06; Sarchielli et al., 2006). Questi

studi si sono concentrati attorno ad una serid¢etinenti correlati al lavoro atipico quali:
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la formazione, le differenze di genere, I'identaaorativa, I'orientamento professionale
e la soddisfazione dell’esperienza lavorativa.

Se, tuttavia, la flessibilita ha quasi completaraesbstituito ed assorbito le
tradizionali forme di lavoro, ci si domanda se rsa corretto ed interessante, da un
punto di vista empirico, studiare ed approfondiiiae variabili che tradizionalmente
hanno caratterizzato le ricerche nell’lambito dgpati di lavoro stabili. E a tal
proposito che l'obiettivo principale di questo lavosara quello di rivoluzionare la
prospettiva di indagine abbandonando l'interesse I@evariabili che fino a questo
momento hanno interessato i ricercatori ed acqd®sam nuovo punto di vista con
I'introduzione di costrutti innovativi per il lavorflessibile.

In particolare, l'intento sara quello di abbandenéa visione pessimistica in
merito al lavoro flessibile, connotato spesso cermini negativi quali precarieta,
atipicita e transitorieta e valutarne I'aspettoifdes quale effettiva occasione per il
lavoratore di sperimentare differenti situaziorwdeative e concreta opportunita di
implementare competenze e capacita, arricchenutoprio percorso di carriera.

Il lavoro prende il via da alcune considerazionmerito alla possibilita che il
lavoro flessibile abbia del tutto assimilato i t@dnali rapporti di lavoro e, in questo
senso, il primo studio di questo lavoro & volto autare se un modello di ricerca
validato su un campione di lavoratori tradizionsilh adattabile anche ai lavoratori
flessibili. Si & reso necessario, infatti, nel pristepdella ricerca, verificare e valutare
se un modello teorico (Chang, 1999) che mette llaziene commitment, carriera e
intenzioni di turnover, possa adattarsi anche addiversa tipologia di lavoratori che,
per loro natura, sono caratterizzati da flesséb#itda incertezza futura.

In generale, si vuole constatare se in presenza dontratto di lavoro a tempo
determinato, i lavoratori flessibili presentinoegfjiamenti e comportamenti simili a
quelli dei lavoratori tradizionali. In particolargli obiettivi sono quelli di studiare ed
indagare quali sono le variabili organizzative cpeedicono e modificano i
comportamenti dei lavoratori flessibili. Sulla badei risultati del primo studio, si
sviluppa, in seguito, la seconda parte della ceehe prevede I'introduzione di nuove

variabili e la sostituzione di altre.



Il lavoro é suddiviso in due parti e si articola7drcapitoli: la prima parte, che
comprende i capitoli da 1 a 3, e dedicata allagmezione del background teorico,
mentre la seconda, relativa ai capitoli da 4 ariservata all’esposizione della ricerca.

In particolare, il primo capitolo illustra lo saio di riferimento con specifica
attenzione alla rappresentazione dei cambiamehtndecato del lavoro nell’era della
flessibilita. Il fenomeno e descritto con particelaiferimento a: I'aspetto normativo in
merito all'evoluzione della disciplina dei contrati lavoro, la descrizione delle
caratteristiche degli attori della flessibilita, toppia prospettiva delle relazioni di
lavoro (lavoratore-organizzazione), le declinazienla terminologia adottata. Infine,
viene dedicato un paragrafo specifico ad una pdatie forma di contratto lavorativo: la
somministrazione.

Il secondo capitolo, invece, si pone l'obiettivo tdicciare le linee guida per
delineare una panoramica relativa ai mutamentsteggi nel tempo circa il concetto di
carriera. In particolare, partendo dall'approcaiadizionale al costrutto di carriera si
giunge ad affrontare la nozione di carriera semzHiici.

Il terzo ed ultimo capitolo teorico, infine, si agga di delineare e descrivere le
variabili oggetto della ricerca: dagli antecedetgl comportamento organizzativo agli
esiti dell’'esperienza lavorativa.

La seconda parte del lavoro e dedicata alla dismusgella ricerca. Il quarto
capitolo costituisce una premessa metodologicalaarescrizione della procedura di
raccolta dati e la spiegazione degli strumentiazti. Gli ultimi tre capitoli presentano

I tre studi che compongono la ricerca e la discueesdei relativi risultati.



Parte Prima

Background Teorico



Capitolo |

Lo scenario: il mercato del lavoro nell’era della fessibilita

1.1 Premessa

Il mercato del lavoro ci offre una prospettiva ontinua evoluzione da un punto
di vista economico, relazionale ed organizzativb. ldvoro sta cambiando e,
contemporaneamente, si modificano gli attori, lazieni, gli esiti di tali rapporti ed i
significati dell’esperienza lavorativa.

Se ripensiamo alla concezione tradizionale, la neggntazione soggettiva e
sociale del lavoro si fonda sulla valutazione dual criteri di base su cui si fonda la
relazione tra persona ed esperienza lavorativgporép tra tempo e ricavi; luogo di
lavoro; durata del rapporto; pratiche di integraeiosociale nell’organizzazione;
pratiche sindacali; sicurezza sociale. Il lavomsélibile o atipico rivoluziona tutto cio
rappresentando una nuova concezione del lavoresalencontrattuale ma psicosociale
e relazionale (Sarchielli, 2006).

Le discipline che si intersecano nel tentativo piegare e rappresentare le
caratteristiche delle nuove forme di lavoro sonoltepdici: dall’economia alla
sociologia, dalla giurisprudenza alla psicologia.

E in questa prospettiva multidisciplinare che sicbera di rappresentare al
meglio lo scenario in cui € inserito il lavoratadierno, ponendo un accento particolare
su quelle che sono le dinamiche psico-sociali drgraddistinguono il protagonista di
guesto lavoro di ricerca.

Di fronte a nuovi scenari, a nuove regole e a nuwiiettivi professionali il
percorso di vita e professionale dei lavoratori Brad diviene sempre piu tortuoso
proprio perché non illuminato da indicatori chiarinossidabili (Manuti, 2004).

Ma, se é vero che il lavoro flessibile ha conquéstana larghissima fetta del
mercato del lavoro caratterizzando la situaziorepazionale, non ci si puo soffermare
Su una visione negativa e pessimistica del fenomkeibiettivo di questo lavoro é
andare oltre una visuale ristretta unicamente adaomcezione infelice del lavoratore

moderno a partire, proprio, dalla terminologiainthta per definire il fenomeno.



Nel presente capitolo si fornira una panoramica pleta dell’evoluzione del
mercato del lavoro, delle sue caratteristiche,edetirme e delle tipologie contrattuali,
delle nuove identita lavorative ponendo I'atteneiosu una particolare tipologia di

lavoratori flessibili: i lavoratori somministrati.

1.2 L’evoluzione del mercato del lavoro: caratteristicke, norme e nuove

tipologie di contratto lavorativo.

L’aumento della flessibilita nei rapporti di lavorappresenta uno dei fenomeni
piu significativi e distintivi dello scenario lavativo dell’attuale realtd economica
nazionale ed internazionale. Negli ultimi venti aihhavoro e le organizzazioni hanno
mutato la loro natura a causa di importanti cambi@mche hanno investito tutto il
mercato del lavoro (Howard, 1995; Ferrari, 2006).

Per cercare di contenere i costi provocati dabsftrmazioni del mercato, le
organizzazioni hanno trovato nella “flessibilitdlddorza lavoro” un valido rimedio. Le
organizzazioni hanno mutato, in questa manieregsto del lavoro da “costo fisso” a
“costo variabile” (Purcell & Purcell, 1998; Sparrad& Cooper, 1998) e col tempo, le
nuove forme di lavoro temporaneo hanno rappresentatimportante rivoluzione
nell’ambito delle realta organizzative.

A partire dagli anni '80 il mercato del lavoro éotagonista di un processo di
cambiamento che riguarda non solo i modi di lawi@elelavoro, lavoro a domicilio,
ecc.) ma soprattutto i rapporti di lavoro e le dimzhe del mercato contraddistinto da
una sempre maggiore flessibilita e variabilita (@ol & Castellini, 2006). Questa
rivoluzione in tema di contratti di lavoro, che avestito il mercato negli ultimi
decenni, induce ad una riflessione approfonditd area seria valutazione sugli effetti e
sulle dinamiche a cui il “nuovo” lavoratore fa ftennel corso della sua carriera
professionale.

L’ltalia, infatti, come altri Paesi europei, e tstgorotagonista di importanti
cambiamenti economici e sociali che hanno attrawerstutte le economie
“globalizzate”. Uno dei risultati piu rilevanti seaiti dalle trasformazioni economiche e
rappresentato, soprattutto, dalla riduzione diiesgrcapaci di garantire stabilita e, di
contro, dal’laumento di carriere cosiddette “atif@¢ caratterizzate da discontinuita,
incertezza e rischio di riduzione degli standaxatativi (Altieri, 2009).
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Nel corso degli ultimi 15 anni il mercato del lagoltaliano ha subito una
profonda trasformazione prendendo come punto elimiento molti aspetti delle realta
di altri paesi europei.

Le novita piu significative che hanno prodotto weaa e propria mutazione nel
mondo del lavoro Italiano si possono riassumetesipunti sostanziali:

1) la tendenza alla terziarizzazione dell’econogha ha avuto come esito la
perdita di terreno della grande industria a favded settore dei servizi e delle
produzioni immateriali;

2) il processo di flessibilizzazione del lavoro die allargato le possibilita di
forme contrattuali a termine;

3) la crescente partecipazione delle donne allitiavorativa. Sebbene I'ltalia
abbia cercato di mettersi al passo con il resttad®imunita europea, la sua economia
registra un gap significativo sul fronte occupaaienproprio nel confronto con le altre
realta economiche: i tassi di attivita e di occupaa, soprattutto femminile, risultano
essere nettamente piu bassi di quelli di altri Pag®pei (Altieri, Ferrucci, 2009).

Utile, ai fini di una migliore comprensione delloemario di riferimento, € un
breve excursusnormativo con particolare attenzione ai cambiamei rapporti
lavorativi.

La flessibilita ha mosso i primi passi nello scémaocio-lavorativo agli inizi
degli anni ‘80 quando si assiste al tentativo ddepdel legislatore di definire le prime
regolamentazioni del lavoro part-time, di introdurr contratti di solidarieta ed i
contratti di formazione e lavoro, considerati, edlouniche forme alternative ed atipiche
rispetto ai contratti di lavoro indeterminati a fonpieno. Col passare del tempo, la
flessibilita ha acquistato un carattere sempre ipdispensabile, utile a sanare ed a
rimediare una situazione economica vacillante.

Negli anni '90, in realta, si assiste alla cresdtavarie forme di lavoro con
I'introduzione del contratto di fornitura di lavotemporaneo. Il mercato del lavoro, in
questo senso, sempre piu caratterizzato da fléssiloha anche da incertezza, da
frammentazione nei rapporti di lavoro e da una wsiohe a livello legislativo,
necessita di una riforma che non tarda ad arrivare.

Nel 2003, infatti, il d.lgs. n.276 modifica in mana definitiva la fisionomia del
mercato del lavoro introducendo ulteriori tipologigessibili di contratto. Di
conseguenza i lavoratori avvertono un aumento dmdtzsazione di insicurezza e di
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instabilita. La diffusione di forme di lavoro flesgi ha, difatti, introdotto nel mercato
del lavoro discontinuita e mobilita tra occupazidivierse e tra organizzazioni differenti
generando cosi incertezza e senso di precarietaveeatori. L'atipicita si riferisce ad
una serie di elementi normativi di discontinuitee aliguardano i tempi, i luoghi, le
tutele, le pratiche negoziali, la fiscalizzazioneruoli ed i contenuti stessi della
prestazione lavorativa tradizionale (Chicchi, 2004)

Le condizioni di stabilitd lavorativa che hanno attarizzato il mercato del
lavoro di stampo tradizionale lasciano il postcuad maggiore eterogeneita di lavori di
tipologie contrattuali (Gallino, 1998). Le azienfd&no sempre piu ricorso a forme di
lavoro flessibili richiedendo ai propri dipendemtobilitd e auto-organizzazione dei
carichi lavorativi e producendo, di conseguenza, sotieta sempre piu individualizzata
in cui i singoli lavoratori devono farsi attivamentarico della gestione delle proprie
traiettorie di vita professionale (Beck, 1999, B&arsheim 1982, Paci 2005). Questi
cambiamenti hanno dato luogo a numerose classiicazispetto ai vari tipi di
flessibilita presenti nel mercato del lavoro (Atkom, 1984, Burchell, 1999, Esping-
Andersen, Regini, 2000, Barbier & Nadel, 2000); dqueeste la categorizzazione di
Gallino (2001) risulta la piu rilevante.

In questa ottica la flessibilita pud essere considesecondo due punti di vista:
da un lato si puo parlare di flessibiliggualitativa che coinvolge tutti i lavoratori e le
lavoratrici e riguarda l'attivita lavorativa e lemdizioni in cui viene svolta (turni di
lavoro, orari, retribuzioni); dall’altro lato, ldekssibilita &€ definitaguantitativaovvero si
fa riferimento alla tipologia contrattuale che legiavoratore all'organizzazione.

Le forme di lavoro atipiche sono quelle che si dsdano dal modello di lavoro
tradizionale “tipico” e “standard”, a tempo pierns iedeterminato.

L’evoluzione del mercato del lavoro e le numerogdenze empiriche prodotte,
hanno tentato negli ultimi anni di ristrutturarectanfusione terminologica che identifica
le varie tipologie contrattuali che vincolano laatwri e aziende.

Un primo tentativo di classificazione uno studidatscondotto nel 2004
evidenzia e descrive ben 22 tipologie contrattddferenti che regolano i rapporti di
lavoro.

Piu recentemente, i ricercatori dell'lstat (Tror& Ceccato, 2005) hanno
proposto una classificazione delle tipologie cdhiedi in base a tre dimensioni

principali:



1) Il carattere di stabilita del rapporto di lavoroefmanente o
temporaneo): la maggior parte dei contratti di tavitessibili sono caratterizzati
da una durata limitata nel tempo. E vero che qumstiratti possono essere
rinnovati per piu volte ma cio non elimina il gradiciemporaneita.

2) Il regime degli orari di lavoro (part-time o fuikte);

3) Il iconoscimento di diritti sociali (sindacali, gridenziali, ecc.).

A queste tre dimensioni i ricercatori Istat hanritenuto opportuno, per
maggiore completezza e chiarezza, aggiungerne artogdefinito “grado di atipicita”
definendo atipico in senso stretto il rapporto dvdro regolato da un contratto
intrinsecamente diverso da quello standard (regpldipendente, a tempo pieno e di
durata indeterminata) mentre il rapporto di lavpanzialmente atipico € regolato da un
contratto per alcuni aspetti vicino a quello staddana caratterizzato da aspetti atipici
(un esempio € il contratto a tempo indeterminatt-joae).

Al solo scopo di definire meglio i limiti entro cuipresente lavoro di ricerca si
inserisce, di seguito verranno descritti in manggaustiva le tipologie contrattuali che
rappresentano il fulcro e il territorio di indagidel presente lavoro.

Con lavoro flessibile, infatti, si fa riferimental ain universo che include una
molteplicita di nuove tipologie contrattuali che ajgiungono ai gia noti contratti a
tempo determinato (a tempo pieno o parziale) avarb autonomo:

% contratto di collaborazione occasionale: € il rappali lavoro a progetto con
una durata complessiva non superiore a trentaigm@ncorso dell’'anno solare
con uno stesso committente e che sia compensataucororrispettivo non
superiore a 5 mila euro. A tale rapporto non siliappa disciplina del lavoro a
progetto.

% contratto a progetto o co.co.pro. : il contrattolavoro a progetto prevede
l'inserimento in uno specifico progetto e deve essdinalizzato al
raggiungimento di un risultato al termine dellosste Se il risultato € ottenuto in
minor tempo il compenso stabilito non cambia. Ingimite stabilire una durata
indeterminata.

++ contratto di apprendistato: si possono distingtreréipologie di apprendistato:

1. apprendistato per l'espletamento del diritto-dovete istruzione e
formazione: si applica in tutti i settori, rivolép giovani o adolescenti con
piu di 15 anni di eta; prevede istruzione-formaeiced € finalizzato al
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conseguimento di una qualifica professionale; ha durata massima di 3
anni; garantisce attivita formative congrue al emsmento della qualifica.
2. Apprendistato professionalizzante per il consegabme di una
qualificazione attraverso una formazione sul laverda acquisizione di
competenze di base, trasversali e tecnico-profeskioprevede un tutor
aziendale e 120 ore di formazione interna o estaltizienda; si applica in
tutti i settori; € rivolto a giovani da 18 a 29 amh eta ha una durata
compresatrai2ei6 anni.

3. Apprendistato per ottenere un diploma di istruziosecondaria o
universitario e di alta formazione o un titolo giesializzazione tecnica
superiore si applica in tutti i settori, rivoltayeovani da 18 a 29 anni di eta

% contratto di inserimento: esso prevede l'inserimmemtl mercato del lavoro di
giovani lavoratori. E rivolto a lavoratori in eté@ati 18 e 29 anni, ai disoccupati
di lunga durata da 29 a 32 anni, ai lavoratori pandi 50 anni di eta che siano
privi di un posto di lavoro (riduzione contributlyaa quelli che desiderano
riprendere un’attivita lavorativa e che non hananolato per almeno due anni,
alle donne di qualsiasi eta residenti in un’areaggafica in cui il tasso di
occupazione femminile sia inferiore almeno del 20 gento di quello maschile
o in cui il tasso di disoccupazione femminile supbxl 10 per cento quello
maschile, alle persone affette da un grave handisie, mentale o psichico. Il
contratto di inserimento € un contratto a tempemeinato, di durata compresa
trai9eil8 mesi.

+ job sharing: con il contratto di lavoro ripartitaellavoratori assumono in solido
'adempimento di un’unica ed identica obbligazidagorativa. Salvo diverse
intese con il datore di lavoro, i lavoratori hantzo facolta di determinare
discrezionalmente e in qualsiasi momento sostituzra loro, ma ciascuno resta
sempre direttamente responsabile dell'intera pzéesta.

%+ contratto di lavoro somministrato: il contrattosdimministrazione é stipulato tra
un soggetto (detto utilizzatore) e un’impresa dnsonistrazione regolarmente
autorizzata. In forza di tale contratto, I'impresamministratrice fornisce
all'utilizzatore lavoratori, da essa assunti comtcatto di lavoro a tempo
indeterminato o a tempo determinato, che per tatthurata svolgono la propria

attivita nell'interesse nonché sotto la direziodal&ontrollo dell’'utilizzatore.
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¢ lavoro intermittente: Con il contratto di lavordenmittente il lavoratore si pone

a disposizione di un datore di lavoro, che lo ptilizaare per lo svolgimento di

prestazioni di carattere discontinuo o intermiteisecondo esigenze individuate

dai contratti collettivi o, in mancanza, con degrgtinisteriale. Il contratto puo

essere sia a tempo determinato sia a tempo indaedon

A causa della grande eterogeneita delle figurdadero atipico vi € una palese
difficolta nel quantificare il fenomeno del lavoflessibile fornendo dei dati precisi ed
attendibili circa la presenza di tutte queste b contrattuali nel nostro Paese.
Tuttavia, un confronto tra i dati relativi allasizione economica in Italia e quella degli
altri Stati dell’Unione Europea mette in evidenzhecl'ltalia nel 2005 presenta
un’incidenza del lavoro flessibile al di sotto dethedia europea sia per i giovani che
per gli adulti, inoltre si registrano delle diffee di genere significative: le donne del
nostro Paese registrano un’incidenza di 5,5 puettentuali piu elevata rispetto agli
uomini, in particolare sono i contratti part-timeecriscuotono piu successo nell’ambito
lavorativo femminile. Un altro dato particolarmemgportante che distingue ['ltalia dal
resto dell’Europa € la volontarieta nella sceltaatime di lavoro flessibili. Infatti, il
nostro Paese registra la piu alta incidenza deitpae involontari ed i rapporti di
lavoro sono sempre piu in bilico tra legalita éegalita (Gallino, 2005).

1.3 Gli attori della flessibilita: le nuove identitx lavorative.

L'instabilita lavorativa ha da sempre caratterinzbd fasce della popolazione
meno scolarizzate e con una modesta professionaitiggetti piu deboli del mercato
del lavoro sono da sempre esposti, piu di altjsahi di esclusione sociale perché
contraddistinti da impiego con bassa qualificaziphléeri, 2009).

Le profonde trasformazioni del mercato del lavoaaro contribuito, da un lato,
a mettere sempre piu in evidenza alcune tendenzepmgsenti nelle dinamiche
lavorative, ponendo in rilievo la precarieta ddbasce piu deboli, dall’altro, quasi in
controtendenza, la flessibilita lavorativa ha imggtiio in un vortice di precarieta anche i
profili piu alti.

Volendo fotografare il mercato del lavoro odierniofatti, le insicurezze, le
mancanze di tutela, le situazioni di disagio ecoigone sociale non riguardano piu
soltanto gli strati piu periferici della societa nméeressano anche i profili piu alti, che
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appartengono alle classi medie, con un grado diaszpazione medio-alto e che

svolgono professioni non piu solo manuali ma arteleaiche ed intellettuali. L'attuale

mercato del lavoro offre un quadro fortemente ¢araizato da dinamiche di

trasformazione che hanno fornito un nuovo voltaeoratori: giovani sotto i 30 anni di

ambo i sessi. Sono i giovani atipici che all'ingre@siel mondo del lavoro trovano solo
forme di occupazione flessibili e a termine e cperano attraverso questi percorsi di
inserimento di poter raggiungere una stabilitd eotina e lavorativa. L'analisi delle

caratteristiche dei giovani inseriti nell'attuale emoato lavorativo evidenzia lo

spostamento in avanti dell'eta di ingresso dei giwvnel lavoro retribuito. Questo

fenomeno e certamente da ricondurre alla dilazidelepercorso formativo con una
conseguente dipendenza economica dalla famigbaigine (Simonazzi &Villa, 2007).

La diffusione del lavoro flessibile, inoltre, coide con la presenza sempre piu
significativa della donna nello scenario dell’ocaane.

Secondo alcuni autori (Altieri, 2006) la partecijpae sempre piu attiva della
donna nel mondo lavorativo rappresenta la sostnmiavita del mercato del lavoro
Italiano in questa fase socio-economica. La natnstabile dei rapporti di lavoro
flessibili si adatta piu facilmente alle esigenzallal donne che, rispetto al genere
maschile, sono piu pronte ad adeguarsi ad un divaemslello di sviluppo professionale
ed a trarre benefici dall'attuale conformazionerdercato del lavoro. Ma, se da un lato,
la flessibilita &€ stata pensata anche per risp@ndbe esigenze delle donne, dall’altro
lato la stessa natura del lavoro ha complicato maggnte la vita e I'organizzazione
famigliare delle lavoratrici, costringendole a doat cambiamenti e riorganizzazioni
ricorrenti di orari e progetti di vita (Epifani, @mi, Mennuti, Ingusci, 2011)

Nello specifico, tra le donne laureate che norceoatentano di restare inattive e
di sprecare il capitale umano sviluppato, la p#vegione alla vita lavorativa é
dell’87% al Nord, dell’82% al Centro e del 77% aldSmentre per le donne meno
scolarizzate si registrano tassi di occupazion¢éameinte piu bassi soprattutto nella
zona del Mezzogiorno d’ltalia con una percentuae28% per il Sud contro il 63% per
il Nord (dati Ires, 2009).

Oltre la sfera femminile della popolazione, il femno del lavoro flessibile ha
interessato e coinvolto le nuove generazioni, quelle si apprestano per la prima volta

ad affrontare il mercato del lavoro.
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| dati evidenziano che ben il 56% degli instabidi meno di 35 anni di eta
mentre il 45% ha fino a 24 anni. Se per questimiltil lavoro flessibile puo
rappresentare un approccio al mondo del lavorccioho e carico di aspettative verso
una crescita professionale futura, come ad esemgli@aso degli studenti-lavoratori,
per i soggetti piu grandi un lavoro flessibile reggenta un ripiego insoddisfacente
perché non connesso ad un reale progetto profedsion

Inoltre, la maggior parte di questi giovani sonoréati ed impiegati in attivita
meno qualificate rispetto al proprio percorso fotina

Un altro significativo appunto da fare € che mepgegli uomini, in generale, il
lavoro flessibile rappresenta un momento di tranad occupazioni piu stabili, per il
genere femminile esso rappresenta una condiziomessgpstabile se non definitiva
perché I'unica in grado di consentire una giustacd@zione lavoro-famiglia.

Altrettanto significativa é la figura dei lavoraitqriu anziani: nell’epoca della
grande crisi economica entrano di diritto a fartgpati questa nuova generazione di
lavoratori anche persone piu anziane, che per \@isse, prima fra tutte la perdita
improvvisa del posto di lavoro, si trovano a dowenventare la propria carriera e a
dover fare i conti con cio che l'attuale mercatfrenf Ritroviamo, quindi, accanto ad
individui giovani che investono nel futuro lavokatj soggetti piu maturi impegnati
nella ridefinizione del proprio percorso di caraein minore percentuale riconosciamo
anche casi di flessibilita in uscita dal mondo @eforo prevalentemente soggetti di
sesso maschile che in fase di pensionamento dasmlerolungare la vita professionale
richiedendo all’organizzazione stessa presso cuintalavorato per tutta la vita
un’estensione del rapporto lavorativo tramite caititr di collaborazione come
consulenti. In questo ultimo caso si tratta di @ieasibilita richiesta e desiderata dallo
stesso lavoratore e non subita come, invece, peatgior parte dei lavoratori moderni.

In definitiva, volendo tracciare un identikit delvbratore flessibile potremmo
descriverlo in questi termini: un soggetto giovaoe livello di istruzione medio-alto,
alle prese con una serie di “lavoretti” per lo piei contesti di economia della
conoscenza, primi fra tuttidgall center,alla costante ricerca di stabilita ed autonomia
economica. La figura che si delinea e quella dilavoratore mobile, con scarse
possibilita di crescita professionale ed economican un percorso di carriera

complesso, discontinuo ed incerto.
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In generale, i percorsi lavorativi degli individdne entrano in questo mercato
del lavoro sono caratterizzati da frammentaziongobilita: piu a rischio fra tutti sono i
giovani con livello di istruzione medio-basso cloadividono con gli altri lavoratori un
sistema di opportunita di carriera a termine caraizato da segmentazione all’interno
del mercato de lavoro e bassa sicurezza lavorativa.

Gli ultimi rapporti Censis ci parlano di una fldsiita che continua a crescere: il
lavoro flessibile dal 2004 al 2007 e salito del98,6arrivando ad interessare 1'11,9%
degli occupati. Se si volesse tracciare un identiell’'occupato atipico verrebbero
confermati i caratteri che da sempre sono gli efgnfisici di queste forme di impiego.
Il lavoro atipico, cioé, coinvolge soprattutto li@eani generazioni (ma non solo, visto il
9% di persone con contratto flessibile che hann@4dai 44 anni), le donne (che sono
il 52,2% del totale di chi € in questa condizioadg persone che vivono nel Meridione
(dati Censis, 2008).

-
Mord-Owvest 1 04 O Laworo “tiplco™ (1)
% 98 | 89 1 @ Lavoro “atipico™ (2)
‘g. Nom-Es'tF 109 X
il
= ]
E Centroh 154 BT &
< P ] 85,3
Sud & Isola 147
Maschi ] 90,8
% Pg_,;
1 843
Fammina 157
1 78,5
Fino a 34 anni 15
3444 i 1 91,0
- ann PQ.G
]

] 93,8
Mannlhﬁlz

P 1 93,9
Ol 54 anni 51

1 88,1
Totala NS

(1) Comprends il lavoro dipendante a tempo indeterminato 2 il lavoro autonomo

{2) Comprende il lavoro dipendente a tempo determinato, la collaborazione coordinata e continuativa
la prestazions d'opera occasionale

Fonte: elaborazione Censis su dati 1stat

Fig. 1 Occupati per tipologia di lavoro, classeeta, sesso e area geografica di residenza (CeR8(7)
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1.4 La doppia prospettiva della flessibilita

| profondi cambiamenti apportati dall'introduziortkel lavoro flessibile non
riguardano solo ed esclusivamente la sfera ecoronoicle tematiche relative
all’occupazione-disoccupazione ma si ripercuotogsoprattutto, nella relazione tra
lavoratore e lavoro (Andreoni, 2006). Difatti, si@e si tratti di percezione di incertezza
legata alla situazione contrattuale, sia che #i ttasensazione di precarieta soggettiva,
dovuta alla paura di perdere il proprio posto diol@, sono messe a rischio diverse
variabili psicologiche del lavoratore quali i prese di costruzione dell’identita
professionale, le interazioni con I'organizzazionkyelli di soddisfazione e di qualita
della vita non solo organizzativa ma anche privata.

Non ¢ difficile affermare che la diffusione del tao atipico ha raffigurato una
vera e propria rivoluzione nel mercato del lavoan rsolo dal punto di vista delle
organizzazioni ma anche del lavoratore, rappresdotger I'uno e per l'altro aspetti
positivi e caratteristiche negative.

Da un punto di vista del lavoratore, le diverseltgie di contratto flessibile
hanno una duplice valenza. Infatti, su un versamtgativo, il lavoro flessibile
rappresenta una fonte di insicurezza lavorativat(§ik & Hill, 1998), di instabilita nel
numero delle ore lavorative e di scarsa garanzia cdetributi pensionistici ed
assicurativi (Argentero, 2006).

Rispetto ai lavoratori permanenti, quelli temp@ianpossono essere
contraddistinti da un elevato senso di insoddistazidovuto al grado di insicurezza del
proprio impiego e in termini di prospettive futuiginsicurezza percepita dai nuovi
lavoratori si declina in vari ambiti e aspetti dellita degli individui: mancanza di
stabilita di un lavoro temporaneo, destinato a teane nell’arco di un breve periodo
senza dare la possibilita al lavoratore di famizare ed adattarsi al nuovo contesto;
insicurezza del reddito, incertezza temporale anativa ed, infine, insicurezza di
impiegabilita.

Gia Feldman (1994) aveva introdotto ulteriori motiv insoddisfazione quali
scarso livello di responsabilita sul lavoro, insiéinte definizione dei compiti da
svolgere e ripetitivita dei compiti affidati. Inodt, per i lavoratori iscritti ad un’agenzia

di lavoro si prospetta anche un ulteriore fattokevo la doppia dipendenza nei
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confronti dell'impresa fornitrice di lavoro (I'ageia) e dell'impresa che effettivamente
utilizza la prestazione.

D’altro canto, le tipologie contrattuali flessibiiossono essere auspicate dai
lavoratori proprio perché permettono loro di laverger periodi brevi e quindi di
gestire meglio le esigenze familiari o scolastidppure consentono di sottrarsi a
condizioni di elevato commitment organizzativo (Be2000). A tale proposito ,basti
pensare alle donne lavoratrici che possono corneileesigenze famigliari di gestione e
organizzazione degli impegni privati con una flbaga negli orari di lavoro e con
un’autonomia nella pianificazione degli impegnidaativi.

Altro esempio sono gli studenti lavoratori che ggadl'introduzione di contratti
flessibili hanno la possibilita di iniziare a premcconfidenza con il mondo del lavoro e
allo stesso tempo continuare il percorso formaitin@preso. Inoltre, i lavoratori atipici
vivono un sentimento di ambivalenza: da un lateidornita la possibilita di una
maggiore autonomia nell’organizzazione delle ativistesse lavorative e di
conseguenza una migliore gestione della sfera tarivdall’altro verso, invece,
I'insicurezza del posto di lavoro e la scarsa [ di crescere da un punto di vista
lavorativo inducono gli stessi individui ad avelifficblta nel pianificare il futuro sia
lavorativo che privato. Questi vissuti di insicuraz difficolta possono condurre ad un
abbassamento dell’autostima e dell'autoefficaca ain aumento degli stati di ansia e
di apprensione con conseguenti disagi nella sfievatp e lavorativa.

Se ne deduce che limprevedibilita della condizidagorativa e la scarsa
definizione dell'identita lavorativa ostacolerebbenna giusta conciliazione tra vita
professionale e vita privata e familiare del lavora (Addabbo & Borghi, 2001).

Dal punto di vista delle organizzazioni, viceversh,lavoro temporaneo
rappresenta sicuramente un mezzo utile sopratjuindo I'organizzazione si trova ad
affrontare fasi di cambiamento e di transiziondavioro flessibile, rappresenta un utile
strumento in quanto risponde all'esigenza di gestirmomenti di crescita della
domanda ed e un efficace espediente per le sastitiemporanee di lavoratori assenti
per malattia 0 maternita o ancora, puo sostenarégeehda nelle fasi di incremento delle
risorse umane limitandone i rischi.

A svantaggio delle organizzazioni, pero, si coma gcarsa identificazione con
I'organizzazione ed un basso commitment organizaathe si potrebbe tradurre in una
peggiore performance del lavoratore e di consegu@nzninore produttivita e in una
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probabile mancata realizzazione degli obiettivilaWoro flessibile pud generare un
ridotto coinvolgimento organizzativo, elementi ieaazione, 'aumento di condizioni
di disagio con un conseguente incremento degliritfid sul lavoro; €, inoltre, molto

probabile il verificarsi di scarsi rapporti interpenali all'interno del luogo di lavoro, la
presenza di un ambiguita di ruolo, un difficile mablgimento lavorativo e di

conseguenza una ridotta identificazione del lawweaton gli obiettivi, con le finalita e
con lo stile di vita dell’organizzazione stessar¢&elli, 2006).

Infine, un ulteriore aspetto da tenere in considieree riguarda i rapporti che si
instaurano tra colleghi che lavorano assieme ma diverse tipologie contrattuali.
Spesso, infatti, la letteratura (Accornero, 19999adive numerosi esempi di ostilita dei
lavoratori con contratto permanente nei confroeti @blleghi a temporanei considerati
non adatti a portare a termine un lavoro gia aeviatiavoratori temporanei, inoltre,
tendono a lavorare con un ritmo sovradimensionattgendo spesso diverse mansioni
con la speranza che il proprio contratto vengaquato o stabilizzato, cio incute timore
nei lavoratori permanenti che considerano i collegtme minacce per la propria

sicurezza lavorativa.

1.5 Le declinazioni e la terminologia: precarieta,flessibilita, atipicita, lavoro

contingente

L'universo del lavoro flessibile & caratterizzato abntorni non ben definiti, per
cui non é facile individuare una definizione unigae condivisa per denominare i nuovi
rapporti di lavoro. Cio in ragione del fatto che tdle tematica si sono occupate e
continuano ad occuparsene una pluralita di studippiartenenti a diverse discipline
come l'economia, la giurisprudenza e le scienzeiaBocCosi, i giuslavoristi
preferiscono impiegare il termine “a-tipico” in qua fornisce un maggiore senso di
privazione di una serie di garanzie che si allomt@andalle forme standard e tipiche di
lavoro normate dall'ordinamento (Roccella, 2008¢ $cienze sociali, invece, sono
meno interessate all’aspetto normativo e giuridécepostano la loro attenzione sul
piano dei vissuti dei lavoratori e di tutti queglspetti relativi alla vita lavorativa e
sociale dell'individuo (Reyneri, 2005).
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Nell’ambito degli studi nazionali ed internaziondli psicologia del lavoro vi
una frastagliata e variegata terminologia per defie connotare le nuove forme di
lavoro, cosi da creare una sovrapposizione neifmti della terminologia.

Un obiettivo fondamentale per la comprensione ttiotil lavoro di ricerca é
guello di determinare come le nuove tipologie diol® dovrebbero essere definite,
valutare quali sono i termini piu esatti da utifizg e determinare se esistono sottotipi di
lavoro contingente.

Le diverse definizioni che gli autori (Belous, 1989arnoy, 1997; Reyneri,
2002; Connelly & Gallagher, 2004; Sarchielli, 200&nno attribuito al fenomeno
scaturito dall’ingresso delle nuove tipologia ocazipnale nel mercato del lavoro,
spesso si sovrappongono fino a creare confusionmintelogica e controversie
sull’attribuzione di significato.

Una prima distinzione puo essere applicata ai dtindelavoro tradizionale e
lavoro alternativo. Nei tradizionali rapporti diviao, I'individuo ha un contratto di
lavoro con un solo datore, per un tempo indetertoirea svolge una prestazione
lavorativa a tempo pieno; al contrario, tutte lenfe di lavoro alternative si possono
ricondurre a rapporti temporanei di lavoro, “initdi”, di consulenza oppure di contratti
autonomi ed indipendenti (Gallagher, 2001). La meremza o meno all'interno di
un’organizzazione € il punto focale di demarcazitr@elavoro contingente e lavoro
tradizionale. Il termine contingente €& spesso |laiyato da alcuni autori (Belous, 1989)
nel panorama internazionale per definire le nuapeldgie di rapporto lavorativo.
Polivka e Nardone (1989, pp 9-16) fanno riferimeatdavoro contingente quando il
lavoratore “non ha un contratto esplicito o imgbcia lungo termine ed il numero
minimo di ore puo variare in maniera sistematid@&lous (1989) indica, invece, con
I'espressione lavoro contingente tutti i contrditiavoro non standard incluso il lavoro
part-time ed il lavoro autonomo. Questa letteraintarnazionale preferisce utilizzare la
terminologia “lavoro contingente” o “lavoro tempoe” per riferirsi ai nuovi rapporti
di lavoro. L'assenza di aspettative implicite o lesfe relative alla possibilita di
ottenere un contratto a lungo termine non e l'unespetto determinante nella
definizione di lavoro contingente ma e spesso ytde comprendere lo stato di molti
lavoratori a termine. Tra questi, il lavoro somratrito rappresenta una delle novita piu

salienti in quanto si accosta meglio all'idea dsBibilita. Per le organizzazioni il
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lavoratore somministrato non & una parte stabilerg@nizzazione ma € una variabile
momentanea (Argentero, 2006).

| lavoratori iscritti presso un’agenzia di lavoiafatti, sviluppano un doppio
legame: con l'agenzia di lavoro definita “impresanitrice” e con I'organizzazione
datrice di lavoro definita “impresa utilizzatricd”impresa utilizzatrice non sottoscrive
un contratto direttamente con il lavoratore makagenzia fornitrice di lavoro; si viene
a delineare, cosi, una nuova relazione che vedgadratore coinvolto in un processo a
tre fattori: agenzia di lavoro, lavoratore e azeehatnitrice.

Nell'ambito della letteratura nazionale, Sarchi€R006) definisce il “lavoro
atipico” come l'insieme di rapporti di lavoro diweidal lavoro subordinato e dipendente
standard ma non pienamente riconducibili al lavautonomo tradizionale. La natura
dell’atipicita € definita dalla mancanza di sei ussiti: la subordinazione gerarchica
dall'imprenditore, l'integrazione organizzativaplbtbligo a tempo indeterminato, un
regime costante della prestazione, I'esclusivith @g@porto con l'imprenditore e
I'offerta della disponibilita temporale da partd @evoratore.

Con la terminologia “forme di lavoro atipico”, quin si indica in generale
l'insieme dei rapporti di lavoro che, senza esgmmee del lavoro autonomo, sono
sostanzialmente diversi dal lavoro subordinato pemtiente standard quale si e
sviluppato nel corso del secolare processo di inidligzazione (Reyneri, 2002).

“Precarieta” e un ulteriore termine associato spessavoro atipico: e utilizzato
per definire lo stato di provvisorieta a temporéean cui si trovano i lavoratori
flessibili. Tale temine pone in rilievo I'aspettdupnegativo del fenomeno oggetto di
esame sia in riferimento alle persone (scarse geragconomiche, poca stabilita,
mancanza di crescita professionale) e sia in nifento alle imprese (destrutturazione
dei rapporti tra lavoratore e organizzazione, camignti strategici e organizzativi,
ecc.).

Nel presente lavoro, in accordo con gli studi dir©g (1997) per definire le
nuove tipologie di lavoro si prediligera utilizzaeeterminologia di “lavoro flessibile”
piuttosto che le altre appena elencate in quantargiicativa di quegli aspetti positivi
del fenomeno in relazione degli effetti che prodsieesulle imprese che sulle persone.

E opportuno, infatti, sottolineare e porre in evige i vantaggi che il lavoro
flessibile rappresenta: per il lavoratore e pogsibscontrare maggiore autogestione e
protagonismo per i percorsi di crescita profesdmnanaggiore emancipazione ed
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autonomia nella gestione degli orari e dei cardiniavoro, mentre per le imprese una
netta riduzione dei costi ed un ampliamento detieipzialita competitive (Von Hippel,
1997).

1.6 Il lavoro somministrato: agenzia di lavoro ed orgaizzazione utilizzatrice

Il lavoro in somministrazione si caratterizza imtwidella nuova relazione che
vede il lavoratore coinvolto in un processo a &toiri: agenzia per il lavoro, lavoratore
e azienda utilizzatrice. Peculiarita di tale rappodi lavoro €, pertanto, la sua
temporaneita e ed il suo stabilirsi per via di stituto terzo, il quale gestisce I'incontro
tra lavoratore e impresa e funge da garante ndrax@ndell’'uno e dell’altro per tutto
cio che concerne i molteplici aspetti del rappd8estito, 2003).

Questa “doppia prospettiva” soggetto-impresa utdirce e soggetto-agenzia, fa
si che il contratto psicologico, ovvero il vincolbiunivoco tra soggetto ed
organizzazione, assuma delle caratteristiche dib tparticolari. In generale, esso
rappresenta un continuum nel quale e possibileatite ad un estremo la condizione
transazionale e, all’altro, la posizione relazien@lillwar e Hopkins, 1998).

La posizione transazionale fa riferimento agli ool riguardanti uno scambio
economico, in relazione a precisi periodi e dowaentre quella relazionale si riferisce
a vincoli legati allo scambio sociale (Rousseal89)9La relazione si stabilisce su un
principio di reciproca onesta, di supporto e di pemso professionale, in cui
l'individuo, attraverso un processo di socializosmd, giunge a considerarsi parte
integrante dell’organizzazione, di cui assimilaterd e valori.

La lunghezza del contratto e quindi I'effettiva dia del lavoro rappresenta un
fattore dotato d’importanza per definire nel latora una posizione transazionale
piuttosto che relazionale (Rousseau, 1995). | Eweor permanenti, in questo senso,
appaiono essere piu relazionali nelle posizioniredtuali rispetto ai soggetti impiegati
con contratti a termine che mostrano, viceversaouentamento piu transazionale
(Millwar e Hopkins, 1998).

Il contratto psicologico dei lavoratori ex interina quali tendono in misura
inferiore a considerarsi assimilabili all’organizi&ane per la quale lavorano, pud quindi
connotarsi piu in termini economici che socio-ewiofRousseau e McLean Parks,
1993).
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In piu occasioni la letteratura si € occupata detetivazioni e degli
atteggiamenti dei lavoratori verso il lavoro in samistrazione (Argentero, 2006a).

Da essa emerge che tali atteggiamenti e motivagiaviluppano in funzione di
tre principali categorie:

a) fattori socio demografici quali eta, scolariiagello di reddito e situazione
familiare;

b)esperienza personale diretta circa il lavoro tenapeo;

c) realta culturale (intesa come credenze ed apindella societa in generale o
delle specifiche organizzazioni alle quali I'indivio appartiene.

La ricerca svolta da Argentero (2006b) individua drmensioni principali degli
atteggiamenti verso il lavoro interinale definite*Ripiego”, “Opportunita
professionale”, “Lavoro preferito”.

Emerge come il genere, gli studi e lo stato ciglano correlati con gli
atteggiamenti misurati nel questionario. | soggéttgenere femminile, in possesso di
minori qualificazioni scolastiche e non coniugab@siderano il lavoro somministrato in
maniera piu favorevole rispetto alle persone dsgsasaschile, in possesso di un livello
scolastico piu elevato e coniugate.

Per quanto riguarda la variabile eta, sono i giovanconsiderare piu
positivamente il lavoro ex interinale rispetto aiu panziani. Complessivamente
emergono opinioni ed atteggiamenti verso il lavamosomministrazione piuttosto
articolati e sostanzialmente positivi. Pur non edseconsiderato il modello di lavoro
ottimale, circostanza probabilmente dovuta alleicinezze che comporta, questo
rappresenta un’importante via per conseguire uafarhia economica, per arricchire la
propria professionalita e soprattutto un canaleoitgmte di ingresso nel mondo del
lavoro (Argentero, 2006b).

Altri dati interessanti ci vengono forniti da urdagine condotta a partire dal
2007 e conclusasi nel 2009 da Altieri, Dota e Riatis su un campione di 958
lavoratori che hanno effettuato un’esperienza dorda in somministrazione, della
durata non inferiore ai 30 giorni, nel corso deimi@si antecedenti all'indagine (maggio
2006- maggio 2007). Gli autori si sono posti I'dbi® di esplorare le condizioni di
lavoro di un campione tipologicamente rappreserdatlei lavoratori somministrati
italiani, con un approfondimento specifico sull’isiadei percorsi dei lavoratori
interinali, prima e dopo l'esperienza di lavoro Bomministrazione, prestando
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particolare attenzione all’'evoluzione dei percomsiofessionali in uscita dalla
somministrazione.

Al termine dellindagine gli autori hanno tracciatei “profili-percorsi’dei
lavoratori intervistati, corrispondenti ad altretfia gruppi, classificandoli per
caratteristiche sociologiche, percorsi in entrataitinere e in uscita dall’interinale. |
gruppi emersi sono sei, e sono stati cosi denominat

- “disoccupati ricorrenti” (26,2 %): lavoratori argti all’interinale da disoccupati
che si ritrovano nuovamente in questa condizioneranini della missione. Si
tratta prevalentemente di quarantenni, soprattdttane, che hanno svolto
missioni sia nel terziario in professioni poco dficdte, che nell’industria come
operai generici, ai quali sono state offerte misisielativamente brevi.

- “Interinali di successo” (20%): lavoratori che hanterminato positivamente
I'esperienza da interinali. Per la maggior parteshi al termine dell’esperienza
nella somministrazione si sono aperte nuove pdgailoiccupazionali. Si tratta
soprattutto di tecnici, impiegati nei servizi alieprese e altre attivita
professionali, che hanno fatto missioni di mediarati e che durante
I'esperienza interinale lavoravano per un numerordisignificativo.

- “Lavoratrici giovani a rischio di precarietd” (1%43: rappresenta la posizione
delle lavoratrici giovani con livelli medio - altii istruzione (diploma o laurea),
residenti al centro Italia, impiegate in posiziemipiegatizie, con un orario di
lavoro standard, inserite soprattutto in serviztialp e personali. Hanno gia
accumulato altre esperienze di lavoro flessibilagpaiono, in parte, ancora
intrappolate in percorsi di lavoro instabile.

- “Studenti nell’interinale: una posizione strumeata10%): si tratta di giovani
studenti interinali di eta inferiore ai 30 anniecpur sostenuti economicamente
dalla famiglia di origine, molto probabilmente nioano all’interinale in modo
strumentale per avere un relativo accesso al reddiconciliare I'esperienza
transitoria del mercato con altre esperienze di,\dome il proseguimento del
percorso di studi. Le missioni interessano piuakm® i comparti commerciale e
alberghiero e le relative professioni di settogijardano missioni brevi,con orari
di lavoro che non vanno oltre le 24 ore settimanali

- “Operai in mobilita professionale” (9,6%): operalldndustria che sembrano
aver utilizzato il lavoro interinale per cambiaravdro e per collocarsi in
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posizioni di maggior prestigio. Questi soggettifatti, prima di entrare

nell'interinale erano gia occupati come dipendeatisi sono dimessi per

ricollocarsi nuovamente, attraverso I'efficace imediazione delle agenzie peri

il lavoro. D’altra parte, si tratta di lavoratote vivono nel nord-est e che, piu di

altri, possono permettersi di intraprendere peratdirgnobilita professionale in

un contesto che offre maggiori opportunita di imsento lavorativo.

- “Interinali occasionali” (9%): lavoratori dei comgpiacommerciale —turistico -
alberghiero, la cui prestazione si caratterizzalpdoreve durata (meno di un
mese). Si tratta di persone con titoli di studiodinebassi per lo piu al primo
ingresso nel mondo del lavoro.

L’indagine ha comunque registrato, da parte deorawori, un giudizio molto
positivo in merito all'esperienza di lavoro in soimistrazione. Solo una minoranza
ha dichiarato di vederci unicamente aspetti negaier lo piu si tratta di lavoratori
piu istruiti che si sono trovati a dover accettdaeori inferiori alle proprie
competenze. La maggiore criticita avvertita daigatty intervistati risulta essere la
sensazione di precarieta e I'ansia per il future cbnseguono alla temporaneita del
contratto (Altieri, Dota, Piersanti, 2009).

1.7 Conclusioni

| contenuti del capitolo appena presentati formscouna panoramica
approfondita sul mercato del lavoro, sulle sue ttenatiche, sugli attori e sulla
normativa che ne regola i rapporti. Difatti, il pe@te lavoro si inserisce in uno scenario
contemporaneo che fa riferimento alle dinamicheledeélazioni lavorative e di
conseguenza alle leggi che regolano tali rapp®ui.non appartenendo ad un ambito di
ricerca giuridica, inevitabilmente le disciplineiscrociano e si influenzano 'un I'altra
e per tale motivo si € reso necessarioeMoursusnormativo in merito al’argomento
oggetto dello studio che non si erige ad essepaosaldo della letteratura giuridica.

Infine, nella confusione della terminologia adop&ra riferimento a tale tema,
si e tentato di individuare una definizione univeceondivisa che possa essere, d’'ora in
poi, utilizzata nella ricerca per la denominazideenuovi rapporti di lavoro.

Introdurremo, in seguito, il concetto di carrierdeevariabili che influenzano i
rapporti dei lavoratori flessibili con le organizaani.
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Capitolo Il

Il significato della carriera nel nuovo mercato dellavoro

2.1 Premessa

Il significato etimologico del termine carriera,eclderiva dal latinacarraria,
riporta alla via sulla quale circolavano i carrinebe allo lo spazio delimitato ad essi
riservato. Da questa definizione ne deriva l'usoarte di carriera come la ‘via’ che un
lavoratore percorre durante la propria vita pratesale.

Gli eventi e i trascorsi socio-economici illustragl precedente capitolo hanno
mutato i rapporti di lavoro e con essi il significee le carattersistiche del concetto di
carriera.

Di conseguenza, nell'ambito deltareer theorylinteresse si trasferisce dallo
studio di una carriera rigida, uniforme, spesscscoesa all'interno di un’unica
organizzazione allo studio delle carriere “senzafiod 0 “senza limiti”, le cosiddette
boundaryless caregte quali si sviluppano tra diverse organizzazioninaniera spesso
imprevedibile e non necessariamente in direzioneraente o discendente (Murgia,
2006).

Nel presente capitolo si tracceranno le linee gpigladelineare una panoramica
relativa ai mutamenti registrati nel tempo circadhcetto di carriera.

Partendo dalla presentazione delle teorie tradaiofSullivan, 1999; Super,
1980; Schein, 1971) sino a giungere alle piu attt@icezioni di carriera senza confini
e carriera versatile, si mettera I'accento sui etincli contratto psicologico, di identita
di carriera e di transizioni lavorative in uno saea caratterizzato da flessibilita nei
rapporti di lavoro.

Saranno discusse le implicazioni socio-psicologide#te trasformazioni della
nozione di carriera in termini di continui passagbe il lavoratore e chiamato ad

affrontare attraverso varie realta organizzatide @urime vite professionali.

24



2.2 Come cambia la carriera: dall’approccio tradizonale alle carriere senza

confini

Tradizionalmente il concetto di carriera si rifegsad un percorso di crescita che
I'individuo realizza all’interno dell’organizzaziendi appartenenza e che determina le
fasi della crescita e dello sviluppo professiondé&l’individuo. In questo senso, il
lavoratore pud pianificare il proprio percorso sdionale prevedendone tappe e
sviluppi e valutando i vantaggi e gli avanzameuttifi.

| modelli tradizionali della nozione di carrierau{Bzan, 1999) tracciano una
relazione tra I'individuo e l'organizzazione chebsisa sul sentimento di lealta da parte
del dipendente che in cambio si aspetta dall'omyazione la sicurezza del posto di
lavoro e la possibilita di trascorrere la proprigaviavorativa all’interno di un’unica
azienda. i lavoratori, secondo questa prospetuattano il successo in base al salario,
alle promozioni e alla propria posizione all’interdi quel contesto lavorativo (Lopresti,
2009).

| primi lavori in ambito psicologico sul concetto chrriera sono attribuibili ad
Holland (1959) che ponendo la sua attenzione uracéensulle variabili individuali del
lavoratore, attraverso lo studio specifico dei tppersonalita, ha contribuito a definire
i possibili sviluppi di carriera dellindividuo. $endo l'autore la personalita, le
aspirazioni, le aspettative, gli interessi ed iovialinfluenzano e sono in grado di
condizionare la carriera degli individui. E in qtaegprospettiva che si inserisce il
modello RIASEC (Holland, 1973). Piu dettagliatangenil modello di Holland
presuppone che esistono tipologie di personalit@éal{Rico, Investigativo, Sociale,
Intraprendente E Artistico) in grado orientareigteressi professionali verso un ambito
specifico di lavoro e di fornire all'individuo laogsibilita di effettuare una scelta
occupazionale guidata.

Un ulteriore contributo alla definizione di carae fornito dalla teoria di Schein
(1971) che descrive lo sviluppo della carriera coowmnplesso un processo di
socializzazione, caratterizzato da una reciprocudnza del grado di liberta
dellindividuo e delle strutture organizzative, cle® manifesta in fenomeni di
adattamento individuale e di innovazione di rudle.fasi descritte da Schein possono
essere riassunte in:

1) pre-ingresso ed ingresso;
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2) formazione iniziale;

3) assegnazione di compiti regolari, promozion&bikzzazione;
4) assegnazione di compiti piu complessi;

5) mantenimento, termine e uscita;

6) post-uscita.

La carriera € il frutto di una contrattazione coo@ tra individuo e
organizzazione che puo essere concepita come wmospidimensionale all'interno
del quale sono possibili diversi tipi di movimerkelle persone:

* movimento verticale: incremento o decrementoirdétno delle posizioni
gerarchiche dell'organizzazione.

» movimento radiale: incremento o decremento dwdlaralita della propria

posizione organizzativa (posizioni piu o meno sgathe all'interno
dell'organizzazione).

* movimento circonferenziale: cambiamento di settmfunzione (movimento di
tipo orizzontale).

L’approccio di Schein, pur contribuendo a definireoncetto di carriera, rimane
ancorato ad una visione passiva del lavoratorsctrando la dimensione biografica dei
membri dell’organizzazione (Sennett, 2006).

Anche Super (1980) fornisce una visione della eearidegna di attenzione.
Secondo una prima definizione generica propostéadtire la carriera € un insieme
dinamico dei cambiamenti che intercorrono nel rampmdividuo-attivita lavorativa, e
che si riverberano sulla relazione individuo-orgaarzione, individuo-famiglia, nonché
sulle rappresentazioni mentali individuali legateo@prio ruolo sociale e alla propria
professionalita. Super parte da una visione sineftdie legata al contesto lavorativo ed
organizzativo del concetto di carriera per arrivareonsiderare come pregnanti anche
altri ambiti di vita che vedono l'individuo intergtiare diversi ruoli sociali (studente,
padre/madre, marito/moglie, ecc.).

Super e tra i primi autori in ambito psicologicopeoporre una visione dello
sviluppo di carriera dareer developmentche incrocia i diversi stadi di vita
dell'individuo: la crescita, I'esplorazione, la Bii&zzazione e il progresso, il
mantenimento e, infine, il declino. Grazie allartaali Super, si ridimensionano e si
superano gli approcci centrati sui tratti di peedda e si da risalto alla funzione delle
aspettative in relazione al ruolo sociale dellagssione.
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Tuttavia, piu recentemente Harre (1993) ha proposto orientamento
psicosociale che si discosta dalla precedenti visasentate. L'autore ha presentato la
visione di carriera morale ovvero la costruzioneida stima sociale definita in base a
criteri costruiti socialmente nel contesto di rifleento. Emerge, in questo senso, una
identita individuale che si forma attraverso i ragipsociali, all'interno di gruppi e che
incide ed influenza l'identita e le scelte di cerai.

Nelllambito delle teorie psicologico-organizzatiiteconcetto di carriera viene
definito come una sequenza di attivita concernkntsfera lavorativa dell'individuo
legate ad atteggiamenti, attitudini, valori e aspwoni individuali (Deutsch, 1984,
Williams, 1986).

La carriera e regolata da una serie di dimensisiiopogiche o tratti connessi
alla costruzione dell'identita personale e sociAlecanto ad una componente oggettiva
legata alle variabili organizzative, lo sviluppdldearriera é regolato anche da variabili
soggettive che fanno riferimento alle aspettativeodtruzione di un percorso lavorativo
soddisfacente, alle aspirazioni, alle motivazionaleraggiungimento degli obiettivi
professionali.

Secondo gli approcci tradizionali fin qui descyité organizzazioni selezionano
e scelgono quelle risorse ritenute piu adeguateyrdgunto di vista di abilita e di
requisiti, a ricoprire un determinato ruolo all&nbho di un contesto definito e a svolgere
i compiti che caratterizzano la propria attivitaoypredendo allo sviluppo e
all'implementazione delle competenze e delle cdpdcingo tutto il corso della vita
lavorativa del lavoratore. In definitiva, le orgamazioni scelgono un lavoratore, lo
ospitano all'interno del loro contesto e lo accogmamo nella crescita e nello sviluppo
formativo e lavorativo mettendo in atto, da un Jastrategie volte allo sviluppo
dell'individuo e, dall’altro attivando una serie piolitiche di promozione delle risorse
umane.

Il lavoratore, da parte sua, svolge attivita degilne delle informazioni, tese a
cogliere le diverse opportunita di carriera e diuppo offerte dall’organizzazione e,
allo stesso tempo, grazie allapporto che offromasmette elementi di innovazione,
trasformazione e sviluppo organizzativo.

Vi &, quindi, un continuo e reciproco scambio @adratore ed organizzazione
che contribuisce alla crescita e allo sviluppodiaompetenze e abilita dell'individuo,
sia di innovazione e rinnovamento dell’'organizzagio
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Tuttavia, le trasformazioni che hanno investitcaeatterizzato 'attuale mercato
del lavoro ci inducono ad una ridefinizione del cetto di carriera in vista dei nuovi
rapporti tra individuo ed organizzazione e tra tdanndividuale ed identita lavorativa.

Alla luce dei recenti mutamenti che hanno stravtdtdisionomia del mercato
del lavoro, il rapporto di scambio armonioso trgasrizzazione e lavoratore svanisce
per lasciare il posto a carriere frammentate ergbstate ed a permanenze, all’interno
dell’'organizzazione, sempre piu sterili.

Il concetto di carriera si ridefinisce e muta as®a delle nuove esigenze dei
lavoratori, si trasforma e si declina secondo digdipologie. La natura e I'aspetto delle
moderne forme di contratto lavorativo presuppongana relazione tra lavoratore ed
organizzazione limitata nel tempo che in alcunii gag essere rinnovata ma, nella
maggior parte dei casi, si interrompe e comporta ngtefinizione sia dell'identita del
lavoratore all'interno di una nuova organizzaziogen un nuovo ruolo e che si
relazione con diversi attori sia delle organizzazihe acquisiscono una nuova risorsa,
con un bagaglio di saperi e competenze diversost@uentinua ridefinizione di ruoli e
compiti abbatte la tradizionale concezione di ea&i

Per Lichtenstein e Mendenhall (2002) le nuove eegrivanno analizzate
attraverso nuove categorie fondamentali carattaetezda:

* non-linearita

* interdipendenza (mutua influenza tra individustreitture organizzative)

» emergenza di nuove dimensioni analitiche (creszidi network, comunita di

pratiche, ecc.)

Le definizioni che meglio descrivono questi mutatheono quelle dprotean
career (Hall, 2004; Hall e Moss, 1998) e toundaryless careeovvero di carriera

versatile (Fraccaroli, 2005) e di carriera senz#ino

Gia nel 1976 Hall aveva introdotto il concettopibtean careermer indicare
guelle carriere che si sviluppano attraverso leespze che il lavoratore sperimenta in
diverse organizzazioni che non sono programmatenee Sono poco controllabili.
Secondo Hall e Moss (1998) lprotean careeré gestita dall'individuo e non
dall'organizzazione ed e caratterizzata da una sdiresperienze di transizione da un

lavoro ad un altro e di cambiamenti di identita eltigaversano tutto I'arco della vita
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professionale dell’individuo. Larotean career non € contraddistinta dallo sviluppo
verso posizioni migliori di occupazione ma dal peso che ogni lavoratore riesce a
percorrere in un contesto sempre piu instabile resicuro. Si potrebbe dire che la
principale finalita delle nuove carriere non e dmeli crescere professionalmente ma
quella di acquisire un certo grado di stabilitai eaftezza lavorativa che si riflette, poi,
nella sfera privata e personale di ciascun indiwidu

L’evoluzione della carriera versatile conduce vemgoella che Arthur e
Rousseau (1996) hanno definbboundaryless careeovvero carriera senza confini o
carriera al di fuori dei confini organizzativi. Balippi e Arthur definiscono la carriera
senza confini come: “una sequenza di opportunitawtiro che vanno oltre i confini di
un solo contesto lavorativo” (1996, 116). Essimieno che nella costruzione di un
percorso diboundaryless careesiano fondamentali le competenze del singolo,
interpretabili nei termini di apprendimento progiige di competenze, tema
strettamente connesso a quello del trasferimentegkdis da un’organizzazione a
un’altra. Gli autori identificano le tre competenpancipali che un individuo deve
possedere inknowing-why(competenze che riguardano le motivazioni, il Sigato
personale e l'identificazionelnowing-how(competenze relazionali, di tipo trasversale)
e knowing-whom(network rilevanti per la carriera e contributo dell’individ alla

comunicazione) (Murgia, 2006).

La carriera senza confini € contraddistinta da legame debole del lavoratore
con l'organizzazione; I'individuo é costretto a tioni cambiamenti di lavoro (voluti o
imposti) all'interno di una stessa categoria preif@sale ma tra organizzazioni

diverse,oppure tra diverse professioni o tra mamsidferenti della stessa professione

Cio che caratterizza I'attuale scenario e un cootestabile ed ambiguo che:

a) presuppone una forte competitivita tra le adgen

b) richiede competenze di carriera sempre piu fipkei networking, relazioni
sociali, personali e professionali e pro attivkaaccaroli, 2005);

c) progetta l'apprendimento in un’ottica dife long learning ovvero un
apprendimento costante per tutto I'arco della hterativa.

Gli individui diventano protagonisti della proprarriera, stabilendone le tappe,
le direzioni senza farsi guidare necessariamentscdtie e politiche organizzative e,

allo stesso tempo, attraverso questo tipo di pemegli individui sanciscono anche
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alcuni cambiamenti nel contesto in cui agisconopraiutto se il contesto e
caratterizzato da strutture organizzative deboliei@k, 1996) quali quelle che e
possibile rintracciare nel panorama economico kfuzaratterizzate da ordinamenti
gerarchici poco solidi e frequenti organizzazioei lhvoro per team e per progetti che
favoriscono lo scambio, l'interdipendenza, ma ankheresa in carico di maggiori

responsabilita individuali rispetto ad obiettivseadenze (Piras, 2007).

Tab.1 Carriera tradizionale e boundaryless career

Tradizionale Boundaryless
Tipo di relazione Sicurezza occupazionale Occupazione in
lavorativa in cambio di lealta cambio di prestazioni
e flessibilita
Confini una/due organizzazioni Molte organizzazioni
Competenze Specifiche Trasferibili
dell’'organizzazione
Successo misurato Status, denaro, Soddisfazione
sulla base di promozione lavorativa, autonomia
Responsabilita nella Organizzazione Individuo
gestione della carriera
Formazione Programmi formali On-the-job
Passaggi Legati all’'eta Legati all'apprendimento

Fonte: Sullivan, 1999

2.3 Contratto psicologico ed identita di carriera nei gercorsi di lavoro flessibile

| cambiamenti che hanno caratterizzato il mercatdatoro negli ultimi 20 anni
comportano una serie di modifiche e di trasform@aizemprattutto sul piano relazionale
e nelle dinamiche che regolano i rapporti tra latare ed organizzazione. Se in passato
la vita lavorativa di un individuo era caratteritzaal rapporto esclusivo con un’unica
organizzazione per tutta I'esistenza, per cui $eym parlare di una sola carriera e di
un'unica vita professionale, nell'odierno mercatavdrativo questo rapporto si
modifica. Infatti, un’unica esistenza prevede phirrapporti con piu organizzazioni e
di conseguenza piu carriere e piu vite professional

Il contratto psicologico riguarda il sistema di deeze individuali circa gli

obblighi e le aspettative che esistono tra il latore e 'organizzazione e si fonda su
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precise norme sociali e interpersonali utilizzalefime di ridurre l'incertezza nella
relazione tra le parti (Rousseau, 1995). Esso aegolmodo talvolta tendenzialmente
implicito, il rapporto tra organizzazione e lavanat relativamente ad aspetti e questioni
che non sono formalmente inseriti nei contrattagtoro (Fraccaroli, 2005).

Nei contratti di lavoro, infatti, non si parla inemgere di fedelta, senso di
appartenenza o di sicurezza, eppure, nellambiteaetratto psicologico, il lavoratore
si impegna ad erogare la prestazione dovuta, secatd standard qualitativi e
quantitativi definiti, in cambio si aspetta di neze dall’organizzazione benefici e
riconoscimenti che vanno aldila del semplice cpgisvo economico per la
prestazione. Dal canto suo, 'organizzazione ddfrlavoratore promesse circa la durata
del rapporto e le possibilita di sviluppo, di cara nonché benefici legati allimpegno,
alla disponibilita e alla fedelta.

Per interpretare i cambiamenti che il mercato aebto sta vivendo negli ultimi
decenni, Herriot e Pemberton (1996) introducoremiicetto di contratto psicologico di
tipo transazionale. Il contratto tradizionale gictirelazionale si basava sulla relazione
tra un individuo e una singola organizzazione (mas<due, nell’arco dell'intera vita
professionale) ed era caratterizzato da atteseragsse di lunga durata tra le due parti,
di fedelta e impegno, da parte del lavoratore,tabista, sostegno sociale, fiducia e
sviluppo di carriera, da parte dell'organizzazione.

A tale proposito gia Schein (1971) aveva trattetggiletradizionale rapporto tra
lavoratore ed organizzazione come risultato di uompmesso processo di
socializzazione. La nozione di contratto psicologicplica un’insieme di aspettative
circa gli obblighi precisi che una relazione dirst@o deve comportare tra i due attori:
lavoratore ed organizzazione. Fino agli anni '96ahtratto psicologico piu diffuso era
di tipo relazionale ed implicava una relazione aott e duratura tra il lavoratore. Ed
un’unica organizzazione.

| cambiamenti che hanno investito e mutato I'aspel#l mercato del lavoro
odierno hanno avuto, inoltre, un impatto signifivatsulle identita e sulle carriere
professionali dei lavoratori. Valenduc, Vendrantiecker e Papouschek (2006) hanno
fornito una classificazione delle tipologie di caarbenti in relazione alla concezione di

carriera che ne consegue:
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1. diversificazione delle forme di impiego duranteckriera: lavoro dipendente o
autonomo, a tempo indeterminato o determinato,ndipete o interinale, part-
time o full-time, ecc.;

2. crescente discontinuita: alternanza di periodi idoctupazione e occupazione
(allinterno di diversi status: da studenti, da igem, da lavoratore interinale,
ecc.), interruzioni della carriera (per maternitalti motivi), riqualificazioni,
passaggi da part-time a full-time o viceversa;

3. diversificazione delle interazioni tra percorsi crriera e vita privata: sono
cambiati i criteri di conciliazione della vita pata e del lavoro e soprattutto i
modelli di gestione delle famiglie, che prendonorfa come effetto della nuova
organizzazione del lavoro, ma anche, in parte, ccemesa,

4. diversificazione delle aspettative verso il lavono:accordo con eta, genere,
titolo di studio, modelli familiari, ma soprattuttm relazione al personale
sentimento di soddisfazione sul lavoro.

Tali distinzioni hanno modificato I'assetto delladizionali carriere producendo
una de-standardizzazione dei percorsi di vita pbémale e di carriera sempre meno
uniformi e stabili.

In relazione a tali distinzioni una possibile rifaulazione della relazione
individuo-organizzazione € quella fornita da P{2807, p 42).

- per il tradizionale mercato del lavonan’esistenza = un’organizzazione
= una carriera = una vita professionalg

- per l'attuale mercato lavorativaun’esistenza = piu organizzazioni =
piu carriere = piu vite professionali.

Ne consegue che il contratto che piu frequentementevoratori flessibili
stringono con l'organizzazione € di tipo transaalencaratteristico dei rapporti di
lavoro basati su periodi limitati di tempo con wsmarso coinvolgimento da parte dei
due attori sociali. In questo contesto, svaniscgih@bblighi di fedelta e di continuita
dei rapporto di lavoro e trovano spazio 'ambigwtka visione del lavoro come insieme
frammentato di esperienze di lavoro basate su aibni@ breve termine. Ulteriore
implicazione € la riformulazione della nozione diriera che si rintraccia nella nuova
“societa dei Lavori” (Accornero, 1997). Le nuovergre sono caratterizzate da non
linearita, interdipendenza tra individuo ed orgaazone ed emergenza di nuove
dimensioni (Lichtenstein & Mendenhall 2002).
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Il rapporto tra individuo e organizzazione €, dumgtformulato a partire da
guesta evidenza: I'organizzazione non e obbligattahilire relazioni di continuita con
l'individuo che, di conseguenza, non si sente pnceato a sviluppare sentimenti di

fedelta e di appartenenza.

2.4 Le transizioni lavorative e il lavoro flessibile

Le transizioni psicosociali rappresentano la seddéedomeni e processi di
cambiamento della persona riguardanti la defineiatel sé, la progettazione del
proprio futuro, l'attribuzione di significati allsperienza lavorativa, la costruzione delle
appartenenze sociali e lo sviluppo di competenatepsionali (Sarchielli, 2003).

Le transizioni, quindi, presuppongono un passagdgiana situazione conosciuta
ad una diversa ed ignota e comportano significataynbiamenti e ristrutturazioni sul
piano sociale e cognitivo. Le transizioni lavoratig transizioni di carriera possono
sussistere per diverse ragioni:

a) cambiare un posto di lavoro per un altro nekkasa categoria professionale;

b) spostarsi da una categoria professionale adttay’'a

c) cambiare mansione all'interno della stessa orgaamione.

Juntunen e Atkinson (2002) hanno classificato edivtipi di transizione in :

1. transizioni di mantenimento, ossia un cambiamemla professione senza
che questo implichi un cambio di azienda o di namsi

2. transizioni di avanzamento, qualsiasi mutamengyiluppo in meglio della
propria posizione lavorativa;

3. transizioni di ingresso o re-ingresso, che gsentano ogni volta che |l
lavoratore fa ingresso nel mondo del lavoro o reedbpo un’interruzione (ad esempio
disoccupazione);

4. transizioni “leave or seek”, nelle quali il laatore prende la decisione
autonoma di dare una svolta alla propria carriera.

Le transizioni lavorative sono state anche clas#i® in base al grado di
volontarieta o all'involontarieta del cambiamenitteppner e Scott, 2006).

| fattori (Ibarra, 2006) che promuovono la sceltaimb mobilitazione volontaria

SOonNo:
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- | fattori contestuali (caratteristiche del mercd#d lavoro, ruolo di intermediari
guali le agenzie di lavoro);

- il concetto di sé (in particolare I'identita profésnale e la costellazione dei
propri Sé possibili) (Markus e Nurius, 1986);

- le reti sociali: come la famiglia, i colleghi dMaro, amici e conoscenti;

- gli eventi scatenanti ossia i mutamenti dovuti &dné significativi all'interno
della propria famiglia, a condizioni fisiche di &, a valutazioni relative
I'azienda presso la quale si lavora.

Un fattore determinante nelle transizioni lavoraté/rappresentato dal costrutto
di “aspettativa”. L'aspettativa viene identificat@ome una rappresentazione
anticipatoria che un soggetto sviluppa rispettoaagenimenti futuri, sia sul piano
personale sia in relazione al mondo esterno (Ga&litnid.992).

La nozione di aspettativa si fonda su fenomenigdaili dipende lo stimolo ad
agire per ottenere un determinato obiettivo. Abgd della creazione di una aspettativa,
indubbiamente, €& possibile rinvenire il concetto rdotivazioni psicologiche. La
motivazione, nella sua doppia accezione di stin®ldi meta, costituisce un fattore
dinamico del comportamento, che attiva ed indirizmaorganismo verso una meta
precisa ed é alla base, pertanto, della definizidheaspettativa. Diviene, cosi,
indispensabile introdurre le aspettative come efgmecardine nel processo di
transizione, come variabile predittrice dei comaorénti del lavoratore. Questa
relazione assume sfumature ancora piu interessanpiensata nell’ottica del lavoro
flessibile dove i cambiamenti e le transizioni eéouganizzazione ad un’altra non sono
né decise e né volute dal lavoratore stesso.

Applicando tali costrutti teorici al contesto dattuale mercato del lavoro ed alla
figura del lavoratore & possibile trarre come cgoseza un radicale mutamento del
processo transizionale. Difatti, nel corso deghiasi € registrato un graduale passaggio
dal modello univoco transizionale rappresentato wha percorso ben articolato:
“studente-lavoratore-pensionato”ad un modello pralirsizionale delineato non piu da
un percorso ad una via ma frastagliato in dive@sspggi e cambiamenti anche
simultanei. In sostanza, il lavoratore al finerdegrarsi e crescere professionalmente in
maniera efficace nel nuovo mondo del lavoro é ettstrad adeguare le proprie

competenze alla domanda di lavoro al fine di n@tar@e escluso.
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Ne consegue che il percorso univoco e lineare &sttedlavoratore-pensionato”
si trasforma inevitabilmente in un percorso spdaiete discontinuo in cui &€ necessario
un frequente ri-orientamento del lavoratore e, dengina riformulazione dei suoi ruoli
lavorativi. Si assiste, cosi, ad una continua bietazione delle competenze, ad una
frequente riqualificazione del lavoratore all'imer del mercato lavorativo e ad un
ricorrente cambio di status ( ad esempio da impiegadisoccupato, da studente a

lavoratore, da lavoratore autonomo a lavoratorerdipnte ).

2.5 Conclusioni

Quanto finora detto, presenta un’immagine del faitbe come un soggetto
passivo, vittima dei cambiamenti del mercato debita e di richieste alle quali é
costretto a rispondere. L'obiettivo, pero, di tuttavoro di ricerca € quello di provare a
ribaltare la prospettiva di indagine ed iniziareoasiderare il lavoratore come individuo
attivo, che sceglie, che prende delle decisioni eeca di costruire un’identita
professionale in base a cio che meglio si add#goabprie esigenze.

Spesso, infatti, sono le stesse condizioni di lavarcui sono obbligati gli
individui e la mancanza di prospettive di carri@tBinterno di un’organizzazione a
rendere il lavoratore “flessibile” ed in grado decidere se continuare o meno nel
percorso intrapreso all'interno di un’organizzazoBi puo parlare, quindi, di turnover
dei lavoratori flessibili? Si puo considerare Ndaatore atipico un soggetto in grado di
decidere autonomamente del proprio futuro lavoo&ivQuali sono le strategie di
proattivita che mette in atto un lavoratore fledsibQueste sono alcune delle domande,
a cui si cerchera di dare una risposta in seguito.

Entra in gioco, in questo modo, il costrutto di emr commitment come
elemento cardine della relazione tra organizzazemhessiti dell’esperienza lavorativa

che, assieme ad altre variabili oggetto di studiora analizzato nel prossimo capitolo.
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Capitolo IlI
La relazione tra lavoratore, carriera ed organizzamne: una rassegna

dei principali contributi empirici presenti in lett eratura

3.1 Premessa

La maggior parte degli studi sul lavoro flessibile ambito internazionale e
nazionale si sono preoccupati, principalmente, ¢iegare ed analizzare |
comportamenti del lavoratore in riferimento a caha®me benessere, soddisfazione e
percezione di equita rispetto al lavoro tradizienal

De Cuyper, De Jong,, De Witte, Isaksson,, RigatiSchalk (2008) hanno
realizzato un’attenta analisi della letteraturastfica in merito al fenomeno del lavoro
flessibile ed agli studi che hanno investigato cortgmenti ed atteggiamenti dei
lavoratori temporanei.

Questo lavoro ha messo in evidenza, da un latoptaplessita degli studi in
merito e, dall’altro, la mancanza per alcuni lawirfondamenti teorici e di validita di
applicazione dei risultati. In particolare, I'autopbietta la ripetitivita delle variabili
trattate in ambito di lavoro temporaneo: soddisfaei lavorativa, benessere stress e
commitment organizzativo.

Partendo dai suggerimenti forniti da questa rassetjobiettivo del presente
lavoro e introdurre nell’ambito degli studi sul tae flessibile un modello di ricerca
innovativo che presenti variabili non ancora sttedia questo filone di ricerca.

In questo capitolo verranno descritte le variatél lavoro oggetto di questa tesi.

In particolare, saranno presentate le variabileesdenti del comportamento
organizzativo: Percezione di Supporto Organizza{R®S) e Work Engagement, gli
esiti dell’'esperienza organizzativa: Commitment &uigzativo, Intenzioni di Turnover

e Job Search Behavior e la variabile moderatrice€zaCommitment.
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3.2 Gli antecedenti del comportamento organizzativo: €rcezione di Supporto

Organizzativo (POS) e Work Engagement

All'interno di un contesto di scambio sociale ida&tori valutano la percezione
di supporto che ricevono dall’organizzazione cornemento essenziale nel mantenere
un giusto equilibrio tra le dinamiche attivate aeklazione con I'organizzazione stessa
e rispondono a questa percezione con comportanpeEditivi di coinvolgimento
affettivo (De Witte & Naswall, 2003). Per questgiome, in letteratura (Eisenberger et
al., 2001; Gakovic and Tetrick 2003; Meyer et &02; Shore and Wayne 1993;) |l
POS é considerato uno dei piu forti predittori d@inportamenti positivi dei lavoratori
ed, in particolare, della dimensione dell’affectas@ammitment.

La “Teoria del Supporto Organizzativo” (OST) (Eiberger, 1986) assume che
I'organizzazione rappresenta per il lavoratore fomde di risorse socio-emozionali. Le
dimostrazioni di riconoscenza e considerazione'atghinizzazione nei confronti dei
dipendenti, sia in termini morali che in terminnggbili, favorirebbero lo sviluppo di
sentimenti di approvazione, stima e affiliazionersee I'organizzazione. In questa
relazione di reciprocita si sviluppa, nei dipendera percezione di supporto
organizzativo (POS), vale a dire la sensazione alonzzazione del lavoro e di
preoccupazione del benessere.

Eisenberger (2001) mette in evidenza come altilllindi POS producano
maggiore impegno nei lavoratori in vista del ragginento degli obiettivi
organizzativi, aumentandone i livelli di affectiveommitment, migliorandone la
performance e riducendo il livello di assenteismdientenzioni di turnover. Tra la
causa e gli effetti citati, giocherebbe un ruolgartante quel sentimento definito da
Eisenberg felt obbligatiori, ovvero un senso di obbligo dei soggetti nei confi
dell’'organizzazione, che li spingerebbe a svilupgntimenti e attuare comportamenti
di sostegno al raggiungimento degli obiettivi adigin

Sulla base della teorie del supporto organizzdtiiisenberger et al, 1986), tra i

fattori che influenzano la percezione di supporgaaizzativo vi sono:
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- equita di trattamento dei dipendenti: il modo im laarganizzazione distribuisce
i riconoscimenti a tutti i dipendenti; questo fagtosi differenzia dall'equita
procedurale che, invece, fa riferimento alle noregk alle procedure che
regolano tale distribuzione (Greenberg, 1993). 8leoShore (1995) sostengono
che l'equita procedurale influenza maggiormenteP®@S, rispetto all’equita
distributiva; questa tendenza viene confermata ecapnente dagli studi di
Fasolo (1995) e Wayne (2002).

- Supporto da parte dei supervisori dell'organizzaeiali studi di Eisenberger et
al. (2001) riscontrano un incremento del POS didelli di identificazione nei
valori organizzativi, quando i lavoratori percemso di essere supportati dai
colleghi che ricoprono una posizione di maggiorspomsabilita all'interno
dell’'organizzazione.

- Human resource practicele attivita di gestione delle risorse umane
rappresentano un importante contributo, in positvin negativo, al POS, in
quanto costituiscono interventi orientati direttameeverso i dipendenti. Attuare
HR practicefavorevoli significa implementare investimenti @ valorizzare il
capitale umano (Allen et al., 2003).

Il POS consente al dipendente di riporre fiducidiarganizzazione in cui lavora
ed influenza limpegno investito dai soggetti pérraggiungimento degli obiettivi
aziendali. Eisenberger (1986) sostiene che i dipeidtendono a personificare
'organizzazione, e che questo processo favorisceformazione del POS. Nel
relazionarsi con l'organizzazione, i dipendenti tebbero in atto processi
attribuzionali simili a quelli utilizzati nelle rakioni interpersonali.

La OST sostiene che alti livelli POS, agendo ssb@ni socio-emozionali dei
soggetti (autostima, approvazione e supporto empiinfluenzano I'incremento dei
livelli di affective commitment (Eisenberger et,al986, Armeli et al., 1998). La
soddisfazione di questi bisogni favorirebbe I'ascimento della membership e dello
status di ruolo, agendo quindi sull'identita soeialei soggetti, e aumentando il loro
attaccamento emotivo. Rhoades (2001), evidenzidechariazione dei livelli di POS
sono collegati ai cambiamenti nel tempo dei livdlliaffective commitment, mentre le
cambiamenti di affective commitmnet nel tempo namiano al variare dei livelli di
POS.
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La OST e stata generalmente studiata nei rappidevdro stabili e tradizionali,
tuttavia nel mondo del lavoro contemporaneo caratt@to da sempre piu frequenti
rapporti di lavoro flessibili, i datori di lavoraeo meno disponibili ad investire risorse
in relazioni lavorative part-time o a termine (Tstial., 1995; Mc Lean, Parks et al.
1998). Verrebbe meno, cosi, il rapporto di recifieoalla base della formazione del
POS: i lavoratori contingenti avvertirebbero mengpporto rispetto ai lavoratori
tradizionali. Eisenberger, Jones, Aselage & Sudiaf8005) mettono in evidenza che
il livello del POS deicontingent workersono condizionati dalla loro volontarieta di
essere assunti con tali tipologie contrattualP@S sarebbe maggiore per i lavoratori
flessibili volontari.

Gli studi che hanno investigato POS e affective matinent nei lavoratori
contingenti con contratto di somministrazione, fmeridenziato relazioni positive tra i
due costrutti sia in riferimento allagenzia inteie che nei confronti delle aziende
clienti (Connelly, Gallagher, and Gilley 2007; Lidet al., 2003; McClurg 1999; Van
Breugel, Van Olffen, and Olie 2005).

Da una ricerca svolta da Cooper-Thomas (2009) swvord#ici in
somministrazione emerge che il POS é un significatpredittore di affective e
normative commitment, sia verso l'agenzia per viol@ che verso le aziende clienti,
confermando quanto emerso dalle precedenti ricesghavoratori temporanei (Benson,
1998; Connelly, Gallagher, and Gilley 2007; Lidenha¢ 2003; McClurg, 1999) e
permanenti (Eisenberger et al.,, 2007; Gakovic aettick 2003; Meyer et al. 2002;
Shore and Wayne 1993; Waine, Shore and Lidden 1€9®ste ricerche supportano la
tesi di Lidden et al.,: l'affective commitment né&voratori somministrati opera
allinterno di un contesto di scambio sociale ini duPOS viene ricambiato dai
lavoratori ad entrambe le organizzazioni. Questoaaeismo si estenderebbe anche al
normative commitment.

Emerge, inoltre, una relazione nulla tra POS e inoahce commitment,
coerentemente con quanto rilevato in precedenérai®e sui lavoratori permanenti
(Eisenberger, Fasolo, and Davis-LaMastro 1990; @akand Tetrick 2003; Meyer et
al. 2002; O’'Driscol and Randall 1999), sebbene antaddizione con altri studi sui
lavoratori in somministrazione (Connelly, Gallagheand Gilley 2007) in cui emergono

relazioni moderate tra i due costrutti.
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E possibile che il contesto fornisca una perceziirigob mobility’ che, in studi
precedenti (Meyer et al.,, 2002), ha mostrato reldazinegative moderate con Il
continuance commitment.

Evidenze empiriche mostrano, inoltre, che il PO&ito all’azienda cliente € un
valido predittore del normative commitment relatedbagenzia per il lavoro; si rileva
anche una debole correlazione del continuance ctment con affective e normative
commitment riferiti all’'azienda utilizzatrice. Quesdato contrasta con quanto rilevato
nelle ricerche sui lavoratori permanenti, per ilgoan si evidenziava alcuna relazione
significativa tra continuance commitment e le alitee variabili citate (Gakovic and
Tetrick 2003; Meyer et al. 2002) e suggerisce, caffiermato da Benson (1998), che
abbandonare l'azienda in cui si sta attualmenterédo, per i soggetti interinali,
rappresenta un costo emotivo significativo.

Altri studi empirici (Coyle-Shapiro & Morrow, 2008Zonnelly et al., 2007)
evidenziano una moderata correlazione tra affectmmitment verso l'agenzia e
affective commitment verso I'azienda utilizzatri€&li stessi autori trovano che il POS
riferito all’azienda cliente predice il continuanceommitment nei confronti
dellagenzia, deducendo che i lavoratori temporangluterebbero I'operato
dellagenzia sulla base delle esperienze all'irdedell’azienda cliente. Questi risultati
sono coerenti con quanto sostenuto da Connelly4)2@Gyuale teorizza che le opinioni
e le percezioni sviluppate dai lavoratori nei confr dell’agenzia, possano derivare da
comportamenti messi in atto nei loro confronti dat@ dell’azienda cliente.

Nell'ottica dei costrutti considerati predittori ideomportamenti organizzativi,
un ruolo importante € quello giocato dal sentimeditdegame ed impegno verso il
lavoro. Quello che Schaufeli e Salanova (2006)nifono Work engagement € un
atteggiamento positivo e appagante nei confrontil’edperienza lavorativa
caratterizzato da vigore, dedizione e assorbimento.

L’engagement non € uno stato d’animo momentanecsiméerisce ad una
condizione persistente che non si concentra su ggetto in particolare 0 su un
comportamento. Tre sono le dimensioni che Schapfelde in esame per tratteggiare
guesto stato del lavoratore e sono:

- Vigore: elevati livelli di energia e di resistenn@ntale durante il lavoro, volonta

di investire sforzi ed energia durante il lavorpegsistenza anche di fronte alle

difficolta.
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- Dedizione: forte coinvolgimento nel lavoro sperif@o entusiasmo,
Ispirazione, orgoglio e sfida.

- Assorbimento: piena concentrazione nel lavoro chevgqra una percezione
dello scorrere del tempo piu veloce ed una diffcala parte del lavoratore a
distaccarsi dal lavoro.

Gli studi (Demerouti et al., 2001; Salanova et 2001; Schaufeli, Taris & Van
Rhenen, 2001) evidenziano come possibili predittei work engagement alcune
caratteristiche del lavoro svolto come ad esempicadeguato supporto da parte dei
supervisori, un puntuale feedback sul proprio dperagrado di autonomia, la varieta
dei compiti assegnati e le attivita di formaziondi aggiornamento.

Sonnentag (2003) ha individuato che i livelli di nwoengagement sono
influenzati positivamente dal grado in cui i laviorariescono a recuperare le energie
della giornata lavorativa precedente; inoltre, dl@gement & correlato positivamente
anche ai livelli di self-efficacy (Salanova et &001): un elevato senso di auto-efficacia
percepita consente ai lavoratori piu alti livelliadinvolgimento nel lavoro e viceversa.
Studi piu recenti hanno dimostrato che, in una @i lavoratori, il senso di
coinvolgimento al lavoro di uno dei due partnerkBar, Demerouti & Schaufeli, 2008)
influenza anche il coinvolgimento al lavoro dellifal membro della coppia con
particolare riferimento alla dimensione del vigerdella dedizione.

Possibili conseguenze del costrutto in esame sicncasente gli atteggiamenti
positivi dei lavoratori nei confronti del lavoro menerale e dell’organizzazione come
alta soddisfazione lavorativa, significativi livetli commitment organizzativo e basse
intenzioni di abbandono (Demerouti et al., 2001aBava et al., 2000; Schaufeli, Taris
& Van Rhenen, 2003). Il work engagement, inoltreinepredittore significativo anche
dei comportamenti proattivi del lavoratore comaifiativa personale, la gestione dei
cambiamenti (Salanova et al., 2003) e di atteggninpeopositivi come motivazione ad
apprendere e comportamenti extra-ruolo.

Le considerazioni fin qui esposte inducono a caersick il work engagement
come significativo elemento mediatore nella relagidra le risorse organizzative
(attrezzature tecniche, partecipazione alle sceds.) e gli atteggiamenti ed i

comportamenti positivi dei lavoratori.
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3.3 Gli esiti dell’'esperienza organizzativa: CommitmentOrganizzativo, Intenzioni

di Turnover e Job Search Behavior.

Nell'ottica della gestione delle risorse umanerdanizzazione ed il lavoratore
attivano iniziative e comportamenti in grado diueihzare reciprocamente performance
e risultati. Nellambito dei legami tra persona edganizzazione, tra gli esiti
dell’'esperienza lavorativa, si puo considerarerddg di impegno e di coinvolgimento
che un lavoratore sviluppa nei confronti della vitaorativa sulla scia di spinte
motivazionali e, di risultati positivi raggiunti manche sulla base di un efficace
supporto da parte dellorganizzazione e sulla pgooe di cura del benessere del
lavoratore (Sarchielli, 2003; 2008).

Nello specifico, gli argomenti che verranno trattat discussi in questo
paragrafo, sulla base degli obiettivi della riceréanno riferimento ai costrutti di
commitment organizzativo e di percezione di sugporganizzativo, I'uno come esito
dell'esperienza lavorativa e l'altro come input laerelazione tra lavoratore ed
organizzazione.

Il commitment organizzativo si riferisce al grado abinvolgimento di una
persona nell'organizzazione e si caratterizza essemente per la condivisione e
I'accettazione dei valori e degli obiettivi dellganizzazione, nonché per la volonta di
impegnarsi nell'interesse della stessa (Allen & EBleyl990). Parlando di impegno
verso l'organizzazione si fa riferimento ai legasinatura affettiva e cognitiva tra la
persona ed il lavoro in generale ricollegando questporti al valore attribuito al
lavoro, al grado di centralita che esso assumee ndiNerse sfere della vita del
lavoratore, al rilievo che I'esperienza lavoratipad avere per la costruzione della
propria identita personale ed alla realizzaziongédjSarchielli, 2003).

Il commitment organizzativo é stato concettualiazat letteratura (Meyer et al,
1990) come un costrutto composto da tre componeptinmitment per continuita,
affettivo e normativo. Il modello a tre componeditiMeyer ed Allen si sovrappone in
modo considerevole ad altre concettualizzazionitidioclensionali (Jaros, Jermier,
Koehler e Sincich, 1993; Mayer & Schoorman, 1992)e modello amplia il concetto
di commitment per includere la dimensione del dasid del bisogno e dell’'obbligo a
rimanere, andando al di la della definizione psigala sociale tradizionale di
atteggiamento (Chemolli, 2010).
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Il commitment affettivo rappresenta la componenttet@va che lega un
individuo all'organizzazione e fa riferimento al si#erio individuale di lavorare
nell'interesse della propria organizzazione. Il ooitment affettivo € anche definito
“attitudinale”, perché riflette una predisposizionaturale dell’individuo, basata su
sentimenti ed emozioni e su atteggiamenti pogifiivisposta all’esperienza lavorativa.

I commitment per continuita esprime la necessitd dmanere
nell'organizzazione a causa degli elevati costi gossono scaturire da eventuali
sospensioni del rapporto di lavoro, principalmengtribuibili problemi di
disoccupazione sul mercato del lavoro e quindi al@ncanza di valide alternative
occupazionali (Buonocore & Russo, 2010).

Il commitment normativo si basa su un sentimentoobbligo morale, di
riconoscenza e di lealta che gli individui percepi nei confronti della propria
organizzazione (Bergman, 2006; Meyer e Allen, 199997). Essi, pertanto, sono
indotti a rimanere legati alla propria organizzagioanche per ricambiare quanto
'organizzazione ha fatto per loro, investendo imrniazione, inserimento,
socializzazione organizzativa, ecc. (Wiener, 1982).

Mayer e Allen (1984) hanno messo a punto uno stntonedi misura
dell'organizational commitment, che fa riferimerdte tre principali articolazioni del
costrutto appena descritte. | risultati dei loraudst dimostrano che i costrutti
commitment normativo e commitment affettivo siamoparte correlati e presentano
caratteristiche comuni (Allen e Meyer, 1996; Mathie Zajac, 1990). Sebbene
I'affective commitment da solo non riesca a co@ligutti i fattori che influenzano la
decisione di un individuo di stare in un’organizpae (Wasti, 2003), ci si e chiesti se
le due dimensioni non fossero ridondanti e sovrafpid una all’altra. Diversamente
dal commitment continuativo, essi rivelano un’adine dell'individuo verso
I'organizzazione, basata su un legame affettiva ars sentimento di obbligo morale e
di riconoscenza. Il commitment continuativo si t@mazza, invece, per una forte
componente di razionalita, basata su calcoli divearenza, ed € un costrutto
empiricamente distinto dagli altri due (Meyer, Aj&ellatly, 1990).

Molte ricerche sono state effettuate per conferni@arealidita predittiva della
scala di Meyer e Allen e approfondire le relazivaii tre fattori (Angle, Lawson, 1994;
Dunham, Grube, Castaneda, 1994; Hackett, Bycio,sétafi, 1994; Meyer, Allen,
Gellatly, 1990; Meyer, Allen, Smith 1993; Whiten&altz, 1993).
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Le ricerche condotte nel contesto italiano (Piec@mbardo, Fabbri, Di Spirito,
1995) hanno confermato la validita cross-cultudakcostrutto.

Per quanto concerne lo studio degli antecedenti,cdeelati e degli effetti
dell'organizational commitment, in letteratura s@resenti diversi contributi. Methieu
e Zajac (1990) ne propongono una classificazionaratteristiche personali,
caratteristiche del lavoro, relazioni gruppo leadaratteristiche organizzative e ruolo
sono considerati come antecedenti del commitmemw@ay, Steers, Porter, 1982). |
fattori di tipo affettivo, come la motivazione, jbb involvement, lo stress, la
soddisfazione lavorativa, che di solito, come imeoitment, descrivono reazioni
psicologiche all'ambiente di lavoro, vengono coesadi correlati, essendo difficile
specificare la precedenza causale di molte di ¢€Bsegogni, 2001). Le risposte
comportamentali, infine, vengono generalmente ctamaie conseguenze e fanno
riferimento a prestazione lavorativa, percezion@ltérnative lavorative, intenzioni di
cercare un nuovo lavoro, intenzione di lasciaregbmizzazione, turnover, presenza e
ritardi sul post di lavoro.

Gli studi teorici ed empirici sull'organizationabmmitment si sono occupati
principalmente dei fattori personali e ambientali @ predire il commitment dei
dipendenti con contratto di lavoro tradizional@pgdie (Becker et al., 1992; Blau, 1993).
Piu di recente, gli autori hanno iniziato ad armdre la questione dal punto di vista di
quei lavoratori impiegati con tipologie contratiuiessibili. Tra questi, il caso dei
lavoratori in somministrazione rappresenta un t@adicolarmente articolato, data la
duplice relazione esistente tra essi, I'agenziaildarvoro e I'azienda cliente. In questi
casi, I'agenzia determina gli aspetti estrinsedirdpporto, ma la maggior parte degli
aspetti organizzativi del lavoro sono stabilitildalienda cliente (compiti, supervisione,
responsabilita, ambiente di lavoro). Si puo assueehe i lavoratori somministrati
sviluppano organizational commitment verso entrafeb@ganizzazioni con le quali si
interfacciano.

Considerata la durata prestabilita e, spesso, bdeveontratti, € ragionevole
pensare che il commitment organizzativo rivoltoagénzia sia commisurato alla
capacita di quest’'ultima di assistere i soggettimeare lavori soddisfacenti (Gallagher
e McLean Parks, 2001). Evidenze empiriche suggemscche il commitment
organizzativo rivolto all’'agenzia sia positivamenterelato al numero e alla qualita dei
contratti proposti (Gallagher e Futagami, 1998; M@aMcClurg, 1996).
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Un altro aspetto esplorato dagli studiosi € queluardante la relazione
multipla dipendente-agenzia-azienda cliente (McLPanks et al.,1998). Gallagher et
al, (2001) teorizzano che ci possa essere la plissithe il commitment organizzativo
riferito all'azienda cliente si annidi all'interndel commitment organizzativo rivolto
alle agenzia per il lavoro, con la conseguenzaiktlpgimo sia condizionante per il
secondo.

In verita la teoria andrebbe ulteriormente sviluppaon € ancora chiaro se |l
rapporto di lavoro in somministrazione dia luogodae livelli di organizational
commitment distinti o se questi si condizioninon’d’altro in qualche maniera
(Gallagher e McLean Parks, 2001).

Mayer e Allen (1991, p. 67, 1997, p.11) hanno osderche, sebbene siano state
sviluppate diverse definizioni di organizationalmooitment, gli studiosi convergono
nell’affermare che “il commitment sia uno statogeépgico che caratterizza la relazione
tra soggetto e organizzazione, e abbia implicazeulla decisione di permanere
all'interno dell’organizzazione”. Nel mondo del @ interinale, i contratti possono
durare da pochi giorni ad alcuni anni, ma il terenié prefissato. Per alcuni aspetti
sembrerebbe appropriato concepire il commitmensosdiorganizzazione cliente in
termini di volonta del lavoratore di portare a comgnto I'intera durata del contratto.
Si tratterebbe, in tal caso, di un commitment dattare prevalentemente continuativo e
normativo. Non sarebbe chiaro, secondo gli auibmmodo in cui un lavoratore in
somministrazione, possa sviluppare affective comett e sentirsi attaccato agli
obiettivi e valori dell’azienda in cui & impiegatMcLean Parks & Kidder, 1994;
McLean Park et al., 1998). Sembrerebbe quindi da¢a la natura prevalentemente
transazionale del contratto psicologico, sia pidgiléasviluppare, per un lavoratore
interinale, un commitment di carattere normativo centinuativo, nei confronti
dell'azienda cliente, piuttosto che un commitmaritab affettivo.

Si osserva inoltre, che un soggetto che dovesseleta all'agenzia di tornare a
lavorare per un’azienda presso la quale ha pressaiwizio precedentemente,
manifesterebbe in tal modo commitment verso lasste&li autori osservano anche,
tuttavia, come tale richiesta possa semplicemardicare la speranza che, ottenendo
piu contratti a termine presso la stessa aziendagati la probabilita di stabilizzazione

contrattuale (Gallagher e McLean Parks, 2001).
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Una delle tappe principali del processo di tramsieilavorativa & rappresentato
dall'ingresso del soggetto nel mondo del lavoroagé echmbiamenti che affronta nel
corso della sua vita professionale. Uno dei cdstalite maggiormente interessa la
letteratura psicologica e sociologica e relativacamportamento di ricerca del lavoro’
che assume un significato particolare nell’ottiehldvoro flessibile.

Il comportamento di ricerca del lavoripl§ search behavigré stato preso in
esame principalmente negli studi che si sono odcdpgiovani alle soglie della laurea
e nei neo laureati, come parte di un processo doregolazione diretto al
raggiungimento di un obiettivo professionale (Kargeal., 2001).

Per i giovani, in procinto di inserirsi nel mercatel lavoro, la ricerca di un
impiego costituisce una fondamentale attivita ché pegnare la qualita ed il successo
della transizione al mondo produttivo (Ingusci, 2DA.e modalita con cui un individuo
si attiva nella ricerca di un impiego costituiscanmoelemento essenziale per definire la
sua probabilita di successo attuale e relativaitairé percorso di carriera (Sarchielli, et
al. 1991; Werbel, 2000). Il grado di definizione | dprogetto professionale,
'appropriatezza dei canali utilizzati, la capacda attivare ed utilizzare forme di
sostegno sociale, la motivazione a darsi da fabkilitd nel raccogliere informazioni e
metterle in relazione con le proprie aspettatigesdpacita di agire sostenuti da un’alta
considerazione di sé -livello di autoefficacia-rdalismo di significati attribuiti al
lavoro, sono tutti elementi di natura psicosocdle intervengono in modo decisivo nel
definire la riuscita dell'accesso al mondo del layodell’ingresso in una nuova
organizzazione produttiva e, piu in generale, deic@ssi di transizione nei ruoli
lavorativi (Ingusci, 2007).

Il Job Search Behavior € un costrutto fondato saspetti:

a) Job Search Usage: le fonti di informazione smaali aspetti piu importanti
nella ricerca del lavoro e risultano tra le dimensipiu studiate, fanno riferimento ai
mezzi con cui coloro che sono alla ricerca acqeisie informazioni sulle opportunita
di lavoro. Esiste una netta distinzione tra foatniali e fonti informali:

- Fonti formali implicano [I'utilizzo di intermediari pubblici, come
inserimento di inserzione in giornali, centri penpiego, ed agenzie per il lavoro.

- Fonti informali riguardano intermediari privati, o@ amici parenti o

persone che hanno lavorato in un’organizzaziondfiiirn e Torres, 2001).
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b) Job Search Intensity: I'intensita nel comportatodli ricerca si riferisce alla
frequenza con cui i job seekers, durante un detettmiperiodo di tempo, si impegnano
nello svolgimento di attivita per la ricerca di impiego, le attivita possono essere ad
esempio, la stesura di un curriculum, prendereatbron un’agenzia per il lavoro etc.

c) Job Search Effort : si riferisce all’energiateipo ed alla persistenza che un
job seeker impiega nella sua ricerca. Al contraedla job search intensity, 'impegno
nella ricerca non focalizza [lattenzione sulle \aii da intraprendere o sui
comportamenti piuttosto, fa riferimento al tempaoadld sforzo impiegato.

Il modello analizzato nel presente studio € quettiposto da Blau (1993, 1994)
che, basandosi su una struttura bidimensionaleakgiutto in esame, ha individuato
due importanti fasi nel processo di ricerca: il p@mtamento preparatorio di ricerca di
un impiego —job search preparatory behavior ed il comportamento attivo jeb
search active behavier

- preparatory job search intensity: implica la ratxotli informazioni e
I'identificazione di potenziali percorsi da seguderante la fase di pianificazione della
ricerca del lavoro;

- active job search intensity: implica la pianificazé di un piano di azione e
I'azione di ricerca vera e propria

Ulteriori studi (Saks e Ashforth, 2000) presentanon’articolazione
tridimensionale delle attivita di ricerca: attivigkeparatoria di ricerca, intensita della
ricerca, canali utilizzati nella ricerca.

Infine, un ultimo costrutto che svolge il ruolo dutcomenella relazione tra
individuo ed organizzazione ed € oggetto del presestudio, € rappresentato
dall'Intenzione di Turnover. Le intenzioni sono uc@nseguenza dei comportamenti e
delle aspettative che un lavoratore nutre nei cmtifidell’esperienza lavorativa e, a loro
volta, rappresentano dei validi predittori del campamento effettivo di abbandono del
lavoro. In particolare, fra le varie teorizzaziomel costrutto, il modello preso in
considerazione in questo lavoro e quello relatigh studi di Mobley et al. (1979) che
rappresenta uno sviluppo di precedenti studi detiesso autore (Mobley, 1977).
L’'autore indica quattro determinanti principali el decisione di lasciare
un’organizzazione: la soddisfazione lavorativa, algpettative di utilitd del lavoro
attuale, le aspettative di utilita fornite dalléeahative al lavoro ed i ruoli e i valori non
strettamente legati al lavoro. Una delle attraftighe indurrebbero i lavoratori ad
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abbandonare l'attuale lavoro, e rappresentato dallecipazioni immaginarie che il
lavoratore si e rappresentato e che spesso verghage nel momento di confronto con
la realta e dalle aspettative che vengono elabarateferimento ad un’alternativa
lavorativa. A questo proposito vengono ripresivol@ di Porter e Steers (1973): i
lavoratori, prima di fare ingresso in una nuovaltéedavorativa, elaborano delle
aspettative che dopo l'ingresso vengono concretsnamesse a confronto con le
situazioni concrete esperite nel contesto lavorafRorter e Steers, 1973)e attese
pre-ingresso riguardano una ampia varieta di aspattsolo relativi al lavoro ma anche
riferiti al team o all'organizzazione nel qualentiividuo entra (ad es. colleghi,
opportunita di promozioni, ecc.). Dunque, a segdigl'ingresso nell’organizzazione
gli individui generalmente operano un confronto keaproprie attese iniziali e le
esperienze (Porter e Steers, 1973).

Risulta interessante, cosi, mettere in evidenzdi qano gli effetti delle attese
deluse sugli esiti del lavoro. Recenti studi ripad come una modesta discrepanza tra
le attese pre-ingresso e le esperienze post-irgnesssa condurre ad alti livelli di
soddisfazione lavorativa o di commitment organiwoae contemporaneamente a bassi
livelli di turnover (Irving e Meyer, 1995; Wanou4992) nonché ad un migliore
adattamento con il nuovo contesto organizzativo. intenzioni di turnover, cosi,
dipenderebbero per gran parte dall'incontro traetiafive e realta. Anche i valori non
connessi direttamente al lavoro svolgono un rualtispensabile nella formulazione
delle intenzioni di turnover: tanto piu la sferanrlavorativa riveste un ruolo importante
nella scala gerarchica dei valori della vita diindividuo, tanto piu sara influenzata la
relazione tra soddisfazione e intenzione di turnove

In generale vi e tutta una letteratura che indicantp le intenzioni siano
predittive del comportamento futuro (Fishbein ee®jz1975) ed, in particolare Mobley,
Griffeth, Hand, e Meglino (1979) sostengono chemtiiediato precursore del
comportamento effettivo di turnover sia I'intenzeéodi turnover (Kraut, 1975; Mobley,
Horner, e Hollingsworth.,1978). Questo indicatasemte, pero, di alcuni influenze: da
un lato vi é la distanza temporale che intercoedidtenzione di turnover al momento
di turnover vero e proprio e, dall’altro, c’é I'lnenza della realta lavorativa che riveste
un’'importanza non sottovalutabile nell’ottica di wmercato del lavoro sempre piu

flessibile ed incerto.
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3.4 |l Career Commitment

L'importanza della carriera e del suo sviluppo mgir individui e per le
organizzazioni ha portato a rivolgere sempre paitdhzione al costrutto diareer
commitmenthe in questa prospettiva di destabilizzazioneeddintita di carriera trova
spazio e acquisisce un significato ed un interésgerso. Le condizioni di lavoro che
spingono un individuo a cambiare frequentementarargazione di appartenenza e la
tipologia di lavoro hanno reso incerto il percogs@arriera dei lavoratori.

Come spiegano Colarelli e Bishop (1990), nel momémtcui le organizzazioni
non sono piu in grado di garantire sicurezza eicoité del lavoro, icommitmenverso
una carriera ben definita diviene un’importantetéodi significato del lavoro. Negli
anni le ricerche hanno offerto differenti definizioe fonti delcommitmentverso il
lavoro e la carriera.

Definire ed operazionalizzare il costrutto di careemmitment e alquanto
problematico per i suoi contorni vaghi e poco dedifli. Cio e dovuto anche
all'incertezza nella definizione vera e propriadrriera: Greenhaus (1987) indica con il
termine carriera l'insieme delle occupazioni svottagli individui durante la vita
lavorativa. Questa rappresentazione del costrutfgpd vaga ed ampia risulta difficile
da operazionalizzare e misurare. Una seconda diein@ a cura di Hall (1976) guarda
al concetto di carriera come sinonimo di “profes@mo” inteso come senso di
identificazione e coinvolgimento con la propria fessione. Infine, un’ulteriore
definizione di carriera é offerta da Blau (1985)ilale suggerisce che la carriera sia

I'inclinazione a svolgere una determinata profassio

3.4.1 Il modello “Career Motivation” di London

Il modello di carriera motivazionale proposto dantlon (1983) apre la strada ad
una serie di riflessioni teoriche circa il concedliocarriera in quanto rappresenta una
prima cornice teorica di riferimento in merito agltudi sulle motivazioni che
sottendono i percorsi di carriera. La motivazionka acarriera € un costrutto
multidimensionale interno all’individuo, influenzatda variabili situazionali, che si

riflette sui comportamenti e sulle decisioni pewrodel lavoratore.
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L’'autore suggerisce come le motivazioni che spiugad affrontare un
determinato percorso di carriera si possano radferzo indebolire in relazione a
variabili individuali, come i valori e gli atteggigenti lavorativi, e variabili situazionali,
che descrivono le situazioni specifiche del contestavoro e di specifici atteggiamenti
e decisioni riguardanti il lavoro stesso (Fig.1).

Le variabili individuali suggerite da London fannterimento principalmente a
tre dimensioni del commitmentareer identity career insighte career resiliencelLa
prima dimensione diareer identityindividua la centralita e 'importanza che assume |
carriera per la costruzione dell'identita persoredee formata da due sottodimensioni:
il coinvolgimento lavorativowWork involvmente il desiderio di avanzamento dieSire
for upward mobility. La seconda dimensioneareer insight prende in considerazione
la misura della percezione che un individuo ha €éi stesso e della propria
organizzazione e la relazione tra questa percezeomd obiettivi professionali. La
flessibilita e la propensione al cambiamento sargiratti positivamente correlati con il
career insight.Infine, la terza dimensione diareer resilienceprende in esame la
propensione dell'individuo a dare continuazionea afpropria carriera anche in
condizioni di lavoro difficili; cio si traduce inomportamenti dicoping efficaci e
duraturi. Tre sono le sottodimensioni in riferimeral career resilience: autoefficacia
(self-efficacy, assunzione di rischioigk taking e dipendenzadgpendenqy

Le variabili contestuali, invece, fanno riferimeratite caratteristiche del contesto
di lavoro che includono le politiche e le procedueestile di leadership presente in un
contesto organizzativo, i programmi previsti persiadluppo di carriera e il sistema di
compensazione. Infine, con “decisioni di carrierButore si riferisce a tutti quei
comportamenti messi in atto dal lavoratore per soguinformazioni, valutare possibili
alternative occupazionali e decidere per diversezemi che possono fare riferimento
alla dimensione dtareer planning

London (1983) riconduce tali relazioni di interdngienza nel quadro di un
processo complesso che coinvolge due dinamicherdifti: razionalita prospettica e
razionalita retrospettiva. La prospettiva raziongfgega in che modo l'individuo si
identifica con i risultati raggiunti durante la dara e con i desideri e le aspettative
riposte per la loro realizzazione. Durante questegsso le caratteristiche appartenenti
al contesto e alla situazione lavorativa (il lavdtafficio e le variabili organizzative) e
le caratteristiche individuali (identita di car@erintuito e resilienza) influenzano le
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decisioni prese in merito alla propria carriera.céhtrario, le dinamiche connesse al
processo di razionalita retrospettiva si concemtranl modo in cui le caratteristiche

individuali relative alcareer commitmensiano influenzate e condizionate in primo
luogo dalle decisioni e dai comportamenti circgiapria carriera e, in secondo luogo,
dalle caratteristiche situazionali delle precedesfierienze lavorative. London, riferisce
come gli individui possono attribuire valutazionvergenti alla medesima situazione
lavorativa in riferimento ad aspetti situazionadi dontesto di lavoro elaborandone una
percezione differente. Diversi studi (Aryee & Cha®94; Chang, 1999; Ellemers, de
Gilder, & Van den Heuvel, 1998; Meyer et al., 19%@)sati sul modello di London

hanno fatto riferimento unicamente al processordspettiva razionale e solo pochi
contributi hanno posto I'attenzione sulle dinamickennesse alla retrospettiva
relazionale. Poiché il costrutto di career commiitreestrettamente legato alle decisioni
prese, in relazione alla propria carriera, ai cortgyoenti messi in atto durante il

percorso di crescita professionale ed alle prededsperienze lavorative € importante
riuscire a valutare se livelli alti di career coniment siano attribuibili a valutazioni

positive del tipo di lavoro svolto oppure a queagipetti contestuali connessi ad una

specifica esperienza lavorativa (Shim & Rohrba@§ii,0).

Fig.1 Modello delle motivazioni alla carriera (Londn, 1983)

Caratteristiche di
aemIle-T contesto

Caratteristiche

individuali

Comportamenti e
decisioni di carriera
> Processo di prospettiva razionale

---------- » Processo di retrospettiva razionale
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3.4.2 L’approccio di Blau e la rivisitazione di CarsonBedeian alla misura

del Career Commitment

Una successiva proposta al concetto di carriefiacerdmitment proviene dagli
studi elaborati da Blau (1985, 1988). Secondo ¢eutl career commitment si riferisce
allimportanza riconosciuta alla carriera lavoratiall’interno della propria vita ed alla
motivazione personale a verso una specifica sterf@gsionale (Blau, 1985).

Gli obiettivi del lavoro di Blau sono stati quetli testare la validita di uno
strumento per la misurazione del career commitneenesaminare le relazioni tra il
career commitment ed altri costrutti quali coinwignto nel lavorojob involvementg
impegno nei confronti dell'organizzazionerganizational commitmentin riferimento
a processi di turnover, di abbandono del lavororeedrca di alternative occupazionali.

Sulla base dei lavori condotti da London (1983utbre osserva che il costrutto
di career commitment si compone di due importamtiethsioni individuali quali career
resilience e career identity: la prima indica Ipaata di affrontare con successo gli
imprevisti che caratteristiche il percorso di aanai, mentre, la seconda presuppone la
centralita delle scelte di carriera nella definidodi sé. A queste due dimensioni
indiviuali, Blau ne aggiunge una terza relativa@nportamenti del lavoratore: il career
planning, ovvero la componente piu forte del careemmitment che implica le
componenti determinanti alla base del bisogno iligpo di carriera e la pianificazione
degli obiettivi professionali. Lo strumento mess@unto da Blau si sviluppa dallo
studio di otto item provenienti da due strumené gsistenti (Price & Mueller, 1981;
Downing et al, 1978; Liden & Green, 1980).

Successivamente, Carson e Bedeian (1994) sulla dEiskvori condotti da
Blau, e sulla scia di polemiche in termini di véddella scala proposta dall’autore,
presentano uno sviluppo dello strumento per la raigiel career commitment che
prende in esame le stesse tre dimensioni suggkriBlau ma misurate tramite 12 item.
Inoltre, gli studi di Carson e Bedeian sono voltileterminare le relazioni positive e
negative tra le variabili individuali e le tre dimsoni oggetto di indagine. | risultati piu
interessanti sottolineano una relazione positigactireer resilience e la variabile eta
mentre vi & una relazione negativa tra la dimerestircareer planning e I'eta. Inoltre, il
ruolo ricoperto all'interno dell’azienda é associaegativamente con la dimensione di
Career Planning.
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3.4.3 Career Commitment e Intenzioni di Turnover: il méxldi Chang

Nella panoramica presentata in riferimento ai edsted alle variabili che
descrivono le relazioni tra lavoratore ed orgariEm@e, un importante contributo e
guello ci fornisce Chang (1999) con i suoi studi.

L’aspetto originale del lavoro di Chang (1999) ed® nel proporre |l
costrutto di Career Commitment come moderatoreadelazione tra le variabili di
Percezione di Supporto Organizzativo, CommitmengaDizzativo e Intenzioni di
Turnover.

| suoi studi hanno, infatti, evidenziano come ideatori manifestino
sentimenti di lealta e di affetto nei confronti ld@banizzazione quanto piu alta e la
percezione di supporto fornita loro dall’organizpae stessa. Le promozioni interne, la
continua attivita di formazione e di aggiornameiritgpstegno e la consulenza da parte
dei supervisori e dei colleghi danno modo al lataea di percepire che
I'organizzazione si preoccupa del loro benessenande I'attivita lavorativa e, di
conseguenza, i dipendenti mettano in atto compamdinpositivi di attaccamento e
coinvolgimento. All'interno di queste dinamiche, ceado l'autore, il Career
Commitment modera, in particolare, la relazioneldraercezione di supporto da parte
dei supervisori ed il commitment affettivo indicandhe i lavoratori manifestano un
attaccamento affettivo maggiore nel momento inpascepiscono che I'organizzazione
si preoccupa del loro sviluppo di carriera e didla crescita professionale; il grado di
coinvolgimento € maggiore per quei lavoratori chdentificano particolarmente con la
propria carriera.

Inoltre, il career commitment svolge un ruolo inpote di moderatore in
relazione alla variabile di Intenzione di Turnoveti individui che si sentono piu
coinvolti nelle questioni dell’organizzazione harpia difficolta a lasciare I'azienda ed
il lavoro che stanno svolgendo e cio ancora dipaioalti livelli di identificazione con la
propria carriera.

L’autore traccia i profili dei lavoratori individu@one alcune

caratteristiche:
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- i lavoratori con basso livello sia di commitmengjanizzativo sia di career
commitment manifestano magagiori intenzioni di laseiil lavoro mostrando uno scarso
interesse sia per I'organizzazione sia per la paogarriera in generale;

- i lavoratori con un alto livello di Career Commgnt e un basso
commitment affettivo sono piu propensi ad abbandoiidavoro perché non credono
che I'organizzazione possa soddisfare i loro obigttofessionali. Infatti, i soggetti che
mostrano alti livelli di attaccamento ed identificane con la propria carriera
prenderebbero in considerazione I'idea di abband@ol@ganizzazione nel caso in cui
guesta non potesse offrire le giuste opportunitaoedasioni. Tuttavia, se questi
lavoratori mostrano alti livelli di coinvolgimentorganizzativo e scarse capacita di
abbandonare [I'organizzazione, saranno piu portati rimanere nella stessa
organizzazione ed a contribuire al benessere dt#lasa, sottovalutando le proprie
esigenze professionali.

Lo studio di Chang (1999), cosi, fornisce I'oppoita di aprire un dibattito
molto importante relativo alladeguato managemaesgitedrisorse umane come fonte e
strumento indispensabile per una giusta pianifar@i dei compiti, un opportuno
coinvolgimento delle risorse nella gestione deinpai carriera ed una appropriata
politica di sviluppo del capitale umano.

3.5 Conclusioni

Le illustrazioni teoriche fornite in questo captohanno avuto l'obiettivo di
presentare nella maniera piu efficace i costrutiariabili che rappresentano I'oggetto
di indagine del presente studio.

A partire dalle variabili antecedenti quali Peroezidi Supporto Organizzativo e
Work Engagement si e giunti a descrivere gli ed#i comportamento del lavoratore
con particolare riferimento a tre variabili spedife: Organizational Commitment, Job
Search Behavior e Turnover Intention.

Infine, l'ultimo paragrafo ha avuto 'obiettivo diattare il costrutto di Career
Commitment concentrando I'attenzione sul ruolo dideratore secondo il modello
proposto da Chang (1999).

Di seguito verra presentata la ricerca che preveslstudi articolati in base a
diversi obiettivi di indagine.
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Parte Seconda

La Ricerca
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Capitolo IV

Premessa metodologica: raccolta dati e strumenti iizzati

4.1 Premessa

Il presente lavoro si compone di 3 studi differenti

L'obiettivo del primo studio sara quello di verdie se le variabili che
influenzano i comportamenti dei lavoratori tradizate possano costituire un modello di
applicazione valido anche per un gruppo di laverdlessibili.

Il secondo studio, pensato in relazione ai risukatersi dal primo, proporra
degli aspetti innovativi da apportare al primo mtoed, infine, il terzo studio prendera
in esame unicamente i lavoratori iscritti presstagenzia di lavoro e le relazioni che
intercorrono tra lavoratore, azienda utilizzateckagenzia datrice di lavoro.

Questo capitolo funge da introduzione metodologadada per i tre studi e nello
sara delineata la procedura di raccolta dati, mewadescritte le caratteristiche dei
partecipanti alla ricerca ed, infine, si dedichampio spazio all’approfondimento e

all'analisi degli strumenti utilizzati.

4.2 Procedura di raccolta dati

bY

Comune ai primi due studi, per le finalita dellxerca, e il gruppo di
partecipanti. Successivamente, per le finalita tdeto studio, sono stati estratti dal
gruppo iniziale solo i lavoratori iscritti ad agénli lavoro

La modalitd di campionamento utilizzata e defirditih convenienza” ovvero
sono stati utilizzati soggetti facilmente reperjdigé cui caratteristiche rispondevano ai
requisiti precedentemente stabiliti.

Tutta la procedura di raccolta ha comportato l'iega di tempo e di risorse
nettamente superiore a quello previsto. Sono dajgprima, contattate alcune aziende
di grandi dimensioni del territorio pugliese dove era un’alta concentrazione di
lavoratori flessibili ma le risposte in molti casiono risultate negative. Molti
responsabili e dirigenti, infatti, hanno percepitoprogetto come un elemento di

minaccia per la propria azienda.
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In un secondo momento ci si & avvalsi della collabone di Sindacati che,
grazie al lavoro svolto all'interno di queste azienhanno facilitato il contatto con
dirigenti e responsabili. | sindacati contattamaestati CGIL per la sede di Bari e CISL
per la sede di Taranto.

In totale, sono state contattate piu di 10 azidlodali e, di queste, 3 grandi
organizzazioni, che si occupano di telecomunicazieanno fornito la disponibilita a
partecipare ed a collaborare alla raccolta dei cai € avvenuta durante i periodi di
pausa oppure in fase di cambio del turno.

Un'ulteriore collaborazione € avvenuta con un’agerdi lavoro presente nel
territorio barese che, mettendo a disposizionérigtsra in determinati giorni, ha dato
la possibilita di consegnare direttamente il questiio ai lavoratori iscritti durante
I'orario di apertura al pubblico. Quest’ ultima sedi reperimento dei dati € risultata
utile anche ai fini del reperimento della tipologliapartecipanti utile per la conduzione
del terzo studio della ricerca.

In definitiva, la fase di somministrazione dei qi@sari € durata circa 8 mesi; i
questionari consegnati sono stati circa 700 cornitamo di 340 questionari compilati in

maniera puntuale.

4.3 | partecipanti

| soggetti che hanno partecipato alla raccolta ki sono, principalmente,
lavoratori impiegati in aziende ed enti del temidgpugliese. In particolare, I'indagine é
stata compiuta in tre citta pugliesi: Taranto (82)6Bari (44,1%) e Lecce (7,1%). |
partecipanti alla ricerca sono in totale 340 latamiadi cui il 38,8% sono soggetti di
sesso maschile ed il 61,2% sono lavoratrici.

Il 36,6% dei partecipanti ha un’eta compresa 8 € i 25 anni e sono i soggetti
definiti “giovanissimi”, il 52,5% ha un’eta compeesra i 26 e i 35 anni e sono i soggetti
“giovani” ed, infine, i “maturi” sono il 10,9% débtale ed hanno un’eta compresa tra i
36 e 55 anni.

Per quanto concerne lo stato civile dei soggeffi3,8% si dichiara nubile/celibe
ed il 26,2% é coniugato o separato; in conseguali@aiovane eta ed allo stato civile

della maggior parte dei partecipanti, risulta ch63,3% dei partecipanti vive con la
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famiglia di origine, il 23,2% ha una famiglia praprcon moglie/marito ed eventuali
figli e solo I'8% vive da solo.

Il livello di scolarizzazione dei partecipanti dtesta ad un livello medio: il
62,5% ha conseguito il diploma di scuola superibrB},7% ha una laurea di Il livello e

solo il 4,8% ha frequentato una specializzaziorst-faurea.

Tab.1 Frequenze partecipoanti per: genere, classtdl e livello istruzione

Tipologia partecipanti Frequenza Frequenza
Assoluta Percentuale
Genere Uomini 121 38,8
Donne 191 62,2
Classi eta 18-25 anni 118 36,6
26-35 anni 169 52,5
36-55 anni 35 10,9

Livello istruzione Licenza media 17 5,4
Diploma superiore 195 62,5
Specializzazione post-diploma 16 51
Laurea | livello 22 7,1
Laurea Il livello 46 14,7
Specializzazione post-laurea 15 4,8

La situazione lavorativa dei partecipanti, invesiepresenta in questo modo: il
46,6% dei partecipanti lavora con un contratto rapie determinato full-time o part-
time, il 34,2% ha un contratto a progetto e netame 19,2% si raggruppano i
lavoratori con *“altre nuove tipologie contrattualche comprendono i contratti di
somministrazione, di apprendistato, occasionalessmrio, formazione lavoro ed
intermittente.

Per quanto riguarda la durata dell’attuale corurdit lavoro, il 32,4% ha un
rapporto di lavoro della durata minore ai tre més2,1% lavora con un contratto
compreso tra 4 mesi ed un anno ed una grossa pertgiolavoratori (45,5%) ha un

contratto della durata superiore ad un anno.
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Inoltre, il 60% dei lavoratori ha sempre lavoratonctipologie contrattual
flessibili mentre il 40% e stato costretto oppuaevblontariamente deciso di cambiare il
regime lavorativo passando da un contratto a tenmgeterminato ad uno a termine.

Per delineare e descrivere le tipologie di mansswoite dai lavoratori € stato
opportuno suddividere i compiti in 4 categorie chei si distribuiscono.

Le mansioni che i partecipanti hanno indicato, tinfesono risultate ad una
prima analisi, variegate e molteplici; si € resaojndi, necessario categorizzare le
diverse tipologie di mansioni in quattro classietiénti :

-mansioni di tipo operativo-esecutivo: compiti igiat manuale e procedurale che
prevedono lavori operativi come addetto alla vemdinmagazziniere, installatore
impianti, recapito corrispondenza;

- mansioni di tipo amministrativo-contabile: lavodi tipo manuale che
prevedono il raggiungimento di un obiettivo comeuggero crediti, amministrazione
della contabilita;

- mansioni di tipo relazionale-comunicativo: commli tipo relazionale che
prevedono azioni procedurali e di contatto col pgbbcome assistenza clienti ed
operatore sportello;

- mansioni di tipo relazionale-gestionale: attivida tipo relazionale come
consulente all’orientamento, educatore, formateeészionatore, consulente legale.

il 16,1% dei partecipanti svolge mansioni di tippetativo-esecutivo (es.:
addetto alla vendita, installatore impianti, magaeze, recapito corrispondenza);
I'11,2% porta a termine compiti di tipo amminisivatcontabile (es.:addetto recupero
credito, addetto contabilita, geometra); il 33% pl@itecipanti € impegnato in mansioni
di tipo relazionale-comunicativo (es.: assistenzhenti, operatore sportello,
rappresentante, segretario); infine, il 39,6% dwiotatori svolge mansioni di tipo
relazionale-gestionale (es.: consulente orientamerdnsulente psicologo, educatore,

formatore, insegnante, consulente legale).
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Tab.2 Frequenze partecipanti per: tipologia contuale, durata contratto, tipologia mansioni

Tipologia partecipanti Frequenza Frequenza
Assoluta Percentuale
Tipologia Tempo determinato full-time e 158 46,6
contrattuale part-time
A progetto 116 34,2
Altre nuove tipologie contrattual 65 19,2
Durata contratto 0-3 mesi 101 32,4
4 mesi-1 anno 69 22,1
>1 anno 142 45,5
Tipologia mansione Operativo-esecutivo 46 16,1
Amministrativo-contabile 32 11,2
Relazionale-comunicativo 94 33
Relazionale-gestionale 113 39,6

Infine, il 73,3% dei lavoratori ritiene la posizenavorativa occupata non
adeguata al percorso formativo o di specializzaziaifettuato e il 61,8% dei
partecipanti non & soddisfatto della situazionenenuca affermando che non ci sia

stato nessun incremento economico.

Grafico 1. Valutazione posizione lavorativa Grafico 2. Soddisfazione economica

Posizione
adeguata
27%

Soddisfatti
38%
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4.4 Variabili, misure e strutture fattoriali delle scale (primo e secondo studio)

Di seguito verranno analizzati e descritti gli stenti utilizzati per la
conduzione dei tre studi esposti in questo lavoracdrca.

Alcune delle scale utilizzate sono state gia vadida italiano in precedenti
studi: Scala del Commitment Organizzativo validdd@aPierro, Tanucci nel 1992; Scala
della Percezione del Supporto Organizzativo vadidit Battistelli e Mariani nel 2010,
Work Engagement validata da Fraccaroli nel 200%eAdcale sono state tradotte in un
primo momento dall'inglese allitaliano e successnente dallitaliano all'inglese da
due traduttori madrelingua. Dal confronto delle thaeluzioni e stata composta la scala
per la somministrazione.

Allo scopo di rilevare la validita interna deglirgnenti sono state condotte
analisi delle componenti principali (ACP) e, dopeela esaminato i risultati degli
autovalori sono state ruotate le componenti estath il metodo di rotazione Varimax.

Il criterio di interpretazione e selezione deglent € stato un valore
dell’eigenvalue pari o0 maggiore di .45.

Per ottenere una partizione univoca della percéntliavarianza spiegata con la
rotazione obliqua, é stata calcolata la percentwhlesarianza dopo la rotazione
(Barbaranelli, 2003). Infine € stata valutata I'ayapeita interna delle scale calcolando
I’Alpha di Cronbach.

4.4.1 Career Commitment Scale (Carson & Bedeia@419

Il career commitmentsi riferisce allimportanza riconosciuta alla dara
lavorativa all’interno della propria vita e alla thazione personale a lavorare in una
determinata sfera professionale (Blau, 1985).

Per misurare il costrutto di career commitment &tastutilizzata la scala
elaborata da Carson & Bedeian (1994) composta daeb? 4 item per ciascuna
dimensione. Ai partecipanti & stato chiesto di oisgere alle affermazioni facendo
riferimento ad, ad una scala Likert a 7 punti (Ir piente d’accordo- 7= totalmente
d’accordo).

La scala e composta da 3 dimensioni:
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- career resilience: la componente del commitment infy@ica persistenza
anche di fronte alle difficolta; e la capacita dir@entare con successo gli
imprevisti che occorrono durante il percorso dirieaa (es. ‘ | disagi
associati con lo sviluppo della mia carriera taiwoii sembrano troppo
onerosi’);

- career identity: presuppone la centralita dellelteceli carriera nella
definizione di sé (es.: ‘La mia carriera € una @amportante di cio che
sono)’

- career planning: la componente piu forte del cateermitment che implica
le componenti determinanti alla base del bisognsvdiuppo di carriera e la
pianificazione degli obiettivi professionali (e41o elaborato un piano di
sviluppo per la mia carriera’).

Nello studio di Carson e Bedeian la scala é staliatata con un’analisi fattoriale
esplorativa che ha mostrato una percentuale dawzai spiegata pari a 64,7% e una
consistenza interna con Alpha di Cronbach parilaL&nalisi della struttura fattoriale
ha evidenziato la tridimensionalita della scalafeomando lo studio di Carson e
Bedeian con una percentuale di varianza pari 764 ® Alpha di Cronbach = .75.

Dall’analisi e stato escluso un solo item (‘Ho elaio un piano di sviluppo per
la mia carriera’) che saturava su due fattori.

Infine, le scale degli item negativi sono stateemie. | risultati sono esposti

nella tabella 1 di seguito presentata.

Tab. 1 Scala Career Commitment. Matrice dei comptineiotata. Metodo estrazione: analisi dei
componenti principali. Metodo rotazione: varimaxiaoormalizzazione di Kaiser.

Componente
Item Resilience| Identity | Planning
Gli sforzi associati alla carriera mi sembrano débvtroppo ,804
onerosi
| disagi associati con lo sviluppo della mia caaitalvolta , 7184

mi sembrano troppo onerosi

Considerati i problemi che incontro nella mia canai , 756
spesso penso che potrei facilmente stufarmi
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Considerati i problemi che incontro nella mia canai ,672
sSpesso penso che non ne valga la pena

Non identifico degli obiettivi specifici per il misviluppo di , 7192
carriera
Non ho elaborato una strategia per raggiungeeguardi 167

della mia carriera

Non mi capita di pensare spesso al mio possibilepo ,634
personale nella carriera

Non mi sento emotivamente attaccato alla mia aarrie ,606

La mia carriera € una parte importante di cio dre®s

La mia carriera ha una grande importanza per me

Mi sento profondamente identificato con la mia ieaar

4.4.2 Organizational Comnmitment Scale (Pierro, d@m, Ricca, Cavalieri,
1992).

La scala che misura I'Organizational Commitmentnéadattamento italiano

(Pierro, Tanucci, Ricca, Cavalieri, 1992) dellasiene di Meyer & Allen del 1990.

La scala € composta da 18 item e prende in esadiménsioni (6 item per

ciascuna dimensione) misurati tramite scala Lilken punti (1= per niente d’accordo-

7= totalmente d’accordo):

Affective commitment: inteso come un attaccamentaozonale del

lavoratore a, una identificazione del lavoratora,@un coinvolgimento del
lavoratore nell’organizzazione (es.: ‘Non mi seaftettivamente legato a
guesta organizzazione’)

Normative commitment: riflette un sentimento di biphzione percepita a
rimanere nell'organizzazione e continuare il lavor@s.: ‘Questa
organizzazione merita la mia lealta’).

Continuance commitment: fa riferimento alla consapezza dei costi
associati con I'abbandonare I'organizzazione (&molto difficile per me

lasciare questa organizzazione anche se vorrei)tarl
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Prima di illustrare I'analisi dei risultati emeidall’analisi fattoriale occorre fare
una precisazione sulla distribuzione degli item.létgeratura (Jaros, 1997; Ko, Price e
Mueller, 1997) ha avanzato dei dubbi sulla nettstitione e differenza tra le
dimensioni di affective commitment e quella di native. Sebbene [Iaffective
commitment da solo non riesca a cogliere tuttittofa che influenzano la decisione di
un individuo di stare in un’organizzazione (Wa&Q03), ci si € chiesti se le due
dimensioni non fossero ridondanti e sovrapponilila all’altra. Difatti, nel presente
studio l'analisi fattoriale della scala ha evidextai proprio questa particolarita: le
dimensioni di affective e normative commitment soisaltate sovrapponibili tra di loro
con una migrazione reciproca di item da un fat@deun altro come illustrato nella
Tab.2. Dopo aver invertito le scale degli item riegd’analisi fattoriale ha evidenziato
una struttura tridimensionale della scala confewoagli studi di Meyer e Allen (1990)
e di Pierro et al., (1992) senza I'eliminazion@aeéssun item.

La percentuale di varianza spiegata € pari al 5%&3%em analysis effettuata su
tutti i partecipanti mette in evidenza una buonaogemeita interna con Alpha di
Cronbach =.79

Tab. 2 Scala Organizational Commitment. Matrice d@&nponenti ruotata. Metodo estrazione: analisi
dei componenti principali. Metodo rotazione: varixngon normalizzazione di Kaiser.

Componente

ltem Normative | Continuance | Affective

Sento davvero che le questioni di questa ,848
organizzazione sono anche mie

Mi sentirei in colpa se dovessi lasciare questa , 745
organizzazione in questo momento

Devo molto a questa organizzazione , 736

Sarei molto felice di passare il resto della miaiesa 734
in questa organizzazione

Questa organizzazione merita la mia lealta ,687

Appartenere a questa organizzazione ha un sigtafi ,683
molto importante per me
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Non potrei lasciare questa organizzazione in quest
momento perché ho degli obblighi verso la gente ¢
ci lavora

,648

Credo di non avere molte alternative che mi , 781
consentano di lasciare questa organizzazione

Una delle poche conseguenze negative della sdelt 715
lasciare questa organizzazione sarebbe la scdrsit3

alternative possibili

Lasciare questa organizzazione adesso comporter ,694
notevoli implicazioni su molti aspetti della midaavi

Al momento restare in questa organizzazione € un ,634
questione di necessita piu che un reale desiderio

E molto difficile per me lasciare questa ,607
organizzazione anche se vorrei farlo

Anche se sarebbe meglio per me, non credo giustc ,484

lasciare questa organizzazione in questo momentd

Non mi sento affettivamente legato a questa
organizzazione

Non mi sento parte d questa organizzazione

Non sento un forte senso di appartenenza versaaq
organizzazione

Credo di non essere ancora riuscito a dare il mejli
me in questa organizzazione, forse dovrei conside
I'opportunita di lavorare altrove

Non mi sento in nessun modo obbligato a rimanerg
presso questa organizzazione

4.4.3 Survey Of Perceived Organizational Suppoatt{Btelli & Mariani, 2010)

Il Supporto Organizzativo Percepito (POS - Peraki@eganizational Support)
viene definito come la percezione da parte deirdipati di quanto I'organizzazione si
dimostra attenta nel valutare e valorizzare siantributi ricevuti dai propri lavoratori

che il loro stato di benessere (Eisenberger e1 286).
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La scala utilizzata per la misurazione del POS éadattamento italiano del
Survey of Perceived Organizational Support (Eiseydre Huntington, Hutchison e
Sowa, 1986) a otto item di Battistelli e Marian01®).

Gli item sono misurati con una scala Likert a 7tp(t= per niente d’accordo-
7= totalmente d’accordo).

Le analisi fattoriali confermano la struttura meoattdriale della scala (tab. 3)
con 'eliminazione di due item negativi che, dai,sedturano su un secondo fattore (‘La
mia organizzazione mostra poco interesse nei maiardi’ e ‘Se ve ne fosse
I'opportunita, la mia organizzazione approfitteretah me’).

La varianza spiegata € pari al 68,85% e l'item ymial effettuata su tutti i
partecipanti mette in evidenza un’ottima omogengitarna per la scala con Alpha di

Cronbach pari a .91 contro .81 risultata dall’aialondotta da Battistelli e Mariani.

Tab. 3 Scala POS per Organizzazione utilizzatrdatrice dei componenti ruotata. Metodo estrazione:
analisi dei componenti principali. Metodo rotaziowarimax con normalizzazione di Kaiser

Componente
ltem POS
Se ho un problema, la mia organizzazione e prahtawarmi ,891
La mia organizzazione si preoccupa davvero delbaitessere ,872
La mia organizzazione tiene alle mie opinioni ,840
La m'ia organizzazione é disposta ad aiutarmi dgisagno di un favore 837
speciale ’
La mia organizzazione tiene in gran considerazioniei obiettivi e i miei 822
valori ’
La mai azienda perdonerebbe un mio errore in biea ,704

4.4.4 Turnover Intention Scale (Mobley et al, 1978)

Le intenzioni di turnover fanno riferimento al reatlesiderio e alla seria

decisione da parte del lavoratore di abbandondagako (Mobley, 1978).
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La scala utilizzata per misurare le intenzioni dirfover € composta da item
adattati dalla versione di Mobley et al. (1978).

L’item analysis effettuata su tutti i partecipantiette in evidenza un’ottima
omogeneita interna per la scala con Alpha di Cronlgari a .93 contro allo .88 della

versione originaria ed una percentuale di variamegata pari a 87%.

Tab.4 Scala lintenzioni di Tunrover. Matrice deingmonenti ruotata. Metodo estrazione: analisi dei
componenti principali. Metodo rotazione: varimaxaaoormalizzazione di Kaiser.

Componente
ltem Turnover Intention
Penso di abbandonare questo lavoro ,949
Ho serie intenzioni di abbandonare questo 943
lavoro '
Desidero abbandonare questo lavoro ,906

4.4.5 Utrecht Work Engagement Scale (Schaufelik®a& Salanova, 2006)

Schaufeli (2002) parla diWork Engagemenper definire I'atteggiamento di
coinvolgimento del lavoratore inteso come statonifed positivo caratterizzato da
dedizione, vigore e assorbimento. Piuttosto che si@bo d’animo momentaneo e
specifico, I'engagement si riferisce ad uno staosistente che non si concentra su un
oggetto in particolare o su un comportamento. eedtmensioni che l'autore prende in
esame sono:

- Vigore: elevati livelli di energia e di resistenm@ntale durante il lavoro,
volonta di investire sforzi ed energia duranteiidro e persistenza anche di
fronte alle difficolta.

- Dedizione: forte coinvolgimento nel lavoro sperin@mo entusiasmo,

ispirazione, orgoglio e sfida.
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- Assorbimento: piena concentrazione nel lavoro aloeqra una percezione
dello scorrere del tempo piu veloce ed una diffecola parte del lavoratore a
distaccarsi dal lavoro.

La prima versione dellbltrecht Work Engagement Scdiesviluppata nel 2003
da Schaufeli 8akker e , nella forma completa comprende 24 it8occessivamente,
sono state costruite delle versioni piu corte detlala con 17, 15 e 9 item. Nel presente
studio é stata utilizzata la versione italiana brdglla scala a 9 item.

In Italia Balducci, Fraccaroli e Schaufeli (201@nino validato la versione breve
della scala a 9 item, le analisi hanno evidenziata consistenza interna della scala
ottima con Alpha di Cronbach pari a .92 con unatstra a tre fattori (dedizione, vigore
e assorbimento). La scala utilizzata per la misialecostrutto € di tipo Likert a 7 punti
(da 0= mai a 6 = sempre/ogni giorno).

L’analisi fattoriale condotta per la presente rieeha evidenziato una struttura
monofattoriale della scala, senza eliminazione Icuraitem, con una percentuale di
varianza spiegata del 65,7% ed un’ottima omogenei&ana con Alpha di Cronbach
pari a .93.

Tab.5 Utrecht Work Engagement Scale Matrice dei compomantata. Metodo estrazione: analisi dei
componenti principali. Metodo rotazione: varimaxaaoormalizzazione di Kaiser.

Componente
Item Work Engagement
Sono entusiasta del mio lavoro ,859
Sono orgoglioso del lavoro che faccio ,835
Sono immerso nel mio lavoro ,829
Il mio lavoro mi ispira ,821
Mi lascio prendere completamente quando lavoro ,810
La mattina quando mi alzo ho voglia di andare abia ,806
Sono felice quando lavoro intensamente ,800
Nel mio lavoro mi sento forte e vigoroso , 787
Nel mio lavoro mi sento pieno di energie 741
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4.4.6 Job Search Behavior Scale (Blau, 1993)

La Scala JSB é stata elaborata a partire dallaatel®l Modello di Scelta di
Soelberg (1967) basata sullo sviluppo di due coemzet nella ricerca del lavoro: 1)
comportamento di pianificazione/preparazione nelt@rca e 2) comportamento di
scelta/attivazione della ricerca. Uab Search Behavior Scalecemposta da 16 item
che spiegano nella versione originale due fattgnieparatory job search behavia
active job search behavionnisurati con scala Likert a 7 punti da 0 a 6 (0 &,n6=
sempre/ogni giorno). Per lo studio di validaziondglad Job Search Scaleli Blau
(1993;1994) sono stati considerati due fattoritéfas dunque, effettuata un’analisi della
struttura fattoriale con il metodo di rotazione Maax estraendo due fattori che
corrispondono alle dimensioni individuate da Bla@94). Il criterio di interpretazione e
selezione degli item é stato un valore dell’eigémeapari 0 maggiore di .45. | due
fattori emersi spiegano complessivamente il 67,9eéla varianza dopo la rotazione,
mentre l'indice di affidabilitd che misura la coera interna della scala risulta pari a
.85. Nello specifico, i fattori emersi dall’analisono stati denominati in maniera
differente rispetto alla soluzione fattoriale ongjlie: 1)Preparazione alla ricerca attiva
di lavoro e 2) Strategie di Networkinyanalisi effettuata ha consentito di conservare
la bidimensionalita della scala eliminando, perderm ambigui che saturavano su piu
fattori.

Tab.6 Job Search Behavior Scale. Matrice dei componemtitata. Metodo estrazione: analisi dei
componenti principali. Metodo rotazione: varimaxaaoormalizzazione di Kaiser

Componente
ltem Preparazione alla Strategie di
ricerca attiva di Networking
lavoro
Inserire una domanda di lavoro su giornali ,855
settimanali e riviste
Inserire una domanda di lavoro presso associaz ,838
professionali
Reperire annunci di lavoro da associazioni , 764
professionali
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Leggere un libro o un articolo su come trovare L ,700
posto di lavoro o come cambiare il proprio lavor

Telefonare direttamente ad un potenziale datoré ,680
lavoro

Parlare con amici o parenti riguardo possibili ,898
opportunita lavorative

Parlare con persone che gia lavorano o che hanno ,876
conoscenze specifiche nel mondo del lavoro su
possibili opportunita occupazionali

Inviare il proprio cv a potenziali datori di lavoro ,663

4.5 Strutture fattoriali delle scale (terzo studio)

Di seguito verranno presentate le analisi fattodagli strumenti utilizzati per la
conduzione del terzo studio della presente ricd?oandendo in esame, infatti, la doppia
prospettiva dell’agenzia di lavoro e dell'azienddizzatrice € necessario riformulare le
analisi degli strumenti in base al solo gruppoalit@cipanti composto da 180 lavoratori
iscritti presso un’agenzia di lavoro.

Le scale utilizzate sono quelle relative ai costrudi Organizational
Comnmitment (Pierro, Tanucci, Ricca, Cavalieri, 298 di Perceived Organizational
Support (Battistelli & Mariani, 2010).

4.5.1 Organizational Comnmitment Scale (Pierro, d@m, Ricca, Cavalieri,

1992) per Organizzazione utilizzatrice.

Le analisi fattoriali della scala relativa al cos$to dell’Organizational
Commitment in relazione all'azienda utilizzatriceonfermano la struttura
tridimensionale. E stato necessario eliminare teenii cui valori saturavano su pil
dimensioni (“Non mi sento in nessun modo obbligatorimanere presso questa
organizzazione”; “Anche se sarebbe meglio per me credo giusto lasciare questa
organizzazione in questo momento” e “E molto diicper me lasciare questa
organizzazione anche se vorrei farlo”); la variarspaegata € pari al 60,8% e la
coerenza interna della scala risulta pari a .80.
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Tab. 7 Scala Organizational Commitment per orgaadimme utilizzatrice. Matrice dei componenti
ruotata. Metodo estrazione: analisi dei componeptincipali. Metodo rotazione: varimax con
normalizzazione di Kaiser.

Componente

ltem Normative | Affective | Continuance

Sento davvero che le questioni di questa ,846
organizzazione sono anche le mie

Devo molto a questa organizzazione ,806

Sarei molto felice di passare il resto della miaieea ,801
IN questa organizzazione

Mi sentirei in colpa se dovessi lasciare questa , 730
organizzazione in questo momento

Appartenere a questa organizzazione ha un sigtafi ,710
molto importante per me

Non potrei lasciare questa organizzazione in quest ,647
momento perché ho degli obblighi verso la gente ¢
ci lavora

Questa organizzazione merita la mia lealta ,645

Non mi sento parte d questa organizzazione ,844

Non mi sento affettivamente legato a questa ,841
organizzazione

Non sento un forte senso di appartenenza versaeg , 751
organizzazione

Credo di non essere ancora riuscito a dare il mejli ,605
me in questa organizzazione, forse dovrei conside
l'opportunita di lavorare altrove

Credo di non avere molte alternative che mi 770
consentano di lasciare questa organizzazione

Al momento restare in questa organizzazione € un , 731
questione di necessita piu che un reale desiderio

Una delle poche conseguenze negative della saelt , 713
lasciare questa organizzazione sarebbe la scdrsitd
alternative possibili

Lasciare questa organizzazione adesso comporter, ,625
notevoli implicazioni su moli aspetti della miaavit

71



4.5.2 Organizational Comnmitment Scale (Pierro, d@m, Ricca, Cavalieri,
1992) per Agenzia datrice di lavoro.

La struttura fattoriale della scala del Commitmerganizzativo in riferimento
all'agenzia di lavoro risulta anch’essa tridimemsile confermando la presenza delle tre
dimensioni di Normative, Affective e Continuance n@uitment. E stato opportuno
eliminare due item (“Una delle poche conseguenzgatnes della scelta di lasciare
questa organizzazione sarebbe la scarsita di atieenpossibili” e “Anche se sarebbe
meglio per me non credo giusto lasciare questan@gazione in questo momento” ).
Questa struttura della scala spiega il 59% deli@anaa e la sua coerenza interna € pari
a.7r9.

Tab. 8 Scala Organizational Commitment per Agedaiaice di lavoro. Matrice dei componenti ruotata.
Metodo estrazione: analisi dei componenti principiletodo rotazione: varimax con normalizzazione di
Kaiser

Componente

ltem Normative | Affective | Continuance

Sento davvero che le questioni di questa

: : ) 865
organizzazione sono anche le mie ’

Devo molto a questa organizzazione ,846

Non potrei lasciare questa organizzazione in quest
momento perché ho degli obblighi verso la gente ¢ ,804
ci lavora

Mi sentirei in colpa se dovessi lasciare questa

. : . , 796
organizzazione in questo momento

Sarei molto felice di passare il resto della miaieea

in questa organizzazione A

Appartenere a questa organizzazione ha un sigtafi

molto importante per me e

Questa organizzazione merita la mia lealta ,653

Non mi sento affettivamente legato a questa

organizzazione ,881

Non mi sento parte d questa organizzazione ,815

Non sento un forte senso di appartenenza versaaq

. . 123
organizzazione
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Credo di non essere ancora riuscito a dare il mejli
me in questa organizzazione, forse dovrei conside ,659
l'opportunita di lavorare altrove

Non mi sento in nessun modo obbligato a rimanerg

presso questa organizzazione i

Lasciare questa organizzazione adesso comporter

notevoli implicazioni su moli aspetti della miaavit e
Credo di non avere molte alternative che mi 791
consentano di lasciare questa organizzazione '
Al momento restare in questa organizzazione € un 655
questione di necessita pit che un reale desiderio '
E molto difficile per me lasciare questa 646

organizzazione anche se vorrei farlo

4.5.3 Survey Of Perceived Organizational Suppodtt{Btelli & Mariani, 2010)

per organizzazione utilizzatrice

Le analisi fattoriali confermano la struttura moatdriale della scala in
riferimento all'organizzazione utilizzatrice coreliminazione di due item negativi che,
da soli, saturavano su un secondo fattore (‘Laorganizzazione mostra poco interesse
nei miei riguardi’ e ‘Se ve ne fosse I'opportunit&mia organizzazione approfitterebbe
di me’).

La varianza spiegata € pari al 69% e I'item analydfettuata su tutti i partecipanti
mette in evidenza un’ottima omogeneita internalpecala con Alpha di Cronbach pari
a.g1

Tab.9 Scala POS per Organizzazione utilizzatricatride dei componenti ruotata. Metodo estrazione:
analisi dei componenti principali. Metodo rotaziowarimax con normalizzazione di Kaiser.

Componente
Item POS
Se ho un problema, la mia organizzazione e prahtawarmi ,891
La m.ia organizzazione tiene in gran considerazionei obiettivi e i miei 870
valori '
La mia organizzazione si preoccupa davvero delbeitessere ,866
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La mia organizzazione tiene alle mie opinioni ,831

La mia organizzazione é disposta ad aiutarmi dgisagno di un favore

. ,816
speciale

La mai azienda perdonerebbe un mio errore in biea ,694

4.5.4 Survey Of Perceived Organizational SuppodttiBtelli & Mariani, 2010)

per agenzia datrice di lavoro.

Anche quest'ultima analisi conferma la strutturanofattoriale della scala in
riferimento agenzia datrice di lavoro con l'elimm@ne di due item negativi che, da
soli, saturavano su un secondo fattore (‘La miaaoigzazione mostra poco interesse
nei miei riguardi’ e ‘Se ve ne fosse I'opportunit&mia organizzazione approfitterebbe
di me’).

La varianza spiegata é pari al 73,7% e l'item asialgffettuata su tutti i partecipanti
mette in evidenza un’ottima omogeneita internalpacala con Alpha di Cronbach pari
a .93.

Tab.10 Scala POS per Agenzia datrice di lavoro.ridatdei componenti ruotata. Metodo estrazione:
analisi dei componenti principali. Metodo rotazionwarimax con normalizzazione di Kaiser

Componente
ltem POS
Se ho un problema, la mia organizzazione & prahtaldgarmi 911
La mia organizzazione si preoccupa davvero delbaitessere ,890
La m_ia organizzazione é disposta ad aiutarmi daeisagno di un favore 882
speciale :
La mia organizzazione tiene alle mie opinioni ,855
La m_ia organizzazione tiene in gran considerazioniei obiettivi e i miei 829
valori '
La mai azienda perdonerebbe un mio errore in biega 778
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4.6 Conclusioni

In questo capitolo é stato delineato un quadro ¢etmmlegli strumenti utilizzati
nei tre studi che saranno di seguito presentati.

Nello specifico, ilCareer Commitment Scalgarson & Bedeian, 1994) e la
versione italiana della scala del Commitment Orgaativo (Pierro, Tanucci, Ricca,
1992) mostrano una buona coerenza interna.

L’'adattamento italiano della&Survey Of Perceived Organizational Support
(Battistelli & Mariani, 2010) ha mostrato un’ottin@nogeneita interna cosi come la
scala breve sulle Intenzioni di Turnover tradotd'driginale (Mobley, 1978).

L’ Utrecht Work Engagement Scal8chaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma &
Bakker, 2002; Schaufeli, Bakker & Salanova, 200&) pon confermando la struttura
originaria a 3 dimensioni (Vigore, Dedizione e Adsmento) ed evidenziando una
struttura monofattoriale presenta un’ottima coeagnferna

Anche per laJob Search Behavior Scal@lau, 1993) e stato necessario
riformulare la struttura originale proposta da BEwonfermando la bidimensionalita
della scala i fattori emersi dall'analisi sono istaéénominati in maniera differente
rispetto alla soluzione fattoriale originale: Rjeparazione alla ricerca attiva di lavoro
e 2) Strategie di Networking.

Un ultimo sguardo é rivolto alle analisi fattoridklle scale utilizzate per il terzo
studio che ha come obiettivo verificare il ruoleegittore del Supporto Organizzativo
sulle dimensioni del Commitment Organizzativo delvdratore nella duplice
prospettiva: organizzazione utilizzatrice ed agardiilavoro. Per tale fine, sono state
effettuate le analisi strutturali delle due scahe tianno mostrato in tutti i casi una
buona coerenza interna.

Infine, bisogna sottolineare che gran parte delesprese in esame sono state
utilizzate per studi condotti con lavoratori tradimli che, per loro natura, sono
caratterizzati da atteggiamenti diversi da quelesentati dai lavoratori flessibili.
Probabilmente, la diversa strutturazione fattor@il@lcune scale rispetto alla versione
originale & causata anche dalla differente natwialaloratori che compongono il

gruppo di partecipanti di questa ricerca.
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Capitolo V

Studio 1: Il ruolo moderatore del Career Commitmentnella relazione
tra Commitment Organizzativo e Intenzioni Di Turnover in un

campione di lavoratori flessibili

5.1 Premessa

I mondo del lavoro flessibile nell'immaginario ¢ettivo € considerato, spesso,
come unica alternativa possibile di impiego peiovgni e per determinate categorie di
lavoratori; questa concezione allontana del tuttded che un lavoratore con un
contratto di pochi mesi durante il periodo di ingomepossa decidere di abbandonare
I'organizzazione e il lavoro per diversi motivi chessono essere la non corrispondenza
con le aspettative, il mancato senso di suppowo realizzazione oppure I'assenza di
soddisfazione e di benessere. E quasi come seoildtore flessibile fosse condannato
ad accettare delle condizioni e non potesse avenaapossibilita di scelta autonoma.

L’obiettivo principale del lavoro di ricerca retati al primo studio € quello di
verificare e valutare se un modello teorico validelte mette in relazione commitment,
carriera e intenzioni di turnover , possa adattargihe ad una diversa tipologia di
lavoratori che, per loro natura, sono caratteriztaflessibilita e da incertezza futura.

In generale, si vuole constatare se in presenpa dontratto di lavoro a tempo
determinato, i lavoratori flessibili presentinoegfjiamenti e comportamenti simili a
quelli dei lavoratori tradizionali. In particolargli obiettivi sono quelli di studiare ed
indagare quali sono le variabili organizzative cpeedicono e modificano i
comportamenti dei lavoratori flessibili.

Nello specifico, le domande di ricerca sono:

v come le percezioni di supporto da parte dell'orgaazione predicono il
coinvolgimento ed il senso di appartenenza ad uganizzazione?

v' E possibile che un lavoratore flessibile con unteito di lavoro a termine che
non ha la certezza di poter continuare a lavoregssp la stessa organizzazione

anche in futuro possa riconoscersi con l'organizmez stessa e provare per
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questa sentimenti di lealta, di fedelta e di atavento come si presume

avvenga per i lavoratori a tempo indeterminato?

v L'identificazione con la propria carriera, il sengnto di appartenenza verso una
determinata professione pud contribuire ad inflae@z i rapporti tra
organizzazione e lavoratore?

v E possibile parlare di intenzioni di turnover comesito della relazione tra
lavoratore ed organizzazione anche per quanto coacéavoratori flessibili?

In definitiva, ci si domanda se in una realta in ikdavoro viene connotato
unicamente con i termini flessibilita, precarietdeenporaneita, i lavoratori a termine
pOSSONO essere accomunati, per caratteristichenth@rtamento e per atteggiamenti, ai
lavoratori tradizionali, oppure se il modo di risiere dei lavoratori flessibili e

differente.

5.2 Obiettivi ed ipotesi di ricerca

In linea con le domande poste, lo studio si propaheverificare se,
conformemente ai lavoratori tradizionali, la varnabCareer Commitment modera
I'effetto della relazione tra la variabile Percemodi Supporto Organizzativo (POS) e la
variabile Organizational Commitment.

Gli obiettivi che lo studio si propone di persegusono relativi a diversi aspetti:

» Verificare I'influenza di variabili socio-demografie e delle caratteristiche della
situazione lavorativa sulle variabili oggetto didib;

* Individuare la relazione esistente tra POS e Comemt Organizzativo in un
campione di lavoratori con contratto di lavoro $iede;

* Valutare I'impatto del Career Commitment nella r@dae tra Percezione Di
Supporto Organizzativo e Commitment Organizzativo un campione di
lavoratori con contratto di lavoro flessibile;

* Individuare la relazione esistente tra Commitmergaizzativo e Intenzioni Di
Turnover in un campione di lavoratori con contrati¢éavoro flessibile;

e Valutare l'impatto del Career Commitment nella redae tra Commitment
Organizzativo e Intenzioni di Turnover.

In dettaglio le ipotesi avanzate sono:
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H1: I POS mostrera un’associazione positiva cordilensione Normative
Commitment.

Hla: La relazione tra POS e Normative Commitmerd saoderata dall’effetto
della dimensione Career Identity.

H1b: La relazione tra POS e Normative Commitmera saoderata dall’effetto
della dimensione Career Planning.

Hlc: La relazione tra POS e Normative Commitmera saoderata dall’effetto

della dimensione Career Resilience.

H2: Il POS presentera un’associazione positivalaotimensione Continuance
Commitment.

H2a: La relazione tra POS e Continuance Commitmgmta moderata
dall’'effetto della dimensione Career Identity.

H2b: La relazione tra POS e Continuance Commitmeata moderata
dall’'effetto della dimensione Career Planning.

H2c: La relazione tra POS e Continuance Commitmeata moderata

dall'effetto della dimensione Career Resilience.

H3: Il POS mostrera un’associazione positiva condilmensione Affective
Commitment.

H3a: La relazione tra POS e Affective Commitmentigaoderata dall’effetto
della dimensione Career Identity.

H3b: La relazione tra POS e Affective Commitmentisaoderata dall’effetto
della dimensione Career Planning.

H3c: La relazione tra POS e Affective Commitmentsaoderata dall’effetto

della dimensione Career Resilience.

H4: 1I Commitment Organizzativo mostrera una redaei negativa con le
Intenzioni di Turnover;

H4a: La relazione tra Normative Commitment e Inienzdi Turnover sara
moderata dall’effetto del Career Identity;

H4b: La relazione tra Normative Commitment e Intenzdi Turnover sara
moderata dall’effetto del Career Resilience;
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H4c: la relazione tra Normative Commitment e Intenz di Turnover sara
moderata dall’effetto del Career Planning.

H4d: La relazione tra Continuance Commitment enzteni di Turnover sara
moderata dall’effetto del Career Identity;

H4e: La relazione tra Continuance Commitment enlriteni di Turnover sara
moderata dall’effetto del Career Resilience;

H4f: la relazione tra Continuance Commitment e rmteni di Turnover sara
moderata dall’effetto del Career Planning;

H4g: La relazione tra Affective Commitment e Intemz di Turnover sara
moderata dall’effetto del Career Identity;

H4h: La relazione tra Affective Commitment e Intemz di Turnover sara
moderata dall’effetto del Career Resilience;

H4i: la relazione tra Affective Commitment e Inted di Turnover sara

moderata dall’effetto del Career Planning.

Career
Commitment

Intention
Turnover

Organizational
Commitment

:t Effetto moderazione

——  » Effetto indipendente

Figura 1. Modello di riferimento (Chang, 1999)
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5.3 Metodo

5.3.1 | partecipanti
Il campione che ha partecipato alla ricerca € catpala 340 lavoratori
flessibili della regione Puglia (Bari, Taranto ecte). Una descrizione dettagliata delle

caratteristiche e stata realizzata nel capitoladi ai rimanda.

5.3.2 Gli strumenti
Gli strumenti utilizzati per il primo studio saranuli seguito elencati. Per una
dettagliata descrizione delle scale si rimandapitolo 4 (Premessa metodologica).

v' Career commitment: Scala Career commitment: adattatCarson & Bedeian
(1994), composta da 12 item, scala Likert a 7pyda 1: totalmente in
disaccordo a 7: del tutto d’accordo); le dimensior@se in esame sono: career
planning; career identity e career resilience.

v' Organizational commitment: scala del commitmentaaigzativo adattata da
Meyer e Allen (1990) e validata in Italia da Pieffanucci, Ricca, Cavalieri nel
1992. La scala e composta da 18 item; scala l&k&rpunti, (da 1: totalmente in
disaccordo a 7: del tutto d'accordo). Le dimensipnese in esame SoOno:
normative commitment, affective commitment e camince commitment.

v' Percezione di supporto organizzativo: versioneaital Survey of Perceived
Organizational Support (Battistelli & Mariani, 201Qa scala € monofattoriale
ed é misurata con scala Likert a 7 punti (da &ltoénte in disaccordo a 7: del
tutto d’accordo).

v Intenzioni di Turnover: misurata tramite la trachre italiana di tre item tratti da
Mobley et al. (1978): desiderio di lasciare, inienzdi lasciare e seri pensieri di

abbandonare.

5.3.3 Analisi dei dati

Al fine di verificare il primo obiettivo della ricea: sono state analizzate
differenze significative sia tra le variabili soalemografiche come genere, eta e livello
di istruzione, sia tra le variabili relative alldusizione lavorativa dei partecipanti come
tipologia contrattuale, durata temporale del cdtdrkavorativo e tipologia di mansione
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svolta sulle variabili oggetto di studio. A questcopo si € provveduto a svolgere le
analisi statistiche di confronti tra medie tramite¢est per campioni indipendenti ed
analisi della varianza univariata (ANOVA ONEWAY). doftware utilizzato € SPSS
15.0 per Windows (Brace, Kemp & Snelgar, 2006; Gail, Leone & Perugini, 1996).

Successivamente, sono state condotte le assodidmAoe variabili per mezzo
delle correlazioni r di Pearson, in tal modo e cstpbssibile avere delle prime
indicazioni circa la verifica delle ipotesi enurteia

Al fine di verificare I'esistenza di effetti di medazione del Career commitment
sulle relazioni oggetto di studio presentate netletlo di ricerca, sono state condotte
delle analisi di regressioni calcolando il coeffitie che lega ciascuna variabile
dipendente all’interazione tra la variabile indigdente e la variabile di moderazione
(Baron & Kenny, 1986).

Per l'analisi delle moderazioni ipotizzate ci siserviti dell’analisi delle
regressioni,e del software ModGraph (Jose, 2002)rggpresentare graficamente la
moderazione statistica.

Per la verifica delle relazioni tra le variabiliriderate, si € scelto di utilizzare
la regressione multipla e non i Modelli di EquaziStrutturali (SEM) (Corbetta, 2002)
poiché questa metodologia di analisi dei dati @rado di verificare in maniera puntuale
le ipotesi di effetti di moderazione che una vatealdi controllo Z puo avere sulle
relazioni tra una variabile indipendente X ed uagabile dipendente Y (Aguinis, 1995;
Frazier, Tix & Barrona, 2004, Ricolfi, 1993).

Obiettivo dell’'uso della moderazione & sapere di goadizioni X influenzi Y e
tramite I'uso delle regressioni e possibile analizzquanto detto mentre con i SEM é
possibile sapere unicamente se vi e un effettoadediriabile di interazione sulla
variabile dipendente Y (Baron & Kenny, 1986).

Non a caso Chang (1999) volendo testare l'ipotedlieffetto moderatore del
Career Commitment sulle variabili di Commitment amgzativo e di Intenzioni di
Turnover, utilizza come analisi la regressione igénaa.

Infine, la letteratura (Cohen, Cohen, West & Ajek2003; Frazier et al, 2004)
suggerisce di utilizzare la regressione multiplacaso di scale di misura continue

poiché essa rispetta la natura continua delle ksomi.
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5.4 Risultati

5.4.1 Influenza delle variabili socio-demografiche

Differenze di genere

Dal confronto fra il genere e le variabili oggettostudio (Tab.1) emerge una
sola differenza significativa: il confronto tra \@ariabile genere e la dimensione del
Career Planning intesa come la componente detenteinglla base del bisogno di
sviluppo di carriera e di pianificazione degli akiie professionali.

Gli uomini (t= 2,064, gdl=295, p<0,05) dimostranmaumaggiore volonta
progettuale e di pianificazione della propria eairispetto alle donne che, al contrario,
si dimostrano meno propositive nell’identificarenel’elaborare obiettivi specifici per
lo sviluppo della propria professione. Questo dabocontrapposizione con quanto
indica la letteratura (Feldman et al., 1995; Gatu@l., 1997), illustra una situazione
lavorativa in cui le donne non riescono piu a coesre il lavoro flessibile come
possibile strumento di inserimento nel mondo latrebae come utile mezzo di
conciliazione tra responsabilita familiari ed impedavorativi. Il lavoro temporaneo
non fornisce alle donne piu che agli uomini prospetfuture di crescita e sviluppo e
non rende le lavoratrici in grado di elaboraretstyee per raggiungere traguardi nella
carriera. Gli uomini, invece, avvertono maggioreusézza e stabilita e considerano |l
lavoro temporaneo come un trampolino verso un ¢utavorativo piu certo; i lavoratori

hanno piu chiare aspirazioni, si dimostrano piu iarobi rispetto alle lavoratrici.

Tab. 1 Differenza di genere per la dimensione GaRtgnning

N Media Ds gdl t Sig. (2-tailed)

. | 117| 0,1220589 | 0,82773531
vomini 295 | 2,064 040

Donne | 180 -0,1225981 1,09474804
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Differenze per livello di istruzione

Per quanto concerne il livello di istruzione sorieultate significative le
differenze fra gruppi di soggetti con diverso lleet'istruzione e due dimensioni del
Career Commitment: Career Planning e Career Igeiéb.2 e Tab.3).

| lavoratori con livello di istruzione medio basés 3,651,gdl1=296, p<0,01)
presentano maggiori aspirazioni e un desiderioedlizzarsi nella carriera maggiore
rispetto ai colleghi con livello di istruzione altQuesti soggetti sono piu orientati alla
pianificazione ed alla elaborazione di obiettivr p@ sviluppo della propria carriera.
Tale dato collima con quanto emerso da precedieetiche (Argentero, 2006) in quanto
I soggetti con titolo di studio medio-basso consade il lavoro temporaneo come una
concreta possibilita di inserimento lavorativo esdiluppo della propria carriera e per
tale motivo sono maggiormente orientati a pianrBcad a progettare il futuro sviluppo
della propria vita lavorativa. Il lavoro temporaneconsiderato ancora oggi, infatti, una
possibilita lavorativa per chi non aspira ad unescita professionale e per chi non
possiede un titolo di studio elevato mentre, i sbigche hanno investito nella
formazione e nella specializzazione consideraftavdro flessibile come una possibilita
di inserimento iniziale ricercando nel lavoro a penindeterminato maggiore stabilita e

sicurezza.

Tab. 2 Differenza per livello di istruzione perdamensione Career Planning

N Media ds Gdl| T Sig. (2-tailed)

) . 206| ,1345309| ,90060418
Livello Medio-basso 206 3651 000

Livello medio alto 92 | -,3095648 1,1108431

Un ulteriore dato significativo emerge dalla retam@ tra la variabile livello di
istruzione e la dimensione di Career ldentity clespppone la centralita delle scelte di
carriera nella definizione di sé (Tab.3). Contnauggte a quanto emerso in precedenza, i
lavoratori con un livello medio-basso di istruziosiesentono meno identificati con il
proprio percorso di carriera (t= -2,613,gd1=2960®4). | soggetti in possesso di una

laurea o di una specializzazione ritengono la eeruna parte importante di cid che

83



sono ed attribuiscono alla carriera una grande itapeaa all'interno della propria vita.
Quindi, i lavoratori con livello alto di istruzior@nche se con un impiego temporaneo

hanno un atteggiamento positivo nei confronti dpitapria carriera.

Tab. 3 Differenza per livello di istruzione perdanensione Career Identity

N | Media ds Gdl| T | Sig. (2-tailed)

, . 206| - ,1074222| 1,05320082
Livello Medio-basso 296 2,613 009

Livello medio alto 92 | ,2139730| ,79481000

Differenze per eta

Per cio che riguarda l'eta, dal test post-hoc dn@un risulta che i soggetti piu
maturi di questo campione, con eta compresa trae I anni (F= 7,383, gdl=2,
p<0,001), mostrano minori intenzioni di abbandonlargropria posizione lavorativa
rispetto ai partecipanti piu giovani con eta corspréra i 18 e i 25 anni che, invece,
manifestano piu intenzioni di lasciare I'organizpae presso la quale lavorano (Tab.4).

Sicuramente questo dato conferma le aspettatigeianto i soggetti piu giovani
si sentono maggiormente in grado di affrontare eucfide e nuove situazioni

lavorative.

Tab. 4 Differenze per eta ed Intenzioni di Turnover

Gruppi N Media D.S. F Gdl p
36-55 anni 34 -,48 ,831
26-35 anni 165 -,02 1,054 7,383 2 ,001
18-25 anni 117 24 ,926
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5.4.2 Influenza delle caratteristiche della sitica® lavorativa

Differenze per tipologia contrattuale

Le differenze tra le diverse tipologie contrattualiidenziano delle relazioni
significative con alcune variabili oggetto di stodPer facilitare i confrontsi & reso
necessario raggruppare le diverse tipologie cdnatcreando tre categorie: la prima
riunisce i lavoratori a tempo determinato con regiarario full-time e part-time, la
seconda fa riferimento a lavoratori con contratpz@getto e, infine, la terza raggruppa i
lavoratori con “altre nuove forme”contrattuali (foazione e lavoro, lavoro occasionale,
apprendistato, lavoro autonomo) che risultando umero esiguo e non utile per
effettuare confronti tra medie, sono state unite |laioratori con contratto di
somministrazione.

Una prima differenza significativa emerge dal confo tra la tipologia
contrattuale e la dimensione del Normative Commitinehe vincola il lavoratore ad
una relazione con I'organizzazione per lo piu fdadaulla nozione di dovere (Ta.5).

Dal test di Duncan, i lavoratori con contratto dirsninistrazione e altre nuove
forme contrattuali risultano meno coinvolti da umfo di vista normativo nei confronti
della propria organizzazione rispetto ai lavoratmn contratto a tempo determinato
full-time e part-time (F=7,895, gdl= 2, p<0,01)legati allorganizzazione da nuove
forme contrattuali non nutrono nei confronti deljanizzazione sentimenti di
responsabilita e lealta. Le nuove tipologie cotiedi, quindi, ostacolano gli
atteggiamenti dei lavoratori finalizzati ad operasd!'interesse dell’organizzazione. La
natura delle nuove tipologie contrattuali, cardizate da discontinuita nei rapporti con
I'organizzazione e brevi periodi di lavoro pressastessa organizzazione i fattori che
influenzano i comportamenti di coinvolgimento vel&xzienda sono limitati per cui
diviene difficile poter parlare di legame e di sewl appartenenza del lavoratore verso
I'azienda presso cui lavora in un periodo circdserii tempo. | lavoratori temporanei,
infatti, potrebbero definire la loro relazione drganizzazione cliente semplicemente
ed esclusivamente come uno scambio di tipo ecormm@n sviluppando un senso
totale di appartenenza all’organizzazione pressoauorano (Moorman & Harland,
2002). Maggiore e la stabilita del rapporto lavim@ton un’organizzazione e maggiore
sara il sentimento di appartenenza e di lealtssnei confronti, per questo i lavoratori
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con contratto a tempo determinato , piu stabiler@tdro, nutrono sentimenti di fedelta

e di gratitudine verso la struttura organizzatitessa.

Tab. 5 Differenze per tipologia contrattuale perridative Commitment

Gruppi N Media | D.S. F | Gdl| p

Somministrazione e altre nuove forme 55 | -,36 1,143

A progetto 111[-10 | 1,017 /895 2 |.000

Tempo determinato full-time e part-time | 141 ,22 ,873

| confronti tra le tipologie contrattuali e il sumpo organizzativo conferma
guanto fin qui commentato (Tab.6). Anche in quesiso, infatti, il test post-hoc di
Duncan mette in evidenza che i lavoratori con @iturdi somministrazione e con
nuove tipologie contrattuali quali apprendistatéoamazione lavoro avvertono meno
supporto da parte dell’organizzazione presso cwstpno la propria prestazione
lavorativa rispetto ai lavoratori con contrattoeanpo determinato full-time e part-time
(F= 8,174, gdI=2, p<0,01). Come suggerisce la rattea (Connelly et al., 2007), i
lavoratori con contratto di somministrazione vahatda loro esperienza lavorativa non
solo nei confronti dell’organizzazione presso lalgusono impiegati ma soprattutto nei
riguardi dell’agenzia datrice di lavoro. Probabiltes i lavoratori avvertono maggiore
supporto e di conseguenza un piu forte legamere/algimento verso chi fornisce loro
la possibilita di lavoro concreta e quindi, in giwesaso, verso I'agenzia di lavoro. Al
contrario, i lavoratori con contratto a tempo det@ato che non hanno fatto ricorso ad
alcuna agenzia di lavoro, sentono di appartenet® essere sostenuti e supportati
dall’'unica organizzazione a cui fanno riferimerdayero all’azienda che fornisce loro il
lavoro e la retribuzione in termini monetari.

Nel terzo studio del presente lavoro verranno pregsame le variabili oggetto
di studio in relazione alla doppia prospettiva nenfronti dell'agenzia di lavoro e
dell'organizzazione utilizzatrice al fine di es@oe le dinamiche dell’appartenenza

organizzativa.
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Tab. 6 Differenze per tipologia contrattuale per 0O

Gruppi N | Media | D.S. F Gdl| p
Somministrazione e altre nuove forme | 61 | -,37 | 1,070
A progetto 115| ,07 | 1,088 8,174 2 |,000
Tempo determinato full-time e part-time | 144 | ,21 ,836

Per quanto concerne la variabile Career Commitmé&mica relazione
significativa risulta dal confronto tra tipologiamrattuale e Career Planning (Tab.7).

| partecipanti con contratto di lavoro a tempo deteato elaborano e
progettano piani di sviluppo della propria carriechidentificano obiettivi specifici per
una possibile crescita futura della professionmamiera maggiore rispetto ai lavoratori
con contratto a progetto (F= 4,375, gdl=2, p<0,0%).tipologia contrattuale, quindi,
svolge un ruolo influente nel rapporto tra il laatmre e la propria carriera,

pregiudicando ambizioni ed aspettative future.

Tab.7 Ddifferenze per tipologia contrattuale per&@s Planning

Gruppi N Media D.S. F Gdl| p
A progetto 110 -,1732280| ,97972027
Somministrazione e alter 59 -,1178262| 1,121400474,375| 2 |,013

nuove forme

Tempo determinato full- 152 , 1710976 | ,94156842
time e part-time

Un'ultima differenza significativa si riscontra tta tipologia contrattuale e la
variabile ‘Intenzioni di Turnover’ (Tab.8). Nonoste le precedenti analisi abbiano
evidenziato che i lavoratori a tempo determinaemaipiu coinvolti nelle questioni
dell’'organizzazione ed avvertano un maggiore suppaea parte dell’azienda presso cui
lavorano, questi lavoratori manifestano maggioresidirio ed intenzione di
abbandonare la struttura presso cui svolgono servil contrario i lavoratori a

progetto manifestano meno volonta di abbandonaréeihda (F=3,803, gdl=2, p<0,05).
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E possibile che i lavoratori con contratto a teng@berminato proprio per la
natura del contratto avvertano il mercato del lavoome piu stabile, piu sicuro e con
maggiori alternative disponibili rispetto ai lavtéa con contratto a progetto, quindi per
tale ragione si percepiscano piu pronti ad affnr@ntasituazioni mutevoli in
organizzazioni differenti. La tipologia di contmatfornisce ai lavoratori una diversa
percezione del mercato del lavoro e fornisce lona wliversa fiducia e spinta al

cambiamento.

Tab. 8 Differenze per tipologia contrattuale peteinzioni di Turnover

Gruppi N | Media | D.S. F Gdl| p
A progetto 112 -,16 | 1,010
Somministrazione e alter nuove forme | 64 -11 | 1,12Q 3,803] 2 |,023

Tempo determinato full-time e part-time | 157 ,16 | ,921

Differenze per durata del contratto lavorativo

Anche la durata del rapporto di lavoro evidenzieddifferenze significative in
relazione alle variabili oggetto di indagine.

In particolare, il test di Duncan sottolinea cheoggetti che hanno un contratto
di lavoro della durata minore ai 3 mesi sono memmali affettivamente
all'organizzazione rispetto ai colleghi con duratantrattuale maggiore di un anno
(F=6,823, gdl=2, p<0,01) (Tab.9), gli stessi hatmeno intenzioni di abbandonare
I'organizzazione presso cui lavorano (F=6,249, g8dip<0,01) (Tab.10) ma, allo stesso
tempo, nutrono minori sentimenti di coinvolgimentwella propria professione
considerando gli sforzi ed i problemi associath @hrriera come spesso troppo onerosi
e gravosi (F=4,772, gdI=2, p<0,01) (Tab.11).

| lavoratori con un contratto di lavoro di brevissi durata (0-3 mesi) sono meno
legati sia alla propria organizzazione che al psa@@ersonale di carriera. Infine, i
soggetti con un contratto di lavoro di media dur@anesi-1 anno) si sentono meno
identificati con la carriera scelta rispetto aideatori con contratto a breve termine
(F=6,719, gdI=2, p<0,01) (Tab. 12).
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La durata del rapporto di lavoro, cosi come laltg@ contrattuale, influenzano
e limitano gli atteggiamenti dei lavoratori nei émmti della propria carriera e nei

rapporti con I'organizzazione in cui svolgono lajria prestazione lavorativa.

Tab. 9 Differenze per durata contratto lavorativéi#ective Commitment

Gruppi N Media D.S. F Gdl p
0-3 mesi 90 -,28 1,033
4 mesi-1 anno 64 ,00 ,917 6,823 2 ,001
> anno 129 ,22 1,045
Tab.10 Differenze per durata contratto lavorativingenzioni di Turnover
Gruppi N Media D.S. F Gdl p
0-3 mesi 97 -,21 1,007
4 mesi-1 anno 69 ,00 ,935 6,249 2 ,002
> anno 140 24 ,957
Tab. 11 Differenze per durata contratto lavoratez@€areer Resilience
Gruppi N Media D.S. F Gdl p
0-3 mesi 92 -,2177806 1,11461787
4 mesi-1 anno 68 -,0308847 ,95608170 | 4,772 2 ,009
> anno 134 ,1913170 ,90531288
Tab.12 Differenze per durata contratto lavorativ@areer Identity
Gruppi N Media D.S. F Gdl p
4 mesi-1 anno 68 -,3580584 1,18017806
> anno 134 -,0207231 ,88861101 | 6,719 2 ,001
0-3 mesi 92 ,2086162 ,90036230
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Differenze per tipologia di mansioni

L'ultima variabile analizzata in relazione alle wdnili oggetto di studio e
relativa alla tipologia di mansioni svolte dai laatwri.

Tra i risultati piu significativi i soggetti che slgono mansioni di tipo
amministrativo-contabile sono meno legati affettnemte ed emotivamente
all'organizzazione di appartenenza (F=10,006, gdp=<®,01) rispetto ai lavoratori che
si occupano di mansioni di tipo relazionale-gesler(Tab.13).

| lavoratori che si occupano di compiti di tipoasionale-comunicativo come gl
operatori di sportello sono meno legati al proppercorso di carriera rispetto ai
partecipanti che svolgono lavori di tipo relaziangkstionale come orientatori,
formatori ed educatori (F=4,407, gdI=3, p<0,01)14).

Infine, i soggetti che si occupano di compiti gdiatiamministrativo-contabile,
come addetti recupero credito e amministratoripdgsonale, si identificano meno con
il proprio percorso di carriera e pianificano potofuturo lavorativo rispetto ai
lavoratori che si occupano di compiti di tipo retamale-gestionale come educatori e
formatori (F= 3,130, gdI=3, p<0,05) (Tab.15).

In conclusione, i lavoratori che si occupano di panrelazionali sono quelli
che maggiormente si identificano con il proprioqeeso di carriera e pongono obiettivi
professionali da raggiungere nonostante la sitm@&zah instabilita e di insicurezza che

connota l'ingresso nel mercato del lavoro odierno.

Tab. 13 Differenze per mansioni e Affective Comeamitm

Gruppi N Media | D.S. F Gdl p
amministrativo-contabile 28| -,56 ,955
operativo-esecutivo 38 -,33 ,856 10,006 3 ,000
relazionale-comunicativo 88 -,17 ,921
relazionale-gestionale 10y ,33 976
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Tab.14 Differenze per mansioni e Career Resilience

Gruppi N Media D.S. F Gdl p
relazionale-comunicativo 91 -,2237407| ,91316919
operativo- esecutivo 42  -,1711232  ,92352989%,407 | 3 | ,005
amministrativo-contabile 30 ,0455712  1,01503656
relazionale-gestionale 106 ,2554448 | 1,05050946
Tab. 15 Differenze per mansioni e Career Planning
Gruppi N Media D.S. F Gdl p
amministrativo-contabile 30 -,4648139| 1,00400458
operativo- esecutivo 42  -,1144788  ,86601093,130| 3 | ,026
relazionale-comunicativo 91 -,0704536  ,91704479
relazionale-gestionale 106 ,1281895 | 1,02642595

5.4.3 L'analisi delle correlazioni bivariate

Dall’analisi delle correlazioni emergono delle asamioni significative tra le

variabili oggetto di studio.

La dimensione delNormative commitment presenta delle correlazioni

significative con la Percezione di Supporto Orgaaixo (r= ,669, p<0,01), con la

variabile Intenzioni di turnover (r= -,275, p<0,0®) con le due dimensioni del career
commitment: Career Planning (r=,210, p<0,01) e €aldentity (r=306, p<0,01).

Anche per ilContinuance commitment ritroviamo correlazioni significative

con la Percezione di supporto Organizzativo (r=,18<0,01) e con le Intenzioni di

Turnover (r= -,217, p<0,01). Inoltre, si hanno etarioni significative con due

dimensioni del career commitment: Career Resiliefree-,335, p<0,01) e Career

Identity (r=-,150, p<0,05).
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La dimensione delRffective commitment correla significativamente con la
Percezione di supporto Organizzativo (r= ,115, @5D,e negativamente con le
Intenzioni di Turnover (r=-,474, p<0,01). Correlaai significative si riscontrano anche
con le dimensioni di Career Resilience (r= -,258fieCareer Planning (r=-,296,
p<0,01).

La Percezione di Supporto Organizzativocorrela negativamente con le

Intenzioni di Turnover (r=-,308, p<0,01) e con Imdnsione di Career resilience

(r= -,141, p<0,05) mentre correla positivamente Gareer Planning (r=,121,
p<0,05) e con Career Identity (r=,362, p<0,01).
La scala relativa allédntenzioni di Turnover correla positivamente con il Career
Resilience (r=,302, p<0,01) e negativamente catinteensione di Career Identity

(r= -,160, p<0,01).
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Correlazioni tra le variabili del modello

NORMATIVE COMM.

CONTINUANCE COMM.

AFFECTIVE COMM.

POS

INT. TURNOVER

CAREER RESILIENCE

CAREER PLANNING

CAREER IDENTITY

Normative

(.85)

,000

,000

,669%*

-, 275%*

-,102

,210%*

,306%*

Continuance

(.76)

,000

,194%*

-, 217%*

-,335%*

-,044

-,150*

Affective

(.76)

,115*

- 474%*

-,258**

-,296**

-,006

Pos

(.91)

-,308**

-,141*

,121%*

,362%*

Int. Turnover

(.92)

,302%*

,091

-,160**

Resilience

(.78)

,000

,000

Planning

(.71)

,000

Identity

(.75)

Tab. 16 Matrice delle correlazioni bivariate per le variabili oggetto di studio

** significativo al livello p<0,01 (2-code), * significativo al livello p<0,05 (2-code); tra parentesi le Alpha di Cronbach delle scale
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5.4.4 Le analisi delle regressioni e delle modevai

Per il presente studio sono state condotte queggoessioni gerarchiche in tre
step

Le prime tre regressioni gerarchiche sono statettafite in relazione alle tre
componenti dell’Organizational commitment: NormatiCommitment, Continuance

Commitment e Affective Commitment.

Nel primo step e stata introdotta la variabile indipendente: Bzani di
Supporto Organizzativo.

Nel secondstepsono state incluse le tre dimensioni del Careemsitment ed,
infine, nel terzostep sono state introdotte le variabili di interaziameate tra le tre
dimensioni del career commitment (resilience, idgné planning) e la variabile
indipendente (POS).

La quarta regressione gerarchica, invece, e stalappgata in relazione alla

variabile Intenzione di Turnover.

Nel primo step e stata inserita la variabile indipendente (le dimensioni
dell’Organizational commitment); nel secondiep sono state introdotte le tre
dimensioni del Career Commitment ed, infine, nekdestep sono state incluse le
variabili di interazione create tra le tre dimemsidel Career Commitment (Resilience,
Identity e Planning) e le tre dimensioni dellOrgational Commitment (Normative,
Continuance e Affective).
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Tab.17 Moderazione del Career Commitment nellziah tra POS e Normative
Commitment

STEP 1 STEP 2 STEP 3

Variabile indipendente
POS ,692  ,686** 648 ,643** 666  ,661**

R? corretto = ,469

F =256,678

Career resilience -,019 -,019 -,029 -,029
Career Planning 127 126 ,102 ,102*
Career Identity ,066 ,066 ,042 ,042

R? corretto = ,482

A(R? =,019

F = 68,409

A(F) = 3,464

POS x Resilience ,050 ,060
POS x Planning ,064 ,071

R? corretto = ,499
A(R?) = ,022
F=42,189

A(F) = 4,183

** significativo al livello p<0,01, * significativo al livello p<0,05
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Le analisi di regressione gerarchica evidenziarke delazioni significative tra
alcune delle variabili oggetto di studio.

| risultati suggeriscono che la dimensione di NameaCommitment & predetta
positivamente dalla Percezione di Supporto Orgaitiiza in tutti e tre glistepprevisti
dall'analisi della regressione gerarchicpd (3=,686, p<0,01)step2(B=,643, p<0,01)

e step3(B=,661, p<0,01). La percezione di supporto da pdetéazienda ed il sostegno

fornito al lavoratore sono predittori di comportartiedi coinvolgimento e di senso di

appartenenza nei confronti dell'organizzazionegi@rche concerne il nostro campione
di riferimento di lavoratori flessibili.

L’ipotesi 1 viene confermata: maggiore € la perameeidi sostegno e supporto
dei valori, delle necessita e delle opinioni deblatore da parte dell'azienda, tanto piu
crescera il desiderio di continuare a lavorareualipmbiente, si sviluppera il senso di
appartenenza ed i sentimenti di lealta.

Al secondostepsono state introdotte le dimensioni del Career @ament e
'unica relazione significativa € relativa alla dénsione del Career Planning che
evidenzia una relazione positiva con la dimensidoanative Commitment nellstep2
(B=,126, p<0,01) che si riconferma anche nstep3(3=,102, p<0,05) (Tab. 17).

Per cio che concerne l'effetto di moderazione date€r Commitment, I'unico
risultato statisticamente significativo si ritronall'influenza della dimensione Career
Identity sulla relazione tra POS e Normative Commeitt 3= -,126, p<0,01).

La varianza del Normative Commitment aumenta pgivamente nei 8tep Il
POS spiega il 47%, lintroduzione delle dimensiodel Career Commitment
aggiungono un 2% alla varianza totale ed, infieeydriabili di interazione aggiungono
un ulteriore 2,2% spiegando una varianza total&aed.

In conclusione, vengono confermate le ipotesi laerientre sono respinte le
ipotesi 1b e 1c in quanto non vi e alcun effettandiderazione del Career Resilience e

del Career Planning nella relazione tra POS e Noven&€ommitment.
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Tab. 18 Moderazione del Career Commitment nelzrehe tra POS e Continuance

Commitment

STEP 1 STEP 2 STEP 3

B B B B B B
Variabile indipendente
POS 177 77 ,235 ,235** ,231 ,231**
R? corretto = ,028
F=09,375
Career Resilience -,300 -,303* -298 -,300*
Career Planning -,065 -,065 -,061 -,061
Career Identity -,238 -,240 -,236  -,239**
R? corretto = ,170
A(R?) = ,150
F =15,892
A(F) = 17,528
POS x Resilience ,020 ,024
POS x Identity -,004 -,004
POS x Planning -,029 -,032

R? corretto = ,163
A( R?) =,001
F =9,069

A(F) = ,159

** significativo al livello p<0,01, * significativo al livello p<0,05
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La seconda analisi di regressione gerarchica gseguie posta I'obiettivo di
valutare I'effetto predittore del POS sulla dimem& Continuance Commitment e, in
secondo luogo, di verificare I'effetto di moderamoda parte delle tre dimensioni del
Career Commitment su questa relazione.

| risultati evidenziano alcune relazioni signifivat tra le variabili oggetto di
studio.

I POS si rivela un predittore significativo anchper la dimensione di
Continuance Commitment e mostra valori indicatosigivi in tutti e tre glistepprevisti
dall'analisi: step1(B=,177, p<0,01)step2(B=,235, p<0,01) step3(p=,231, p<0,01).

Il POS si dimostra, cosi, un buon predittore anpéela dimensione del Continuance
Commitment confermando l'ipotesi 2: quanto piu axdratore percepisce sostegno e
supporto da parte dell'organizzazione tanto piultsdifficile abbandonarla; si puo
ipotizzare che ci0 avvenga anche per la scarsi@téinative possibili all’'esterno di
quella realta lavorativa. Questo dato si sovrappanguanto emerso in letteratura
(Chang, 1999): anche per i lavoratori tradizion#i percezione di supporto
organizzativo predice positivamente il Continuai@emmitment. In questo senso, i
lavoratori tradizionali ed i lavoratori flessibpossono essere accomunati.

Per cio che concerne le dimensioni del Career Comemt introdotte nel
secondastep,si evidenziano delle relazioni significative negatira Career Resilience
e Continuance Commitment sia nel secostp (3= -,303, p<0,01) che nel terzp -
,300, p<0,01) e tra Career Identity e Continuanom@itment nel terzetep(B= -,239,
p<0,01). Il Career Commitment, cosi, € un preditteregativo del Continuance
Commitment per quanto riguarda la tipologia di Iatori flessibili.

Le ipotesi di moderazione del career commitmentanedlazione tra POS e
Continuance Commitment vengono rifiutate in quardao v € alcun indice significativo
che possa far considerare un effetto moderatorgdtesi 2a, 2b e 2c vengono respinte.

Infine, possiamo verificare che la varianza del @wance Commitment
aumenta progressivamente nei primi due step deligindi regressione gerarchica. Al
primo stepil POS spiega solo il 3% circa della varianza lgtal secondastep con
I'introduzione del Career Commitment la varianzeegpta aumenta al 17%. In ultimo,
con lintroduzione della variabile interazione laarlanza spiegata diminuisce
nuovamente al 16,3%. Cio conferma la mancanzafeitiesignificativi della variabile

interazione sul Continuance Commitment.
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Tab. 19 Moderazione Career Commitment nella refezidra POS e Affective
Commitment

STEP 1 STEP 2 STEP 3

Variabile indipendente
POS 123 | 121** ,157 ,154** , 155 | 153**

R? corretto = ,010

F =4,302

Career Resilience 235  ,233** 234, 232**
Career Planning 311 ,306** 305 ,300**
Career Identity ,069 ,068 ,059 ,059

R? corretto = ,158

A(R?) = ,155

F=14,574

A(F) = 17,748

POS x Resilience ,063 ,074
POS x Identity -,070 -,073
POS x Planning -,022 -,024

R? corretto = ,158
A( R?) =,009
F = 8,803

A(F) = 1,090

** significativo al livello p<0,01, * significativo al livello p<0,05

99



La terza analisi di regressione gerarchica che draecobiettivo quello di
verificare la relazione tra POS e Affective Comnetrh e I'effetto moderatore del
Career Commitment, evidenzia alcuni dati signifidat

Anche in questo caso il POS risulta un predittoeaddimensione Affective
Commitment; viene evidenziata una relazione sigaiiva in tutti e tre glstep stepl
(B=,121, p<0,01)step2(B=,154, p<0,01) step3(B=,153, p<0,01).

Nel secondasstepvengono introdotte le dimensioni del Career Commaitt che
sottolineano relazioni significative tra Career iResce sia nel primofi= ,233, p<0,01)
che nel secondstep(3=,232, p<0,01) e Career Planning nel prifdis 803, p<0,01). e
nel secondstep(B= 300, p<0,01). L'identificazione con la professtom la persistenza
nel continuare in una direzione nonostante problechiostacoli, sono predittori del
coinvolgimento affettivo del lavoratore alla praparganizzazione.

Il terzo step prevede l'introduzione delle variabili di interane: le analisi di
regressione non forniscono alcun risultato sigatfio. Il career commitment non ha un
effetto moderatore nella relazione tra POS e AffecCommitment.

Le Ipotesi 3a, 3b e 3c vengono rifiutate in conp@pzione con quanto accade
per i lavoratori tradizionali (Chang, 1999).

Per quanto riguarda la varianza, il POS spiega Ebl6 della varianza totale,
con l'introduzione delle dimensioni del Career Coitnment la varianza raggiunge il

16% e rimane invariata con l'inserimento delle &hili di interazione.
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Tab. 20 Moderazione del Career Commitment nelkzrehe tra Organizational
Commitment e Intenzioni di Turnover

STEP 1 STEP 2 STEP 3
B B B B B B
Variabile indipendente
Normative Commitment  -,274 - 277** -238 -240** -211 -213*
Continuance Commitmen -,220 -,220* -205 -205* -215 -215*

Affective Commitment -463

A467** - 433 -436** -422  -426**

R? corretto = ,347

F =52,276

Career Resilience ,089 ,089 ,083 ,083
Career Planning ,025 ,025 ,020 ,020
Career Identity -,108 -,108* -,115 -,116*

R? corretto = ,35@\( R?) =
,018

F = 28,011A(F) = 2,773

Resilience x Normative -,018 -,022
Resilience x Continuance ,003 ,004
Resilience x Affective -,005 ,000
Identity x Normative ,019 ,021
Identity x Continuance -,048 -,048
Identity x Affective ,089 ,086
Planning x Normative ,061 ,065
Planning x Continuance -,028 -,027
Planning x Affective ,011 ,012

R? corretto = ,356
A(R?) =,017
F = 11,640A(F) = ,828

** significativo al livello p<0,01, * significativo al livello p<0,05
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L'ultima analisi di regressione gerarchica é statandotta per verificare
I'esistenza di una relazione significativa tra Comnment Organizzativo e Intenzioni di
turnover e I'eventuale presenza di un effetto dderazione da parte delle dimensioni
del Career Commitment su questa relazione.

L’'analisi evidenzia una relazione significativa tree tre dimensioni
dell’'Organizational Commitment e le Intenzioni drriover.

In primis, la dimensione di Normative Commitment si rivela predittore
significativo delle intenzioni di turnover e congalivelli significativi negativi in tutti e
tre gli step: step (B= -,277, p<0,01)ste® (B= -,240, p<0,01) esteB (B= -,213,
p<0,01).

Anche il Continuance Commitment predice negativamee intenzioni di
turnover e cio e visibile in tutti e tre gitep sted (3= -,220, p<0,01)ste® (B= -,205,
p<0,01) ested (3= -,215, p<0,01).

Infine, la dimensione Affective Commitment prediageegativamente le
Intenzioni di turnoverstefd (3= -,467, p<0,01)ste® (3=-,436, p<0,01) steB (B= -
426, p<0,01).

I Commitment Organizzativo risulta un buon preatiét delle Intenzioni di
Turnover confermando I'lpotesi 4 dello studio.

La dimensione di Career Identity, inoltre, prediagativamente le Intenzioni di
turnover allostep2(p= -,108, p<0,05) e allstep3(3= -,116, p<0,05).

Per cid che concerne l'effetto di moderazione delimensioni del Career
Commitment non vi € alcuna relazione significativeevidenziare.

Le Ipotesi 4a, 4b, 4c, 4d, 4e, 4f, 49, 4h e 4i weng cosi, respinte.

Questo risultato non corrisponde a quanto emergdle daalisi sui lavoratori
tradizionali per i quali si evidenzia un effettogmificativo di moderazione nella
relazione tra commitment verso I'organizzazionetenzioni di turnover.

Il commitment organizzativo, in ultimo, spiega ib% della varianza che
aumenta solo al 36% con lintroduzione del Careemmitment mentre, come
prevedibile, non vi & alcun incremento con I'intiacbne delle variabili di interazione.

L'unico caso, in cui l'effetto dell'interazione éagicolarmente evidente e
significativo, é relativo all’effetto dell’'interaane fra la dimensione di Career Identity e

la variabile POS sulla dimensione del Normative @otment .

102



E stata studiata I'equazione di regressione pegnete a livello grafico la
modalita di interazione tra le due variabili corsate nel determinare la variabile
dipendente, Normative Commitment (Y), la variabdée Percezione di Supporto
Organizzativo che funge da variabile indipendedeq la dimensione Career Identity
(2), che funge da variabile moderatrice. Si € fattll’equazione di regressione con Z

come variabile moderatrice continua:

Y=a+hX+b,Z+b:XZ

Successivamente sono stati ottenuti i valor¥dion X medio (corrispondente
alla media di X), alto e basso (X medio = 1 dey. stcon Z medio (media di Z), alto e
basso (Z medio £ 1 dev. st.).

E’ stato cosi possibile rappresentare il graficmtéirazione.

1,00
0,80 F Y
0,60
0,40
0,20 //
0,00 F J
-0,20 +—identity alto
0,40 —l—identity medio
-0,60
080 identity basso
-1,00

pos basso pos medio pos alto
—4— identity alto -0,46 0,09 0,64
—l—identity medio -0,62 0,05 0,71
identity basso -0,78 0,01 0,79

Grafico 1. Rappresentazione grafica interazione Pos*Career Identity rispetto al Normative Commitment.

Il grafico suggerisce che l'effetto moderatore dehreer Commitment ha
rilevanza ed incidenza, seppur in maniera minin&, livelli bassi di Percezione di
Supporto Organizzativo. Infatti, laddove il POSistm livelli bassi, il Career ldentity
svolge una funzione suppletiva e modera gli effettii valori della dimensione del
Normative Commitment.. questo risultato evidenzia dato significativo: anche i
lavoratori flessibili, cosi come quelli tradizionadono condizionati nelle scelte e nei
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comportamenti dall’esperienza vissuta all'interredlel organizzazioni. Tuttavia, é stato
riscontrato che anche una componente individudieiisece sul comportamento del
lavoratore; infatti, l'identificazione con la cagra accresce il senso di obbligo del

lavoratore a rimanere nell’organizzazione e a owuatie il lavoro che sta svolgendo.

5.5 Discussione dei risultati

Nel presente studio, oltre a cercare di replicargelazioni principali tra le
variabili oggetto di studio, si e tentato di ver#fre I'esistenza del ruolo di moderatore
del Career Commitment sulle relazioni tra Percezial Supporto Organizzativo,
Organizational Commitment e Intenzioni di Turnover.

Dai risultati emersi, i lavoratori flessibili senamo distinguersi parzialmente dai
comportamenti messi in atto dai colleghi con cdtdrdi lavoro tradizionale.

Nello specifico, i risultati confermano cio che gtudi hanno evidenziato in piu
occasioni: la percezione di Supporto Organizzatipoedice il commitment
organizzativo dei lavoratori flessibili (Connely,allagher & Gilley, 2007) ed |l
Commitment Organizzativo € un predittore delle mateni di Turnover non solo in uno
scenario tradizionale di lavoro ma anche nel casiolaloratori flessibili (Horn &
Griffeth, 1995).

Oltre ai risultati emersi dai confronti tra le \atrili socio-demografiche e le
variabili oggetto di studio, da sottolineare sopancipalmente, i risultati evidenziati
dall'analisi delle regressioni.

Prima di tutto, I'ipotesi 1 viene confermata: angies i lavoratori flessibili, cosi
come per quelli tradizionali, maggiore € la peroeeidi sostegno e supporto dei valori,
delle necessita e delle opinioni da parte del latawe e tanto piu cresce il desiderio di
continuare a lavorare in quel contesto, sviluppaseltso di appartenenza e sentimenti
di lealta. Lo scenario lavorativo non modifica éazioni di base che intercorrono tra il
lavoratore e I'organizzazione di appartenenza.

Anche lipotesi 2 viene confermata: quanto piu wvokatore percepisce
sostegno e supporto da parte dell’organizzaziom® fgit sviluppera un sentimento di
appartenenza e un legame nei confronti dell’orgagione. E pur vero che in uno
scenario lavorativo caratterizzato da instabildédreertezza cio puo avvenire anche per
la scarsita di alternative possibili all’esternogdiella realta lavorativa. Questo dato si
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sovrappone a quanto emerso in letteratura (Cha@§9)1 anche per i lavoratori
tradizionali la percezione di supporto organizzatipredice positivamente il
Continuance Commitment. Anche in questo caso i astamenti dei lavoratori
tradizionali e dei lavoratori flessibili possonsere accostati.

In ultima analisi, gli studi hanno confermato and¢imotesi 4: il Commitment
Organizzativo risulta un buon predittore delle imieni di turnover.

Verificate le ipotesi relative alle relazioni tr&B, Commitment Organizzativo e
intenzioni di turnover, cio che interessa verife@r soprattutto la funzione moderatrice
del Career Commitment nelle relazioni tra le vahaopra esposte.

| risultati mettono in luce che solo la dimensiated Career Identity modera la
relazione tra POS e Normative Commitment verifi@anchicamente lipotesi la.
Risulta, cosi, che in presenza di un’elevata ifieadione con la carriera, al crescere
delle percezioni di supporto da parte dell’orgaarane aumenta anche il significato
attribuito dal lavoratore al rimanere nell’orgarazione, agli obblighi ed ai doveri che
lo legano a quella realta lavorativa.

Le ulteriori ipotesi avanzate sono state respimtguanto non vi € altra relazione
significativa tra le dimensioni di Career Commitrhen le restanti variabili. Se ne
deduce, cosi, che l'identificazione con la propriafessione non limita la relazione con
I'organizzazione e con le scelte effettuate daofatori: in un campione di lavoratori
che per caratteristiche sono obbligati a cambiaigargzzazione allo scadere del
contratto lavorativo, il legame e lidentificaziomwen la carriera non producono alcun
effetto significativo sui comportamenti del lavana. | lavoratori flessibili poco
committedcon I'organizzazione manifestano intenzioni di afdionare il lavoro ma su
questa decisione non incide l'identificazione epartenenza ad una professione. Le
relazioni indagate sono sicuramente un buon punfwadenza per ulteriori ricerche,
con una selezione delle variabili osservate e totidduzione di variabili conseguenti
piu adatte al mondo della flessibilitd. Nel secorstadio, infatti, nel tentativo di
verificare un modello esaustivo che possa rapptaseial meglio i comportamenti, gli
antecedenti e gli esiti legati ai lavoratori flésiisi proporra un modello in cui
I'identificazione con la carriera, il supporto daarte dell’organizzazione ed |l
coinvolgimento lavorativo rappresentino dei prexittdi comportamenti di lealta nei
confronti dell’organizzazione stessa e di consegaeti comportamenti proattivi di
ricerca attiva di lavoro da parte del lavoratore.
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Capitolo VI

Studio 2: Flessibilita e comportamenti di ricerca #&iva del lavoro

6.1 Premessa

Allo scopo di approfondire i risultati emersi dabtudio descritto nel capitolo
precedente, si € pensato di proporre una parzegliéca dello studio, mantenendo le
variabili il cui effetto & stato confermato dal peelente studio e operazionalizzando in
maniera diversa le variabili che nel lavoro preceeléhanno evidenziato carenze o
problematicita. | risultati dello studio precederianno guidato la selezione delle
variabili scelte per operazionalizzare il modelfogmsto in questo secondo studio.

In particolare, sono state scelte delle varialtéiraative in sostituzione di quelle
variabili che, in precedenza, hanno presentataimianon significative.

L’ambito teorico dello studio é rappresentato dauail punti fermi e da motivate
modifiche :

- la variabile di Percezione di Supporto Organizza{iWwOS) che svolge il ruolo
di predittore dei comportamenti di coinvolgimentoganizzativo (Organizational
Commitment) con riferimento alle tre dimensioni diffective, Normative e
Continuance Commitment.

- L’introduzione della variabile Work Engagement (Sded, 2002) come
ulteriore predittore dell’Organizational Commitmefitcostrutto Work Engagement €,
infatti, un ottimo input che predice atteggiameuusitivi dei lavoratori nei confronti del
lavoro in generale e dellorganizzazione come a#taddisfazione lavorativa,
significativi livelli di commitment organizzativo dasse intenzioni di abbandono
(Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2000288+, Taris & Van Rhenen, 2003). Il
work engagement, inoltre, € un predittore signifi@a anche dei comportamenti
proattivi del lavoratore con particolare riferimentgli comportamenti proattivi
(Salanova et al., 2003).

- Il ruolo di moderatore del career commitment nedzione tra le variabili
POS, Organizational Commitment e Intenzioni di Twer, indagato nel primo studio,
ha evidenziato dei risultati non soddisfacentifahsenso si & concentrata I'attenzione

sul ruolo di career commitment come esito del numwadello di ricerca. Difatti, la
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letteratura (McArdle et al, 2007), suggerisce iblau predittivo dell’Organizational
Commitment sugli atteggiamenti di coinvolgimento iddntificazione del lavoratore
con la carriera: I'Organizational Commitment € uedittore significativo positivo del
Career Commitment. Gia London (1983), aveva evidgénzxhe il coinvolgimento del
lavoratore nei confronti dell’organizzazione pudeggre alcune variabili tra cui il
coinvolgimento rispetto alla propria carriera: amdratore fortemente committed con la
propria carriera pu0 cambiare frequentemente orgamione se ci0 lo aiuta a
valorizzare e a migliorare il suo percorso lavn@tida un altro lato, un lavoratore
fortemente committed con [l'organizzazione pu0 camebiil proprio obiettivo
professionale e ridefinire la propria carrieraiatérno della stessa organizzazione.
Sulla base di cio, risulta interessante poter wadutgli atteggiamenti dei lavoratori
flessibili in riferimento alla propria carriera larativa.

- Il costrutto di Turnover Intention ha evidenziatsuftati poco significativi
dalle analisi del primo studio cosi da deciderelufhinare dal modello questa variabile
e sostituirla con una variabile che prevede unggitgnento positivo da parte del
lavoratore. Il costrutto preso in esame in quedtalis come esito delle relazioni
ipotizzate & quello di Job Search Behavior. comatdepiu rappresentativa della messa
in atto di attivita concrete per la gestione deldariera (che nel contesto del mercato
lavoro flessibile acquista un significato piu riggte e piu indicativo). Questa variabile,
come suggerisce la letteratura (McArdle, Waters #sdbe, 2007), evidenzia una
relazione positiva con il costrutto di Career Conmneint con particolare riferimento

alla dimensione di Career Identity.

6.20biettivi ed ipotesi di ricerca

Alla luce di quanto premesso e sulla base deitaguel primo studio gli obiettivo del
secondo studio, attraverso un modello di equaawtturali, sono stati:

» Esplorare linfluenza delle variabili Percezione Slupporto Organizzativo e
Work Engagement sulle tre dimensioni (Continuarfiéective e Normative
Commitment) dell’Organizational Commitment ;

» Valutare l'impatto dell’Organizational Commitmentlie tre dimensioni del

Career Commitment (Identity, Resilience e Planning)
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» Verificare l'influenza del Career Commitment sullee dimensioni (preparatory
job search behavior e networking job search belnpwel costrutto di Job

Search Behavior

) pos PREP [—
NETW [~
—  WE Cl  4—
CR 4—
ce |

T | T

Fig. 1 Modello causale oggetto dello studio

Rispetto al modello individuato sono state avankageguenti ipotesi:

H1: validita del modello testato (buon fit del mtde

H2: effetto causale positivo delle Percezioni dipgwuto Organizzativo (POS)
sull’Organizational Commitment (OC);

H3: effetto causale positivo del Work Engagement EjWsull'Organizational
Commitment (OC);

H4: effetto causale positivo dell’Organizational @mitment (CO) sul Career
Commtment (CC);

H5: effetto causale positivo del Career Commitn{@a ) sui Comportamenti di ricerca
del lavoro (JSB).
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6.3Metodo

6.3.1 | partecipanti

| partecipanti alla ricerca sono gli stessi lavorathe hanno rappresentato il
campione del primo studio composto da 340 lavordkessibili della regione Puglia
(Bari, Taranto e Lecce). Per una descrizione didtagdelle caratteristiche del

campione si rimanda al IV capitolo del lavoro.

6.3.2 Gli strumenti

Le scale utilizzate in questo secondo studio sagsxritte di seguito; per una
dettagliata esposizione delle stesse si rimandamtolo 4 (Premessa metodologica).

v Career commitment: Scala Career commitment: adattatCarson & Bedeian
(1994), composta da 12 item, scala Likert a 7pyda 1: totalmente in
disaccordo a 7: del tutto d’accordo); le dimensipr@se in esame sono: career
planning; career identity e career resilience.

v Organizational commitment: scala del commitmentanizzativo adattata da
Meyer e Allen (1990) e validata in Italia da Pieffanucci, Ricca, Cavalieri nel
1992. La scala e composta da 18 item; scala l&&unti, (da 1: totalmente in
disaccordo a 7: del tutto d'accordo). Le dimensipnese in esame Sono:
normative commitment, affective commitment e camtinmce commitment.

v' Percezione di supporto organizzativo: versioneaital Survey of Perceived
Organizational Support (Battistelli & Mariani, 201Qa scala € monofattoriale
ed e misurata con scala Likert a 7 punti (da Hltoeénte in disaccordo a 7: del
tutto d’accordo).

v' Job Search Behavior Scale (Blau, 1993): la Scatengposta da 16 item che
spiegano nella versione originale due fattori ppratory job search behavior e
active job search behavior, misurati con scalatiger punti da 0 a 6 (0 = mai,
6= sempre/ogni giorno). Nel presente studio le iandhattoriali hanno
evidenziato due dimensiomreparatory job search behavi@ networking job

search behavior
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v Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli, BakkeS&anova, 2006): nel
presente studio € stata utilizzata la versionéaital breve della scala a 9 item
con una struttura a tre fattori (dedizione, vig@eassorbimento) L’analisi
fattoriale condotta per la presente ricerca ha enddto una struttura
monofattoriale della scala. La scala utilizzatalpanisura del costrutto € di tipo
Likert a 7 punti (da O= mai a 6 = sempre/ogni gmrn

6.3.3 Analisi dei dati

Come anticipato negli obiettivi, il presente studia lo scopo di verificare
I'applicabilita di un modello di ricerca elaboradgpartire dai risultati emersi nel primo
studio. Al fine di trovare una risposta alla domardl ricerca, la metodologia piu
adeguata risulta quella che fa riferimento ai miodekquazioni strutturali (SEM).

Mentre nel primo studio, infatti, sulla base di guasuggerisce la letteratura
(Aguinis, 1995; Fraizer, Tix & Barrona, 2004; Riftpl1993) ci siamo avvalsi
dell'utilizzo delle regressioni gerarchiche perifieare il ruolo moderatore del Career
Commitment, in questo secondo lavoro, tale vamalissume non piu il ruolo di
moderatore della relazioni ipotizzate tra le vatialma quello di esito del
comportamento del lavoratore.

Con l'utilizzo dei SEM e possibile specificare Eazioni causali tra le variabili
e determinarne gli effetti (Corbetta, 2002).

La procedura prevede che , una volta ipotizzataoodiello teorico, specificano le
variabili osservate e quelle latenti e le relazitmi di loro, si passi alla verifica del
modello vera e propria. Con il software AMOS e jlnigs prendere in considerazione
sia gli indici di significativita dei parametri stati sia valutare le indicazioni fornite
dagli indici di modifica calcolando di quanto camtabbe il livello di significativita del
modello in base all'introduzione di parametri naa\psti.

Una prima valutazione e relativa agli indici didhe il modello presenta.

Il programma utilizza la statistica dgb per testare la significativita della
distanza tra dati attesi ed osservati. |l risultdétla statistica va pero inteso in senso
opposto rispetto al solito: se, infatti, comunereetitsi attende di ottenere alti valori di
x2, necessari a respingere lipotesi nulla di assedizaelazione tra le variabili
considerate, nel valutare il fit tra modello teorrealta sono desiderabili invece valori
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di y2 bassi, necessari a non respingere l'ipotesi mllialazione tra i dati attesi ed i dati
osservati. Oltre alla statistica gelgli indici presi in considerazione sono:

» L'RMSEA (Root Mean Square Errprmpermette di ottenere una stima della
bonta del modello indipendente dalla numerosita cleinpione, poiché
'indice & basato sui gradi di liberta e non sullamerosita del campione
('indice risulta quindi, al limite, sensibile allaomplessita del modello).
Valori di RMSEA minori di .05 indicano buon fit; ki compresi tra .05 e .08
indicano un fit mediocre, mentre valori maggiori @8 indicano un fit
insufficiente (Byrne, 1998).

» GFI (Goodness of Fit Indgxe AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index
possono essere definiti indici assoluti del fitgh& comparano il modello
ipotizzato con nessun modello reale in partico(#feGFI differisce dal GFI
solo per il fatto di essemeggiustatosul numero di gradi di liberta del modello
in esame). Entrambi gli indici possono ottener@nalompresi tra 0 e 1.00 e
valori prossimi all’l (maggiori di .90) indicano o fit (Byrne, 1998).

= |l CFI (Comparative Fitindey, infine, risulta ugualmente indipendente dalla
numerosita del campione e, quindi, piuttosto affita E compresotraOe 1 e
valori superiori a .90 indicano buon fit; valoripgriori a .95 indicano ottimo
fit.

Successivamente si osserva la significativita ddorv dei parametri eliminando dal
modello quelli che presentano un valore t<2.96).
Infine, la procedura prevede di individuare i pagsnincon indici di modifica piu elevati
e stimare un nuovo modello con lintroduzione desfii nuovi parametri ‘suggeriti’.
Queste variazioni vanno eseguite una per voltauantp I'inserimento di un parametro
provoca una modifica degli indici di modifica anctlegli altri parametri (Corbetta,
2002).
In definitiva, la procedura da seguire procedegtep: stima degli indici di fit ,analisi
della significativita dei parametri, valutazionegtiendici di modifica e riformulazione
del modello.

Prima di importare i dati nel software AMOS 7 sosiati trattati i valori
mancanti attraverso la sostituzione con il valoeslio.

Infine, attraverso AMOS 7 sono state effettuateéetleé operazioni necessarie
alla stima del modello ipotizzato.
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6.4Risultati

6.4.1 Le correlazioni bivariate

L’analisi delle correlazioni evidenzia delle assaooni significative tra le
dimensioni del modello di ricerca (Tab.1).

La variabile Percezioni di Supporto Organizzativo (POS) presenta
correlazioni positive con la dimensione di Normat@ommitment (NORM) (r=,998,
p<0,01), con la dimensione di Affective CommitmeAEF) (r=,993, p<0,01) e con la
dimensione del costrutto di Job Search Behaviogpd&atory Job Search (PREP)
(r=,253, p<0,01).

La dimensione Normative Commitment (NORM) mostra correlazioni
significative positive con la dimensione di Affaci Commitment (AFF) (r=,995,
p<0,01)e con la dimensione di Preparatory Job 84®REP) (r=,247, p<0,01).

Infine, la dimensione di Continuance Commitment M evidenzia una sola
associazione significativa positiva con la dimensiodel Job Search Behavior
Networking (NET) (r=,126, p<0,05).
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Correlazioni tra le variabili del modello

POS WE NORM AFF CONT PREP NETW CR
POS (.91)
WE 057 (.93)
NORM 998+ 052 (85)
AFF 993+ 074 995+ (.76)
CONT 013 -,018 007 000 (.76)
PREP 253** -,066 247 230%* ,030 (.85)
NETW ,096 020 092 102 126+ 000 (.79)
CR 036 033 037 036 -,016 046 -,072 (.78)
CP -,018 -,037 -,017 -,017 -,098 084 -,025 ,000
cl -,067 019 -,059 -,052 -,034 019 -,005 ,000

CP

(.71)

,000

Cl

(.75)

Tab. 1 Matrice delle correlazioni bivariate per le variabili oggetto di studio
** significativo al livello p<0,01 (2-code), * significativo al livello p<0,05 (2-code); tra parentesi le Alpha di Cronbach delle scale
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6.4.2 1l modello strutturale

Da una prima analisi, il modello ipotizzato ha nnast buoni indici di

adattamento (Tab.2) seppur con alcuni coefficieeta risultati non significativi. Cido ha
indotto a scegliere un approccio piu esplorativaniodo da mettere in luce soltanto le

relazioni statisticamente significative tra le adili.

Fig.1 Primo test del modello strutturale
2 PREP [c—asa
1ill—  POS = 0099 0.244
1.006 <
0.09
| ™ NETW <o
-1
|
-1
1
-:rw«\‘ WE [ - A Cl 4—in
| 0.059
0.008
1 o 0.017
| ™ CR  $-0s3
l 0.036
NORM AFF CONT \ 4o
CP
| i
T |
0.0 0008 ]

Tab.2 Indici di adattamento del modello strutturgbeima stima)
MODELLO STRUTTURALE - PRIMA STIMA
2 75,74
X P=0,000
RMSEA 0.05
CFlI 0.98
GFI 0.96
AGFI 0.94
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Nello specifico € emersa una mancata significatiglella relazione causale tra le
dimensioni:
* Organizational Commitment e Career Commitment 1t887)
» Career Commitment e Career Resilience (t=-0.567)
e Career Commitment su Career Planning (t=0.305)

* Organizational Commitment e Continuance Commitn{iertt. 145)

Accogliendo i suggerimenti derivati dagli indici miodifica forniti dal software
ed in riferimento alla teoria ed alle ipotesi syianti alla formulazione di un modello
delle relazioni tra variabili che mostrasse sottanbefficienti beta significativi ed
accettabili.

| miglioramenti al modello sono stati effettuatiauper volta, come suggerito
dalla letteratura (Corbetta, 2002; Byrne, 2001) iedseguito ad ogni modifica, il
modello é stato huovamente stimato fino al raggmegto di indici di fit apprezzabili
fino a quando ogni ulteriore modifica al modellonnda apportato mutamenti
significativi all'adattamento generale.

Il modello finale (Fig.2) raggiunge un ottimo adattento al modello (tab. 3) a
scapito dell'intera variabile del Career CommitméGC) con le sue tre dimensioni
(CI,CP,CR) e della dimensione di Continuance Commaiitt (CONT).
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Fig.2 . Il modello strutturale nella stima definé

O.EZ 0.|S§-‘
1
Pos @ / PREP

1
WE e 038 @ \ NETW
. 0.99  0.99

NORM AFF

Tab.3 Indici di adattamento del modello strutturédéma definitiva)

MODELLO STRUTTURALE
STIMA DEFINITIVA
v 20,60,,=0,008
RMSEA 0.06
CFlI 0.99
GFI 0.98
AGFI 0.95
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6.5 Discussione dei risultati

| risultati emersi in questo studio sono soddisfiiced offrono interessanti
spunti di riflessione.

L’lpotesi 1 € confermata solo parzialmente a cateka perdita dell’intera
variabile di Career Commitment e della dimension€ahtinuance Commitment.

L’lpotesi 2 di influenza positiva del POS sul Comimeént Organizzativo e
largamente confermata cosi come [Ilpotesi 3 di uieriza positiva del Work
Engagement sul Commitment Organizzativo.

L’lpotesi 4 di influenza positiva del Commitment ganizzativo sul Career
Commitment viene assolutamente rifiutata cosi cdipetesi 5 che prevedeva una
relazione positiva tra career Commitment e Compuetati di ricerca attiva di lavoro a
causa dell’'eliminazione dal modello della varialiilareer Commitment.

In compenso, il modello ci suggerisce una nuovaziehe positiva tra il
costrutto di Organizational Commitment e le dueafigioni del Job Search Behavior:
Preparatory Job Search Behavior e Networking JaltkeBehavior.

| risultati confermano il ruolo predittore del Supfp Organizzativo che viene
affiancato dal Work Engagement. Cosi, il comportaimedei lavoratori nei confronti
dell'organizzazione viene condizionato, da una eadalle politiche e dalle attivita
messe in pratica dall’organizzazione per suppoeasestenere i bisogni del soggetto e,
dall'altro lato, dall'atteggiamento positivo e dabtato d’animo con cui il lavoratore si
pone nei confronti dell’esperienza lavorativa.

L’energia che il lavoratore investe nello svolgeee sue mansioni e il
coinvolgimento, I'entusiasmo e la dedizione che tn@oserso I'attivita lavorativa
producono un forte senso di coinvolgimento nei wamtf della stessa organizzazione
soprattutto per quanto riguarda le dimensioni affete normative dell’atteggiamento di
coinvolgimento nei confronti dell’organizzazione.

Da questo quadro e escluso, invece, il ruolo geodal career commitment: se,
da un lato, il supporto organizzativo e l'impegnei rconfronti dell’'esperienza
lavorativa producono atteggiamenti positivi di aalyimento organizzativo, dall’altro
non si evidenzia alcuna relazione positiva o nggaton il Career Commitment ovvero
con l'identificazione del lavoratore con la propgaofessione e con la volonta di
procedere in un percorso di carriera ben definpoegiso.
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Infine, il modello evidenzia un importante ruoloogato dai comportamenti
attivi di ricerca del lavoro. Se, infatti, nel pinstudio il Turnover Intention non aveva
mostrato alcun evidenza particolare cosi da potencere che le intenzioni di
abbandonare il lavoro non fossero caratteristiche amportamenti dei lavoratori
flessibili, lo stesso non si puo dire per i comporenti attivi di ricerca del lavoro. |
lavoratori flessibili che vivono delle esperienzesipive all'interno delle organizzazioni,
supportate da atteggiamenti propositivi nei cortfrodell’esperienza lavorativa,
mostrano atteggiamenti proattivi soprattutto irenifhento alla messa in pratica di
strategie adatte per la ricerca di un nuovo lav@uesto atteggiamento e indispensabile
per un lavoratore che per natura deve cambiareogieamente organizzazione,

mansioni e posizioni lavorative ridefinendo il suolo volta per volta.
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Capitolo VII

Studio 3: Percezione di Supporto e Commitment Organzativo.

La doppia prospettiva dei lavoratori somministrati

7.1 Premessa

| precedenti due studi della ricerca hanno focatizz’attenzione sul mondo del
lavoro flessibile in generale, differenziando lerigatipologie contrattuali ma non
ponendo l'attenzione su un particolare tipo di cattd. Sulla base di quanto analizzato
nei precedenti studi e alla luce delle considerazigoriche (Argentero, 2006) si e reso
necessario un ulteriore sviluppo ed approfondimetgbmondo del lavoro flessibile
ponendo I'attenzione su una tipologia contrattyaeicolare. Una delle forme di lavoro
che meglio si avvicina all'idea di flessibilita @ppresentata dal lavoro somministrato.
Esso rappresenta una facile soluzione per le aganioni in quanto caratterizzato da
un’elevata adattabilita della forza lavoro allehigste delle diverse aziende. Il lavoro
somministrato rappresenta una rivoluzione nel merdal lavoro in quanto ribalta il
tradizionale legame che si instaura tra dipendewckeorganizzazione. Il lavoratore,
infatti, si trova coinvolto in una relazione a fedtori: lavoratore, agenzia di lavoro ed
azienda utilizzatrice. In virtu di questa considévae si € reso necessario e,
particolarmente interessante, analizzare da undatoe i lavoratori percepiscono il
supporto da parte delle due organizzazioni e, alaly, verificare il grado di
coinvolgimento sia nei confronti dellagenzia sia relazione all’organizzazione
utilizzatrice.

Il terzo studio della ricerca nasce, in particolagagli spunti forniti dalla
letteratura che prende in esame il duplice rappweidavoratori flessibili iscritti presso
un’agenzia di lavoro (Gallagher and McLean Park€)12 Coyle-Shapiro and Morrow
2006; Liden, Wayne, Kraimer, and Sparrowe (2008) ldawton McClurg, 1999).

All'interno della duplice relazione, con l'agenzdi lavoro e con l'azienda
utilizzatrice, tra i tre soggetti coinvolti vengorsiipulati due diversi contratti: il
contratto di somministrazione di lavoro, conclusbodomministratore e utilizzatore, e il

contratto di lavoro concluso tra somministratoraeratore. In ogni caso, il rapporto
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lavorativo instaurato € tra il lavoratore e I'Agenper il lavoro, che per legge dovra
retribuire il lavoratore in maniera adeguata allgolbgia di contratto dell'azienda
utilizzatrice.

Con riferimento a questa particolare tipologia avdratori il contributo piu
significativo presente in letteratura, che rappmésal punto di partenza per questo
studio, é raffigurato dal lavoro di Connelly, Galeer e Gilley (2007): gli autori
evidenziano il ruolo predittivo del costrutto dirBezione di Supporto Organizzativo sui
comportamenti del lavoratore flessibile sia in zedae al rapporto con l'agenzia di

lavoro sia in riferimento alle organizzazioni w#atrici del lavoro.

7.2 Obiettivi ed ipotesi di ricerca

In riferimento a quanto detto sin’ora, I'obiettigenerale dello studio € quello di
replicare la ricerca condotto da Connelly e colleghun contesto di lavoro flessibile
italiano.

In particolare, gli obiettivi specifici sono:

1. Valutare l'effetto di determinazione della varigbidli Percezione di Supporto
Organizzativo da parte dell’organizzazione utilizze sulle tre dimensioni del
Commitment Organizzativo (affective, continuanceoemative) in riferimento
alla stessa organizzazione utilizzatrice;

2. Valutare l'effetto di determinazione della variabdi di Percezione di Supporto
Organizzativo da parte dellagenzia di lavoro sutie dimensioni del
Commitment Organizzativo (affective, continuanceoemative) in riferimento
alla stessa agenzia di lavoro;

3. Verificare I'esistenza di una relazione signifigatitra Percezione di Supporto
Organizzativo da parte dell’organizzazione datdckvoro sulle tre dimensioni
del Commitment Organizzativo (affective, continuane normative) in
riferimento agenzia di lavoro;

4. Verificare I'esistenza di una relazione signifigatitra Percezione di Supporto
Organizzativo da parte dellagenzia di lavoro sutie dimensioni del
Commitment Organizzativo (affective, continuanceoemative) in riferimento

all'organizzazione utilizzatrice;
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5. Riscontrare l'eventuale presenza di differenze Inadllo di Percezione di
supporto Organizativo da parte dellagenzia di tave dell'organizzazione
utilizzatrice;

6. Riscontrare l'eventuale presenza di differenze inetllo di Commitment

Organizzativo verso I'agenzia di lavoro e versodanizzazione utilizzatrice.

Sulla base degli studi esaminatiofinelly, Gallagher e Gilley, 200731 ipotizzano

le seguenti relazioni tra le variabili:

H1: Il POS relativo allorganizzazione utilizzaticpredira positivamente le
dimensioni del Commitment Organizzativo verso lamgzazione stessa;

H2: Il POS relativo all'agenzia di lavoro avra urelazione positiva con le
dimensioni del Commitment Organizzativo dell’'orgaz@zione utilizzatrice.

H3: Il POS relativo all’'agenzia di lavoro predirasitivamente le dimensioni del
Commitment Organizzativo verso I'agenzia di lavetessa;

H4: Il POS relativo all'organizzazione utilizzagi@avra una relazione positiva

con le dimensioni del Commitment Organizzativo 'dgknzia di lavoro;

7.3 Metodo

7.3.1 | partecipanti

Dal campione generale composto da 340 lavoratessibili sono stati estratti
solo i partecipanti che hanno dichiarato di essamtti ad un’agenzia di lavoro e sono
risultati in totale 180. Il 58% dei partecipantdegenere femminile, il 51% ha un’eta
compresa tra 26 e 35 anni ed il 64% possiede oio tii studio medio-alto dichiarando
di aver conseguito un diploma di scuola superibreltre, il 26,6% di questa porzione
di lavoratori ha un contratto di lavoro della dardia 1 mese a 3 mesi e il 15,4% ha un
contratto della durata dai 4 ai 6 mesi.

Infine, il 71,7% dei partecipanti considera la pasie lavorativa occupata non
adeguata al percorso di formazione o di specidinn& svolto ed il 60% ritiene che

non vi sia stato alcun incremento economico da#itndel percorso professionale.
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7.3.2 Gli strumenti

Gli strumenti utilizzati per il terzo studio sono seguito elencati. Per una
dettagliata descrizione delle scale si rimandagpitolo 4 (Premessa metodologica).

v Organizational commitment: scala del commitmentanizzativo adattata da
Meyer e Allen (1990) e validata in Italia da Pierfanucci, Ricca, Cavalieri nel
1992. La scala e composta da 18 item; scala l&k&unti, (da 1: totalmente in
disaccordo a 7: del tutto d’accordo). Le dimensipnése in esame Sono:
normative commitment, affective commitment e camtimce commitment.

v' Percezione di supporto organizzativo: versioneaital Survey of Perceived
Organizational Support (Battistelli & Mariani, 201Qa scala € monofattoriale
ed é misurata con scala Likert a 7 punti (da Hltoeénte in disaccordo a 7: del

tutto d’accordo).

7.3.3 Analisi dei dati

Per verificare le relazioni causali ipotizzatepldma analisi dei dati svolta € relativa
alle correlazioni bivariate presentando i valodatiei I'indice di correlazione r di
Pearson.

Per valutare l'effetto predittore del POS sulle éisioni del Commitment
Organizzativo sono state svolte analisi di regozssigerarchica in riferimento al
commitment verso I'agenzia e a quello verso I'ofgaazione utilizzatrice.

Il primo set di analisi di regressione gerarchica previsto nel primastep
I'inserimento del POS da parte dell'organizzaziameelazione alle tre dimensioni del
Commitment Organizzativo in riferimento alla steesganizzazione; nel secondtepé
stato inserito il POS verso I'agenzia di lavoro.

Il secondo step di analisi di regressione gerag;higvece, ha introdotto nel
primo step il POS dellagenzia in relazione alle tre dimemsiael Commitment
Organizzativo della stessa Agenzia di lavoro eseebndaosteplinserimento del POS
in riferimento all’'organizzazione utilizzatrice.

Infine, l'ultima analisi dei dati, ha previsto uardronto delle medie dei valori di
POS e Commitment Organizzativo verso I'agenziaadioto e verso I'organizzazione
utilizzatrice tramite analisiT-test per campioni appaiatiL’obiettivo principale di
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quest’ultimo studio é stato quello di verificareatps organizzazione (tra agenzia ed
azienda), i lavoratori flessibili individuano comeaggiormente supportiva e , dunque,

verso quale organizzazione si sentonoqoitnmitted

7.4 Risultati

7.4.1 L'analisi delle correlazioni bivariate

Dall'analisi delle correlazioni tra le variabili svidenziano alcune associazioni
significative (Tab.1).

Il costrutto di Percezione di supporto in relazione all'organizzazione
utilizzatrice presenta correlazioni significative con la Pergeei di supporto in
relazione all’agenzia di lavoro (r=,575, p< ,01pncla dimensione di Normative
Commitment verso I'organizzazione (r=,738, p<,&Mn il Continuance commitment
dell'organizzazione (r=-,165, p<,05) ed, infine,ncd Normative Commitment in
riferimento all’agenzia di lavoro (r=,638, p<,01).

La variabile Percezione di Supportoin riferimento allagenzia di lavorg
invece, mostra relazioni significative con il Nortima commitment (r=,519, p<,01), con
il Continuance commitment (r=-,191, p<,05) dell'anjzzazione utilizzatrice e con il
Normative commitment in riferimento all’agenziasda (r=,739, p<,01).

La dimensione di Normative Commitment per quanto concerne
I'organizzazione utilizzatrice presenta una relagiosignificativa negativa con la
dimensione di Affective Commitment dell’agenzidairoro (r=-,611, p<,01).

Infine, il Continuance Commitment dell’organizzazione mostra un’unica
correlazione significativa con il Continuance Cormant dell’agenzia di lavoro
(r=,493, p<,01).
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Correlazioni tra le variabili

Pos Pos Normative Affective Continuance Normative Affective Continuance
Organizzazione Agenzia Comm. Org Comm.Org Comm. Org Comm. Agenzia Comm. Agenzia Comm. Agenzia
POS ORGANIZZAZIONE
(.91)
POS AGENZIA ,575%* (.93)
NORMATIVE COMM. ,738%* ,519**
ORG (.86)
AFFECTIVE COMM.ORG ,131 -,123 ,000 (.80)
CONTINUANCE COMM. -,165* -,191* ,000 ,000
ORG (.75)
NORMATIVE COMM. ,638%** ,739%** ,688%** -,019 -,121
AGENZIA (.89)
AFFECTIVE COMM. -,078 ,032 ,040 -,611%* -,013 ,000
AGENZIA (.77)
CONTINUANCE COMM. -,082 -,003 -,059 -,001 ,493** ,000 ,000 (.73)

AGENZIA

Tab. 1 Matrice delle correlazioni bivariate pervariabili oggetto di studio
** significativo al livello p<0,01 (2-code), * sidficativo al livello p<0,05 (2-code); tra parentésiAlpha di Cronbacldelle scale
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7.4.2 Le analisi delle regressioni gerarchiche

Le analisi di regressione gerarchica mettono indevza alcune relazioni
significative tra le variabili oggetto di studio.

Nello specifico, il primo set di regressioni getdohe si € posto I'obiettivo di
verificare se il POS relativo allorganizzaziondlizzatrice e allagenzia di lavoro
avesse un ruolo predittore sulle dimensioni del @dment Organizzativo in
riferimento unicamente all’'organizzazione utilizize.

| risultati emersi dalle prime analisi (Tab.2). web in luce una relazione
significativa positiva del POS da parte dell'orgamaizione utilizzatrice sulla
dimensione di Normative commitment sia nel pristep (3=,733, p<0,01) che nel
secondostep (3=,646, p<0,01). La dimensione di Affective commitrhén relazione
allorganizzazione, invece, viene predetta solo setondostep dal POS relativo
all'organizzazione utilizzatrice3€,252, p<0,01) Infine, il POS dell’organizzazione
utilizzatrice  mostra valori significativi solo ngbrimo step come predittore del
Continuance Commitmenf%£-,157, p<0,05). E possibile, cosi, confermareoktgsi 1
ed affermare che il supporto da parte dell'orgaazme predice le tre dimensioni del
Commitment Organizzativo.

Per quanto riguarda il ruolo del POS dell'agenziéadoro sono emerse alcune
relazioni significative che confermano quanto ematocdalla letteratura (Connelly et al,
2006). | risultati evidenziano che il POS da pae#’agenzia di lavoro ha una relazione
significativa positiva sulla dimensione di Norma&iCommitment dell'organizzazione
utilizzatrice (3=,155, p<0,05) ed una relazione significativa negaton la dimensione
di Affective commitment nei confronti dell'organ&zione stessg3¢-,263, p<0,01).
L’Ipotesi 2 precedentemente enunciata €, dunqudennata solo parzialmente.

La varianza del modello & spiegata maggiormente dalazioni del POS con la
dimensione del Normative Commitment con un valorg4g8%, mentre gli altri due set

di relazioni spiegano il 5% e il 3% circa dellaiaaza.

125



Tab.2 Regressioni gerarchiche Normative, Affecev€ontinuance Commitment per
organizzazione utilizzatrice.

NORMATIVE ORG AFFECTIVE ORG CONTINUANCE ORG

Step 1 Step 2 Step 1 Step 2 Step 1 Step 2
POS ORG. ,133** ,646** ,104 ,252** -,157* -,073
POS AGENZIA ,155* -,263** -,149
R® corretto = ,548 R® corretto = ,046  R” corretto = ,027
A(R?) =,016 A R?) = ,047 A(R?) = ,015
F=94,812 F=4,721 F=3,178
A(F) =5,633 A(F) =7,688 A(F) =2,421

** significativo al livello p<0,01, * significativo al livello p<0,05

Il secondo set di analisi di regressioni gerarahicéi € posto I'obiettivo di
verificare il ruolo di predittore del POS in relaae allagenzia di lavoro ed
all'organizzazione utilizzatrice sulle tre dimensialel Commitment organizzativo in
riferimento all’'agenzia di lavoro.

| risultati evidenziano che il Normative Commitmelgil’agenzia e predetto dal
POS dell'agenzia sia nel prinsbep(3=,734, p<0,01) che nel second=(544, p<0,01)
e dal POS dell'organizzazion<,327, p<0,01). In conclusione, & possibile affemna
che le Ipotesi 3 e 4 sono parzialmente confermatziéicate in quanto il POS delle due
organizzazioni predice unicamente la dimensione BNermative Commitment
dell'agenzia di lavoro (Tab.3).

L'ultimo dato da sottolineare riguarda la variarsgaegata dalla relazione del

POS con il Normative Commitment pari al 60,4%.
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Tab.3 Regressioni gerarchiche Normative, Affeativ@ontinuance Commitment per agenzia di
lavoro.

NORMATIVE AFFECTIVE CONTINUANCE
AGENZIA AGENZIA AGENZIA
Step 1 Step 2 Step 1 Step 2 Step 1 Step 2
POS , 134** ,D44** ,049 ,126 -,002 ,063
AGENZIA
POS ORG. ,327** -,132 -,114
R’ corretto = ,604 R’ corretto =,001  R® corretto = ,006
A(R?) = ,071 A(R?) = ,001 A(R?) = ,009
F=121,649 F=1,100 F=,672
A(F) =28,342 A(F) =1,821 A(F) =1,344

** significativo al livello p<0,01, * significativo al livello p<0,05

7.4.3. Confronto tra medie per campioni appaiati

Da un ulteriore approfondimento dei dati & statesfiule ottenere il confronto
dei valori medi delle variabili oggetto d’esamereiazione alle organizzazioni presso
cui il lavoratore presta la propria opera e I'agardi lavoro presso cui e iscritto. Le
analisi relative ai confronti tra medie dei puntegitenuti delle variabili oggetto
d’esame del presente studio hanno evidenziatotatsglignificativi. Tutte le variabili
prese in esame mostrano delle differenze signmeatal confronto tra organizzazione
utilizzatrice ed agenzia di lavoro. Nello specifico risultati suggeriscono che i
lavoratori somministrati avvertono un maggiore supp e sostegno non tanto
dallagenzia di lavoro quanto dall’organizzazioneegso cui operano (t=02,068,
gdl=163, p<,05). | lavoratori somministrati percgmno un maggiore aiuto, una piu
intensa cura ed una piu grande considerazione dell@oni da parte dell’azienda
utilizzatrice (Grafico 1 e Tab.3). Questo risultabtte in luce il ruolo predominante
che I'organizzazione presso cui un lavoratore ca 1@ lavorare ricopre, manifestandosi

luogo di incontro e di socializzazione privilegia@ocome tale ricco di significato. |
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lavoratori somministrati tendono a personificarerganizzazione di appartenenza

attribuendo ai superiori ed ai colleghi una valepasitiva (Wayne, Shore e Liden, 1997).

Grafico 1. Confronto medie POS organizzazionezazitrice e POS agenzia di lavoro.

POSAGENZIA | (s

POS ORG

18,5 19 19,5 20 20,5

Tab.4 Valori differenze medie POS organizzazioitizzdtrice e POS agenzia di lavoro.

Media ds Gdl T Sig. (2-tailed)
20,4 7.237
POS ORG 163 2,068 040
POS AGENZIA 19,3 7.475

In controtendenza rispetto ai risultati relativicstrutto del POS, i lavoratori
somministrati avvertono un maggiore senso di doverso I'agenzia di lavoro piuttosto
che presso l'organizzazione utilizzatrice (t=-1B9%dl=162, p<,05). | valori medi
relativi al Normative commitment nei confronti datienzia di lavoro, infatti, sono piu
elevati rispetto a quelli verso 'organizzaziondiz#atrice (Grafico 2 e tab. 5).

| lavoratori somministrati nutrono un maggiore semk lealtad, di obbligo, di
riconoscimento ed eventuali sentimenti di colpa foidi nei riguardi dell’agenzia di
lavoro, riconoscendo a quest’ultima la capacita gdrantire continuita e valore
all’esperienza lavorativa.
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Grafico 2. Confronto medie tra Normative Commitmenganizzazione utilizzatrice e
Normative Commitment agenzia di lavoro.

NORMATIVE AGENZIA

NORMATIVE ORG

Tab. 5 valori differenza medie Normative Commitnegganizzazione utilizzatrice e Normative
Commitment agenzia di lavoro.

Media ds  Gdl T Sig. (2-tailed)

15,24 4,281

NORMATIVE ORG 162 -11,958 ,000

NORMATIVE AGENZIA 23,92 7,794

Anche la dimensione di Affective Commitment evid@nzsultati significativi. |
lavoratori somministrati si sentono piu coinvoltiegati affettivamente all’agenzia di
lavoro piuttosto che all’azienda utilizzatrice @994, gdI=163, p<,01) (Grafico 3 e tab.
6).

Dunque, i lavoratori somministrati sentono di apga€re maggiormente
all'organizzazione che li retribuisce economicameeatche fornisce loro I'opportunita
di lavorare e di sentirsi impegnati socialmentgetio all’azienda che li ospita per un
periodo limitato e stabilito di tempo.
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Grafico 3. Confronto medie tra Affective Commitmerganizzazione utilizzatrice e
Affective Commitment agenzia di lavoro.

AFFECTIVE AGENZIA N

AFFECTIVE ORG

13 135 14 145 15 155 16 16,5

Tab.6 valori differenza medie Affective Commitmengfanizzazione utilizzatrice e Affective
Commitment agenzia di lavoro.

Media ds Gdl T Sig. (2-tailed)

14,14 4,613
AFFECTIVE ORG 163 -2,994 ,003

AFFECTIVE AGENZIA 16,17 5,195

Infine, la dimensione di Continuance Commitmenigteg valori piu elevati per
quanto riguarda l'organizzazione utilizzatrice adp ai valori relativi all’agenzia di
lavoro (Grafico 4 e tab.7). Infatti, i lavoratoriamifestano il desiderio e la necessita di
rimanere nell’organizzazione presso cui lavorangriseendo disagio e difficolta nel

caso in cui dovesse mutare la loro situazione Bwa (t=2,633, gdI=162, p<,01)

130



Grafico 4. Confronto medie Continuance Commitmeganizzazione utilizzatrice e
Continunance Commitment agenzia di lavoro.

CONTINUANCE AGENZIA >

CONTINUANCE ORG

13,8 14 14,2 144 14,6 14,8 15 15,2 154

Tab.7 Valori differenza medie Continuance Commitmerganizzazione utilizzatrice e
Continuna ce Commitment agenzia di lavoro.

Media ds | Gdl T Sig. (2-tailed)

15,27 4,284
CONTINUANCE ORG 162 | 2,633 ,009

CONTINUANCE AGENZIA 14,41 | 3,929

7.5 Discussione dei risultati

| risultati di questo studio offrono un forte supjmoalle ipotesi avanzate da
Connelly (2006). Il lavoro del 2006 evidenziava ue#azione significativa del POS
verso l'agenzia di lavoro con le due dimensioni @elmmitment organizzativo:
affective e continuance commitment in riferimenila atessa agenzia di lavoro. Inoltre,
il POS dell’agenzia di lavoro e moderatamente ¢atoecon I'affective commitment
dell'organizzazione utilizzatrice. In definitiva,o@nelly sottolinea I'effetto predittore
del costrutto di Percezione di Supporto Organigpasulle dimensioni del commitment
organizzativo per cio che riguarda I'agenzia diolaved in parte per I'organizzazione

utilizzatrice. | risultati che emergono dal presefgvoro si sovrappongono in parte a
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guanto suggerito dalla letteratura: il POS versagdnzia di lavoro predice
significativamente il normative commitment in rifeento all'agenzia stessa mentre,
per cio che rigurarda I'organizzazione utilizzattipredice sia il normative commitment
sia I'affective commitment. In accordo con gli stddConnelly e con i precedenti studi
di Coley —Shapiro & Morrow (2006), il sentimento ditaccamento dei lavoratori
somministrati nei confronti dell'agenzia di lavo® predetto dalla percezione di
sostegno da parte della stessa agenzia cosi coR®Sl dell’agenzia influenza i
sentimenti di lealta e di appartenenza anche M&sganizzazione utilizzatrice. Anche
per quanto riguarda il POS dell'organizzazioneizagdtrice i risultati di questo studio
confermano i riferimenti della letteratura. Conpefidica una relazione significativa tra
il POS dell'organizzazione e le dimensioni di affee e continuance commitment
dell'organizzazione stessa. Questi riferimenti \@mg confermati dal presente studio
che evidenzia un forte e significativo ruolo premié¢ del POS dell’organizzazione sulle
tre dimensioni del commitment organizzativo. Ineltil POS dell’'organizzazione
predice anche il sentimento di dovere nei confrdetl’agenzia di lavoro. Un aspetto
interessante che é stato indagato in questo stidiappresentato dall’analisi e dal
confronto dei livelli che le variabili oggetto duslio hanno registrato sia in riferimento
all'organizzazione utilizzatrice sia in relazionagenzia di lavoro. | risultati emersi
sono degni di attenzione. | lavoratori somministp@rcepiscono un maggiore supporto
e sostegno da parte dell’organizzazione presstaearano; questo risultato suggerisce
che una buona gestione delle risorse umane attiatdelle organizzazioni puo fornire
il giusto sostegno ai lavoratori nell'organizzaaael lavoro e della vita professionale,
in generale. Contrariamente a quanto ci si asediber, nonostante i lavoratori
somministrati avvertano una maggiore cura del poopbenessere da parte
dell’'organizzazione utilizzatrice, gli stessi soaffettivamente e normativamente piu
coinvolti nella relazione con I'agenzia di lavoroecretribuisce i lavoratori e garantisce
loro i diritti previdenziali. Infine, la dimensioneli Continuance Commitment é
significativa in riferimento all’organizzazione ligzatrice. | lavoratori percepiscono
una maggiore difficolta nel lasciare I'organizzamopresso cui lavorano avvertendo la
necessita di rimanere nella stessa azienda anchasa della scarsita delle alternative

possibili.
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Conclusioni

| risultati raggiunti al termine di questo percomioindagine ci permettono di
proporre alcune considerazioni e di fornire alcgpunti di riflessione per ulteriori studi
e ricerche che possano arricchire il filone di gidarelative al fenomeno del lavoro
flessibile.

L’interesse per questa tematica nasce da alcuneidsrazioni emerse in
seguito ad un’attenta analisi della letteraturatrddizionale significato attribuito al
concetto di lavoro é stato sostituito da una nu@gmpresentazione sociale del lavoro
che mette in discussione il ‘mito del posto fisper lasciare ampio spazio a concetti
quali flessibilita intesa come capacita del lavoratdi adattarsi a nuovi ambiti e nuove
mansioni. Diviene, cosi, evidente che non é piusibds parlare di lavoro come
esperienza continua in un’unica organizzazionefatrésce opportunita di crescita e di
sviluppo professionale. Adesso, la crescita pridesée del lavoratore e assicurata
dalla conoscenza progressiva di diverse realta nmgative che garantiscono un
miglioramento delle conoscenze teoriche, pratichelazionali ed un’implementazione
delle capacita e delle competenze spendibili traskmente nei diversi contesti
lavorativi.

Un’altra considerazione che ha spinto ad indagarguiesto senso il fenomeno
della flessibilita del mercato lavorativo €& ineeentabitudine di accostare le
caratteristiche del nuovo mercato del lavoro a it@rmuali precarieta, discontinuita,
temporaneita, provvisorieta e quant’altro possacavarsi come significato al concetto
di instabilita e transitorieta. Questo lavoro, io#gha avuto come obiettivo quello di
capovolgere la concezione disfattistica del fenamaingendo le riflessioni verso una
prospettiva fiduciosa e fornitrice di opportunita crescita professionale per il
lavoratore. Se e vero che i lavoratori hanno doviftsmulare i loro ruoli all'interno
del mercato del lavoro e se effettivamente i rafp@ organizzazione e lavoratore e tra
lavoratore e lavoratore sono stati ridefiniti, tiauinteressante poter valutare quali
opportunita alternative sono state fornite in cambiquesta rivoluzione.

In quest’ottica acquistano un significato rilevardia le caratteristiche che
contraddistinguono la flessibilita lavorativa siancetti quali identita di carriera e
coinvolgimento professionale. Se, fino a qualcheoafia, flessibilita voleva dire novita

nel mercato del lavoro come forma alternativa, solggende piede un modello per cui
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le forme flessibili di lavoro rappresentano la narmsi puo parlare, cosi, di
un’inversione del modello regola-eccezione. E inividi tale mutamento del quadro
lavorativo che i lavoratori a tempo indeterminatmrsono stati oggetto della presente
indagine ma il fulcro del lavoro di ricerca e raggentato da tutte le diverse tipologie di
forme contrattuali alternative al lavoro tradizitema

In conseguenza a queste riflessioni, la decisiostata quella di concentrare
I'attenzione su un modello di ricerca che prendesseesame alcune variabili
caratteristiche degli studi nellambito del lavdradizionale. La domanda iniziale che
ci si & posti e stata: se il lavoro flessibile Baimilato quasi del tutto quello tradizionale
le variabili studiate in ambito di lavoro classsmno valide anche per le nuove tipologie
contrattuali?

Non si puo, indubbiamente, nascondere un’iniziafécdlta nel reperire un
adeguato modello di ricerca che potesse analizdarain lato, comportamenti ed
atteggiamenti dei lavoratori e, dall’altro, la fumze delle organizzazioni nel supportare
gli stessi ed il ruolo e l'importanza attribuitaldavoratore alla propria identita
professionale. Dopo un attento studio della lettesala decisione € stata quella di
concentrare I'attenzione su un modello che potesséizzare le relazioni lavorative in
una triplice prospettiva: organizzazione-lavoratoaeriera.

Non a caso il titolo stesso attribuito a questatawdi ricerca mette in evidenza
I'obiettivo generale dello studio: esaminare i rappe gli esiti delle relazioni tra
organizzazione, lavoratore ed identita di carriav@oducendo variabili e costrutti
innovativi per questo ambito.

L’obiettivo principale di questo contributo é stajoello di proporre un modello
innovativo di misura di alcune variabili in ambidi lavoro flessibile. Prima di
procedere per questa via, si € reso necessariicaezi se un modello gia esistente di
misurazione adatto alle indagini sul lavoro tragl&le non fosse trasferibile ed
applicabile anche ai lavoratori flessibili.

E in questa visione che & nato il primo studio alelterca. Dopo un’attenta
analisi della letteratura, il modello testato daa@ip (1999) € sembrato quello piu
funzionale a cogliere lo stretto legame tra ruolocgto dall'organizzazione,
comportamenti dei lavoratori e importanza attriaugtla carriera. L'obiettivo di tale
analisi, infatti, & stato quello di confrontareisultati emersi dal presente studio con

quelli affiorati dal lavoro di Chang.
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| risultati emersi dal primo studio hanno evidetaiun dato significativo: i
lavoratori flessibili si distinguono parzialmentai ccomportamenti messi in atto dai
colleghi con contratto di lavoro tradizionale.

Nello specifico, € confermato cio che gli studi hanevidenziato in piu
occasioni: la percezione di Supporto Organizzatipoedice il commitment
organizzativo dei lavoratori flessibili (Connely,allagher & Gilley, 2007) ed Il
Commitment Organizzativo € un predittore delle mateni di Turnover non solo in uno
scenario tradizionale di lavoro ma anche nel casiolaloratori flessibili (Horn &
Griffeth, 1995). La dimensione del Career Identityece, modera la relazione tra POS
e Normative Commitment: in presenza di un’elevdentificazione con la carriera, al
crescere delle percezioni di supporto da part€odgiinizzazione aumenta anche |l
significato attribuito dal lavoratore al rimanerelliorganizzazione, agli obblighi ed ai
doveri che lo legano a quella realta lavorativa.

L’identificazione con la propria professione nommita la relazione con
I'organizzazione e con le scelte effettuate daofatori: in un campione di lavoratori
che per caratteristiche sono obbligati a cambiagarozzazione frequentemente |l
legame e l'identificazione con la carriera non promho alcun effetto significativo sui
comportamenti del lavoratore. | lavoratori fleskibipoco committed con
I'organizzazione, infatti, manifestano intenziomiatbbandonare il lavoro ma su questa
decisione non incide l'identificazione e 'appaera ad una professione.

In definitiva, quello che si attendeva dai risultdel primo studio era una
disconferma del modello tradizionale in uno scendlessibile. Dai risultati, invece,
emerge proprio che i lavoratori flessibili, al pdriquelli tradizionali, sono condizionati
nelle scelte e nei comportamenti dall’esperiensauta all’interno delle organizzazioni.
Tuttavia, € stato riscontrato che anche una commenendividuale influisce sul
comportamento del lavoratore; infatti, I'identifi@ane con la carriera accresce il senso
di obbligo del lavoratore a rimanere nell’organzpae e a continuare il lavoro che si
sta svolgendo.

E possibile, cosi, delineare due aree motivaziartadi coinvolgono i lavoratori
flessibili: da un lato vi sono le dinamiche conrmeatrapporto con l'organizzazione e,
dall'altro, emerge il sentimento di impegno neltafpssione e di identificazione con la

carriera.
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In riferimento alle ricadute in termini pragmatai risultati ottenuti dal primo
studio €& possibile identificare una serie di pregiorganizzative che possano favorire la
gestione delle carriere. Se da un lato, infatfiprecenario tradizionale I'organizzazione
promuove lindividuo nella sua progressiva ascestlanstessa organizzazione in
un’ottica di aumento di responsabilita, aumentdadedtribuzione ed accrescimento dei
riconoscimenti, dall’altro lato la flessibilita dielvoro induce, inevitabilmente, a mettere
in campo nuove metodologie nel campo dateer managemenRisulta opportuno,
infatti, preparare le organizzazioni ad accogliemea differente domanda di
orientamento: la programmazione delle carrieredésso, nelle mani del lavoratore ma
le organizzazioni devono favorire la sua crescdalesuo sviluppo in una visione di
investimento delle opportunita offerte dalle diéieti esperienze organizzative. E
importante che le organizzazioni mettano in campongenti di orientamento e di
gestione delle carriere non piu in una prospettintarna all'azienda ma in un’ottica
“trasversale” che possa aiutare il lavoratore adaesm nelle diverse organizzazioni con
un bagaglio di competenze trasferibili, di conogeer di capacita di lavorare in
ambienti differenti.

Alla luce dei risultati del primo studio, si & patts di ipotizzare lo sviluppo di
un ulteriore  modello di ricerca che, da un lata, groposto una parziale replica del
precedente studio e dall’altro, ha introdotto eletneuovi. La relazione tra Percezione
Di Supporto Organizzativo e Commitment Organizzatiinfatti, rimane un punto
fermo della ricerca al quale si & aggiunta un’idter variabile predittrice: il Work
Engagement. Il career commitment, avendo dimossedose influenze di moderazione,
e analizzato, da un lato come esito e dall’altrmegredittore di Comportamenti attivi
di ricerca del lavoro che sostituisce la variahil@nzioni di Turnover.

| risultati confermano il ruolo predittore del Supf Organizzativo che viene
affiancato dal Work Engagement. Cosi, il comportaimedei lavoratori nei confronti
dell'organizzazione viene condizionato, da una gadalle politiche e dalle attivita
messe in pratica dall’organizzazione per suppoeasestenere i bisogni del soggetto e,
dall’altro lato, dall’atteggiamento positivo e daktato d’animo con cui il lavoratore si
pone nei confronti dell’esperienza lavorativa.

L’energia che il lavoratore investe nello svolgeee sue mansioni e il
coinvolgimento, I'entusiasmo e la dedizione che tn@oserso I'attivita lavorativa

producono un forte senso di coinvolgimento nei wamtf della stessa organizzazione
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soprattutto per quanto riguarda le dimensioni affete normative dell’atteggiamento di
coinvolgimento nei confronti dell’organizzazione.

Da questo quadro é escluso, invece, il ruolo godail’identificazione con la
carriera e dal coinvolgimento con la professione; da un lato, il supporto
organizzativo e I'impegno nei confronti dell’esmstza lavorativa producono
atteggiamenti positivi di coinvolgimento organizzat dall’altro non si evidenzia
alcuna relazione positiva 0 negativa con l'idenéfiione del lavoratore con la propria
professione e con la volonta di procedere in urcqgep di carriera ben definito e
preciso.

Infine, il modello evidenzia un importante ruoloogato dai comportamenti
attivi di ricerca del lavoro. Se, infatti, nel pianstudio il Turnover Intention non aveva
mostrato alcun evidenza particolare cosi da potencere che le intenzioni di
abbandonare il lavoro non fossero caratteristicae acmportamenti dei lavoratori
flessibili, lo stesso non si puo dire per i comporenti attivi di ricerca del lavoro. |
lavoratori flessibili che vivono delle esperienaesipive all'interno delle organizzazioni,
supportate da atteggiamenti propositivi nei cortfrodell’esperienza lavorativa,
mostrano atteggiamenti proattivi soprattutto irenifhento alla messa in pratica di
strategie adatte per la ricerca di un nuovo lav@uesto atteggiamento e indispensabile
per un lavoratore che per natura deve cambiareogieamente organizzazione,
mansioni e posizioni lavorative ridefinendo il suolo volta per volta.

| risultati del secondo studio oltre a conferman@iolo importantissimo giocato
dall'organizzazione nel favorire la gestione deberiere dei lavoratori, evidenzia anche
'impegno dell'individuo nell’organizzazione e neonfronti del lavoro in generale e
'importanza delle strategie autonome e proattiwsse in campo dal lavoratore stesso.
Vi é, cosi, un cambiamento di prospettiva che Jetioratore sempre piu attivo e in
continua tensione in vista del raggiungimento dbikttivo professionale. Risulta
indispensabile, quindi, un adeguato servizio dermiamento che possa essere messo a
disposizione dalle stesse organizzazioni e cheapas®rire il continuo re-inserimento
lavorativo dell'individuo in un’ottica di tripliceazione: formazione, informazione e
consulenza.

L'ultimo studio della ricerca, infine, ha concentrdattenzione su una specifica
tipologia contrattuale: il lavoro somministratoqnanto rappresenta una delle forme di
lavoro che meglio si avvicina all'idea di flessitdl Il lavoro somministrato, infatti,
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raffigura una rivoluzione nel mercato del lavoraguanto ribalta il tradizionale legame
che si instaura tra dipendente ed organizzazidthe&yoratore si trova coinvolto in una
relazione a tre fattori: lavoratore, agenzia dolaved azienda utilizzatrice. In virtu di
questa considerazione si € reso necessario e;@artnente interessante, analizzare da
un lato come i lavoratori percepiscono il suppatéoparte delle due organizzazioni e,
dall’altro, verificare il grado di coinvolgimentaasnei confronti dell’agenzia sia in
relazione all’'organizzazione utilizzatrice.

| risultati emersi sono alquanto interessanti. Vofatori somministrati
percepiscono un maggiore supporto e sostegno da gall’organizzazione presso cui
lavorano. Nonostante questo, i lavoratori sonot@fEemente e normativamente piu
coinvolti nella relazione con I'agenzia di lavoroecretribuisce i lavoratori e garantisce
loro i diritti previdenziali. Infine, la dimension&i Continuance Commitment e
significativa in riferimento all’organizzazione ligzatrice: i lavoratori percepiscono
una maggiore difficolta nel lasciare I'organizzamopresso cui lavorano avvertendo la
necessita di rimanere nella stessa azienda anchasa della scarsita delle alternative
possibili.

Gli ultimi risultati pongono in risalto I'importaszdelle Agenzie di lavoro che
dovrebbero svolgere il ruolo non solo di “vetrindaloro” ma anche di utili sostegni
per la gestione dei percorsi di carriera e perésata professionale dei lavoratori e, di
conseguenza, rappresentare un opportuno strumieoitiectamento.

A questo punto & necessario prestare la dovutazaitee ad alcuni limiti che la
ricerca ha mostrato.

Primo fra tutti la numerosita del campione e le cpdure stesse di
campionamento hanno evidenziato non poche probiemeatSicuramente se il gruppo
dei partecipanti fosse stato numericamente maggiai&i avrebbero presentato una
validitd ed una adattabilita del modello superigkache il metodo di campionamento
definito “di convenienza” utilizzando soggetti fesente reperibili ha limitato alcune
analisi e vincolato alcuni risultati.

Senza voler giustificare la procedura utilizzateg Wa dire che I'atteggiamento
di chiusura delle aziende verso tale argomento, manfacilitato le operazioni di
somministrazione dei questionari e di recuperaddéi Difatti, un obiettivo che ci si era

posti all'inizio dello studio era quello di poteveae un numero equilibrato di soggetti
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per ciascuna tipologia contrattuale cosi da ries@d ottenere dei risultati piu
rappresentativi di tutti i contratti lavorativi.

Infine, per futuri sviluppi, si suggerisce di relre la ricerca sia in tutto il
contesto lavorativo nazionale, cosi da poter auerguadro completo del mercato del
lavoro flessibile in tutto il Paese, e sia in camimbernazionale prendendo in
considerazione Paesi in cui il lavoro flessibilestdtaisce un punto fermo della realta

lavorativa.
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Allegato

QUESTIONARIO SUI RAPPORTI DI LAVORO FLESSIBILI

Gentile signore/signora,

stiamo svolgendo uno studio scientifico sulla natura e le caratteristiche dei rapporti di lavoro in uno
scenario caratterizzato da estrema flessibilita. Il nostro scopo € quello di comprendere come ed in che
modo cambia la rappresentazione/I'idea del lavoro, la natura del rapporto con il datore di lavoro, ecc.
Chiediamo la sua disponibilita e la sua collaborazione per compilare il questionario che le proponiamo,
consapevoli dell'impegno che le richiediamo ma confidenti che vorra contribuire a portare a termine
questo nostro sforzo.

Il questionario e del tutto anonimo, non ci sono, come & owvio, risposte giuste o sbagliate e sara nostra
cura utilizzare le informazioni raccolte per i soli fini della ricerca.

Grazie della sua preziosa collaborazione!

Parte I

Vorremmo conoscere alcune sue valutazioni circa la sua esperienza nell’organizzazione nella quale
lavora attualmente. Si tratta di valutazioni che hanno a che fare con il suo coinvolgimento e la sua
partecipazione all’interno dell’organizzazione di appartenenza e con il modo in cui ’organizzazione
stessa la supporta durante il suo lavoro. Se attualmente lavora per piu di una organizzazione, faccia
riferimento a quella da cui si sente maggiormente coinvolto oppure se al momento non occupa
nessuna posizione lavorativa, le chiediamo di fare riferimento alla sua ultima esperienza
occupazionale.

1. IO E I’ORGANIZZAZIONE: la preghiamo di indicare, utilizzando la scala di seguito proposta, in
quale misura ciascuna affermazione corrisponde all’idea che si ¢ creato dell’organizzazione dove lavora.

1 2 3 4 5 6 7
Non E abbastanza | Eun po’in | Non é né in Si avvicina Corrisponde | Corrisponde
corrisponde | in disaccordo | contrasto accordo né leggermente abbastanza totalmente
per nulla alla con la mia conlamia | incontrasto | alla miaidea | alla miaidea | alla miaidea
mia idea idea idea con la mia
idea

Sarei molto felice di passare il resto della mia carriera in questa organizzazione 112 4151617
Sento davvero che le questioni di questa organizzazione sono anche mie 112 4151617
Non sento un forte senso di appartenenza verso questa organizzazione 112 415167
Non mi sento affettivamente legato/a a questa otganizzazione 11213145617
Non mi sento “parte” di questa organizzazione 1121314567
Appartenere a questa organizzazione ha un significato molto importante per me 1123|4567
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Al momento restare in questa organizzazione ¢ una questione di necessita piuche |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
un reale desiderio

E molto difficile per me lasciare questa organizzazione anche se vorrei farlo 1121345617

Lasciare questa organizzazione adesso comporterebbe notevoli implicazioni su [ 1 |2 [ 3|4 |5 |6 |7
molti aspetti della mia vita

Credo di non avere molte alternative che mi consentano di lasciare questa | 1 |2 |3 |4 |5|6 |7
organizzazione

Credo di non essere ancora riuscito a dare il meglio di me in
organizzazione, forse dovrei considerare opportunita di lavorare altrove

questa | 1 [ 2|34 |5|6|7

Una delle poche conseguenze negative della scelta di lasciare

organizzazione sarebbe la scarsita di alternative possibili

questa |1 |2 (3|4 |5|6|7

Non mi sento in nessun modo obbligato/a a rimanere presso
organizzazione

questa [1 2|3 |4 |5|6]|7

Anche se sarebbe meglio per me, non credo giusto lasciare questa organizzazione | 1 | 2|3 |4 |5 |6 |7
in questo momento

Questa organizzazione merita la mia lealta 1121314567

Non potrei lasciare questa organizzazione in questo momento perché ho degli | 1 |2 [3 |4 |5 |6 |7
obblighi verso la gente che ci lavora

Devo molto a questa organizzazione 11213145617

Mi sentirei in colpa se dovessi lasciare questa organizzazione in questo momento 11213145617

2. ORGANIZZAZIONE E ME: le domande che seguono, invece, hanno a che fare con il modo in cui
Porganizzazione la considera in qualita di collaboratore, di dipendente, ecc: la preghiamo di indicare in
quale misura ciascuna affermazione si avvicina al suo parere.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Abbastanza Un po’ Né lontana Un po’ Abbastanza Totalmente
lontana dal lontana dal lontana dal | né vicinaal | vicina al vicina al mio vicina al mio
mio parere mio parere mio parere | mio parere mio parere parere

parere
La mia organizzazione tiene in gran considerazione i miei obiettivi e i miei valori. | 1 | 2 415|617
Se ho un problema, la mia organizzazione ¢ pronta ad aiutarmi. 112 415|617
La mia organizzazione si preoccupa davvero del mio benessere. 112 415|617
La mia azienda perdonerebbe un mio errore in buona fede 112 415|617
La mia organizzazione ¢ disposta ad aiutarmi se ho bisogno di un favore speciale. | 1 | 2 415|617
La mia organizzazione tiene alle mie opinioni 112 4151617
La mia organizzazione mostra molto poco interesse nei miei riguardi 112 4151617
Se ve ne fosse l'opportunita, la mia organizzazione approfitterebbe di me. 112 415|617
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Vorremmo, adesso, sapere alcune sue considerazioni circa la sua carriera. Si tratta di valutazioni che
fanno riferimento all’importanza della carriera lavorativa all’interno della sua vita e le strategie a cui
ricorre per la ricerca attiva del lavoro.

3. LA MIA CARRIERA: Di seguito vengono riportate delle affermazioni relative al grado di coinvolgimento
personale nei confronti dellattivita lavorativa in generale. Le chiediamo di indicare quanto ciascuna
affermazione corrisponde alla sua idea.

1 2 3 4 5 6 7

Non E abbastanza | Eun po’in | Non é né in Si avvicina Corrisponde | Corrisponde
corrisponde | in disaccordo | contrasto accordo né leggermente abbastanza totalmente
per nulla alla con la mia conlamia | incontrasto | alla miaidea | alla miaidea | alla miaidea

mia idea idea idea con la mia
idea

La mia carriera ¢ una parte importante di cio che sono 112 4151617
La mia carriera ha una grande importanza per me 112 415167
Non mi sento “emotivamente attaccato/a” alla mia carriera 112 415167
Mi sento profondamente identificato/a con la mia catriera 112 4151617
Considerati i problemi che incontro nella mia carriera spesso penso che non ne 112 415|167
valga la pena
Non ho elaborato una strategia per raggiungere i traguardi della mia carriera 112 415|617
Ho elaborato un piano di sviluppo per la mia carriera 112 4151617
Non identifico degli obiettivi specifici per il mio sviluppo di carriera 112 415|617
Non mi capita di pensare spesso al mio possibile sviluppo personale nella carriera | 1 | 2 415|167
Gli sforzi associati alla carriera mi sembrano talvolta troppo onerosi 112 4151617
Considerati i problemi che incontro nella mia carriera spesso penso che potrei | 1 | 2 415|617
facilemente stufarmi
I disagi associati con lo sviluppo della mia carriera talvolta mi sembrano troppo | 1 | 2 415|617
onerosi

162




4.10 E LA RICERCA DEL LLAVORO: Nella ricerca del lavoro, con quale frequenza utilizza le seguenti
strategie? Risponda tenendo in considerazione la scala di seguito riportata.

Mai | Quasi mai Raramente Qualche Spesso Molto spesso Sempre
volta
0 1 2 3 4 5 6
Qualche volta | Una volta al Qualche Una volta alla | Qualche volta Ogni
in un anno mese 0 meno volta al settimana alla settimana giorno
mese
Leggere gli annunci di offerte di lavoro su giornali o riviste. 01112134 |5]|6
Reperire annunci di lavoro da associazioni professionali. 0O[1]1213]14|51]6
Inserire una domanda di lavoro su giornali, settimanali e riviste. Ol1121314|51|6
Inserire una domanda di lavoro presso associazioni professionali Ol1121314|51|6
Preparare e/o modificare il proptio curriculum 011121314516
Inviare il proprio CV a potenziali datori di lavoro 0{1]2(3|4|5]|6
Compilare un modulo per una domanda di lavoro 0{1]2(3|4|5]|6
Legge.re un libro o un articolo su come trovare un posto di lavoro o come 0 112131415 6
cambiare il proprio lavoro
Sostenere un colloquio di lavoro con un potenziale datore di lavoro. 0 112131415 6
Parlare con amici o parenti riguardo possibili opportunita lavorative 0{1]2(3|4|5]|6
Prendere contatti con un’agenzia di lavoro, un’azienda di consulenza oppure un 0 6

servizio per 'impiego a livello territoriale

Parlare con persone che gia lavorano o che hanno conoscenze specifiche nel 0 112134ls 6
mondo del lavoro su possibili opportunita professionali

Telefonare direttamente ad un potenziale datore di lavoro 0 112131415 6
Utilizzare le conoscenze all’interno di un’organizzazione per ottenere nuove 0 112131415 6
opportunita occupazionali

Spendere un po’ di tempo per trovare un’alternativa all’attuale lavoro 0 11213145 6
Dedicare sforzi e tempo nella ricerca di un nuovo lavoro 0 6
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5.JL MIO FUTURO LAVORATIVO: utilizzando la scala di seguito riportata indichi quanto ciascuna

affermazione descrive il suo atteggiamento nei confronti della sua catriera lavorativa:

1 2 3 4 5 6 7
Del tutto | Abbastanza Un po’ Né Un po Abbastanza Totalmente
discordante | discordante | discordante | corrispondente | corrispondente | corrispondente | corrispondente
né discordante
Desidero abbandonare questo lavoro 1(2|13|4|5]61]7
Penso di abbandonare questo lavoro 1121345617
Ho serie intenzioni di abbandonate questo lavoro 1121345617

Questa sezione, invece, fa riferimento all’impegno che lei investe nel suo lavoro e a quanto si sente
soddisfatto della sua attuale situazione lavorativa.

6.IL MIO IMPEGNO: Qui di seguito trovera una serie di affermazioni che riguardano il lavoro che svolge.

La preghiamo di leggere attentamente ciascuna affermazione e di decidere se lei ha mai provato tali
sentimenti verso il suo lavoro. Se non ne ha mai provati, metta una X sullo 0. Se invece, ha provato tali
sentimenti, la preghiamo di indicare quanto spesso li ha provati indicando il numero (da 1 a 6) che meglio

descrive la loro frequenza.

Mai | Quasi mai Raramente Qualche Spesso Molto spesso Sempre
volta
0 1 2 3 4 5 6
Qualche Una volta la Qualche Una volta alla | Qualche volta Ogni
volta in un mese 0 meno volta al settimana alla settimana giorno
anno mese
Nel mio lavoro mi sento pieno/a di energia 01112 |3 ]|4]|5]|6
Trovo il lavoro che faccio ricco di significati e obiettivi 01112 |3 ]|4]|5]6
1l tempo vola quando lavoro 0|1 ]2]3]|4]|5]|6
Nel mio lavoro, mi sento forte e vigoroso/a 01112 |3 ]|4]|5]|6
Sono entusiasta del mio lavoro 01112 |3 ]|4]|5]6
Quando lavoro mi dimentico di tutto il resto 01112 |3 [4]|5]6
Il mio lavoro mi ispira O(1 23 |4]|5]|6
La mattina, quando mi alzo, ho voglia di andare a lavoro 011|123 |4 |5]|6
Sono felice quando lavoro intensamente 011 ]2]3]|4]|5]|6

164




Sono orgoglioso/a del lavoro che faccio 011 1]2]|3]|4]|5]|6

Sono immerso/a nel mio lavoro 0|1 ]2 |3 [|4|5]6
Sono in grado di lavorare per lunghi periodi senza sosta 011 ]2]3]|4]|5]|6
Per me, il mio lavoro ¢ stimolante O|1 ]2 |3 ]|4|5]6
Mi lascio prendere completamente quando lavoro 01112 |3 [4]|5]6
Nel mio lavoro, quando sono sotto pressione, ho notevoli capacita di 0|1 ]2 |34 1|51]6

recupero mentali

E' difficile distaccarmi dal mio lavoro 0|1 ]2 |3 [|4|51]6
Nel mio lavoro sono sempre perseverante anche quando le cose non vanno 0|1 ]2 |3 |41|51]6
bene

PARTE II

DA COMPILARE SOLO SE ISCRITTO PRESSO UN’AGENZIA DI LAVORO (ALTRIMENTI
RISPONDERE DIRETTAMENTE ALLA DOMANDA N.11)

1.10 E I’AGENZIA DI LAVORO: Le domande di seguito riportate esplorano la qualita e la natura del suo
rapporto con ’agenzia di lavoro presso cui ¢ iscritto attualmente; la preghiamo di indicare, utilizzando la
scala di seguito proposta, in quale misura ciascuna affermazione corrisponde all’idea che si ¢ creato della
sua agenzia di lavoro. Attenzione il termine organizzazione sta ad indicare ’agenzia di lavoro presso cui ¢
iscritto attualmente.

1 2 3 4 5 6 7
Non E Eunpo’ | Non énéin Si avvicina Corrisponde | Corrisponde
corrisponde abbastanza in accordo né | leggermente abbastanza totalmente
per nulla alla in contrasto | in contrasto | alla miaidea | alla mia idea alla mia idea
mia idea disaccordo conlamia | conlamia
con la mia idea idea
idea

Sarei molto felice di passare il resto della mia catriera in questa organizzazione 1 415167
Sento davvero che le questioni di questa organizzazione sono anche mie 1 415|617
Non sento un forte senso di appartenenza verso questa organizzazione 1 4151617
Non mi sento affettivamente legato a questa organizzazione 1 415|167
Non mi sento “parte” di questa organizzazione 1 415|617
Appartenere a questa organizzazione ha un significato molto importante per me 1 415167
Al momento restare in questa organizzazione ¢ una questione di necessita piu che | 1 415|617
un reale desiderio
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E molto difficile per me lasciare questa organizzazione anche se vorrei farlo 11213145617

Lasciare questa organizzazione adesso comporterebbe notevoli implicazioni su | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
molti aspetti della mia vita

Credo di non avere molte alternative che mi consentano di lasciare questa | 1 |2 |3 |4 |5|6 |7
organizzazione

Credo di non essere ancora riuscito a dare il meglio di me in questa |1 |2 |34 |5|6 |7
organizzazione, forse dovrei considerare opportunita di lavorare altrove

Una delle poche conseguenze negative della scelta di lasciare questa |1 | 2|3 |4 |5|6 |7
organizzazione sarebbe la scarsita di alternative possibili

Non mi sento in nessun modo obbligato a rimanere presso questa organizzazione | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

Anche se sarebbe meglio per me, non credo sarebbe giusto lasciare questa | 1 |2 |3 |4 | 5|6 |7
organizzazione in questo momento

Questa organizzazione merita la mia lealta 1121345617

Non potrei lasciare questa organizzazione in questo momento perché ho degli | 1 |2 [3 |4 |5 |6 |7
obblighi verso la gente che ci lavora

Devo molto a questa organizzazione 1121345617

Mi sentirei in colpa se dovessi lasciare questa organizzazione in questo momento 11213145617

2.1 AGENZIA DI LAVORO E ME: le domande che seguono, invece, hanno a che fare con il modo in cui
Pagenzia di lavoro la considera in qualita di collaboratore, di dipendente, ecc: la preghiamo di indicare in
quale misura ciascuna affermazione si avvicina al suo parere.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Abbastanza Un po’ N¢ lontana Un po’ Abbastanza Totalmente
lontana dal lontana dal lontana dal | né vicinaal | vicina al vicina al mio vicina al mio
mio parere mio parere mio parere | mio parere mio parere parere

patere
La mia agenzia tiene in gran considerazione i miei obiettivi e i miei valori. 11234567
Se ho un problema, la mia agenzia ¢ pronta ad aiutarmi. 1(2|34|5|6]|7
La mia agenzia si preoccupa davvero del mio benessere. 1121345617
La mia agenzia perdonerebbe un mio errore in buona fede 11234567
La mia agenzia ¢ disposta ad aiutarmi se ho bisogno di un favore speciale. 1(2|34|5|6]|7
La mia agenzia tiene alle mie opinioni 11234567
La mia agenzia mostra molto poco interesse nei miei riguardi 112(3(4|5]|6]7
Se ve ne fosse l'opportunita, la mia agenzia approfitterebbe di me. 1(2(3[4]|5|6]|7
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DATI SOCIO-DEMOGRAFICI

1. Genere: [0 Maschio [ Femmina

2. Eta: anni

3. Stato civile :

PARTE III

O Nubile/Celibe O Coniugato/Convivente

O Vedovo/a O Separato/ Divorziato

4. Numero di figli:

5. Attualmente con chi vive?

O Con la famiglia di origine O Con moglie/marito ed eventuali figli

O Da solo O Con altti coinquilini

SITUAZIONE LAVORATIVA

6. La preghiamo di indicare in questa sezione il suo curriculum di studi, considerando tutti i titoli, diplomi,
qualifiche e riconoscimenti (master, dottorato, ecc.) conseguiti nei suoi percorsi di studio (scuola
secondaria, universita, scuole/corsi professionali ecc.)

TITOLO DI STUDIO

ANNO DI
CONSEGUIMENTO

DURATA

ISTITUZIONE

7. Quale contratto di lavoro ha attualmente?

O A tempo determinato FULL-TIME
O A tempo determinato PART-TIME

O Formazione e lavoro

O A progetto
O Apprendistato

O Inserimento
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O Intermittente O Lavoro Autonomo

O Lavoro occasionale e accessotio O Lavoro ripartito JOB SHARING)
OSomministrazione (ex interinale) O Stagionale
O Altro

8. Qual ¢ la durata totale del suo attuale contratto di lavoro?
O Meno di 1 mese O Da 1 mese a 3 mesi
0 Da 4 mesi a 6 mesi 0 Da 6 mesia 1 anno

O Da 1 anno a2 anni O Oltre 2 anni

9. In quale settore lavora attualmente?

O Agricoltura, pesca e foreste, Istruzione, Ricerca e sviluppo
O Alberghi e ristorazione, attivita ricreative, culturali e O Informatica e setvizi tecnologici
sportive

O industria, costruzioni e trasporti
O Artigianato e commercio
[0 Metalmeccanico
[ Banca, assicurazioni e servizi finanziari
[ Pubblica amministrazione
O Comunicazione, pubblicita e marketing
[ Sanita, servizi sociali
O Servizi alle imprese
O Altro (specificare)

10. Quale posizione lavorativa occupa attualmente? (specificare)

11. Quali sono le principali mansioni che svolge? (specificare)

12. Attualmente in quale citta lavora? Prov:

13. Al momento lavora nella stessa citta dove vive? [0 SI [ NO

14. Ha sempte lavorato con tipologie di contratto flessibili? [1 ST [0 NO
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15. Puo indicarci da quanto tempo lavora con tipologie di contratto flessibili?

anni mesi

16. Attualmente occupa una posizione lavorativa adeguata al suo percorso di studi o alla sua
specializzazione?

Ost ONO

17. Ritiene che da quando ha iniziato il suo percorso professionale ci sia stato un incremento economico
della sua retribuzione?

Ost 0ONO
18. Al momento ¢ iscritto presso un’agenzia di lavoro? O SI O NO
19. Puo indicarci da quanto tempo ¢ iscritto presso un’agenzia di lavoro? anni mesi

20. Da quanti anni lavora?

O Meno di un anno O 6-10 anni
O 1-2 anni O 11-20 anni
[ 3-5 anni O Piu di 20 anni

Grazie per la sua collaborazione
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