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Introduzione 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Da tempo, oramai, il termine occupabilità è divenuto protagonista del 

dibattito pubblico sulle politiche attive del lavoro, della formazione e del-
l’inclusione sociale. Con questo termine si fa riferimento alle capacità del 
soggetto di rendersi maggiormente appetibile al mercato del lavoro ed esse-
re capace di mettere in atto diverse strategie che facilitino il mantenimento 
del lavoro stesso. In un mercato del lavoro sempre più caratterizzato dalla 
quasi assenza di percorsi di carriera lineari e continuativi e da contratti 
sempre più atipici che, di fatto, facilitano la discontinuità e il cambiamento 
di ruoli e mansioni in misura più frequente rispetto al passato, la responsa-
bilità occupazionale si sposta dal sistema all’individuo al quale è richiesto 
di potenziare il proprio profilo di occupabilità con il supporto dello stato e 
delle politiche attive del lavoro.  

Per tentare di rispondere alle nuove sfide del mercato del lavoro, il tema 
dell’occupabilità è stato ampiamente sviluppato con il contributo di diverse 
discipline, che includono la psicologia, la pedagogia, la sociologia e l’eco-
nomia. Ricordiamo, infatti, che, come messo in evidenza dalla Grimaldi 
(vedi capitolo 4), il tema dell’occupabilità può essere affrontato in almeno 
3 principali ambiti che, di fatto, possono coinvolgere figure differenti: o-
rientamento, formazione e lavoro. 

Allo stesso modo, il presente volume raccoglie riflessioni teoriche e ri-
sultati di indagini empiriche svolte da ricercatori qualificati di varia prove-
nienza e con un carattere fortemente multidisciplinare. Parte delle ricerche 
sono state sviluppate nell’ambito delle attività dell’Osservatorio delle Poli-
tiche Giovanili della regione Campania. 

Nel dettaglio, il primo capitolo a cura di Giustina Orientale Caputo cerca 
di ricostruire brevemente la storia recente delle politiche del lavoro e di indi-
viduare quali ne sono stati i presupposti, gli obiettivi, le differenze fra i diver-
si mercati del lavoro e i diversi sistemi di welfare. Il capitolo prosegue poi 
con l’analisi dei concetti di occupabilità e flexsecurity negli interventi di poli-
tiche del lavoro e di politiche sociali, illustrando le scelte italiane in merito.  
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Il secondo capitolo, a cura di Anna Grimaldi, Giancarlo Ragozini e 
Maura Striano, si occupa del tema dell’education nell’ambito dell’occupa-
bilità offrendo una riflessione sulle strategie da adottare in termini educativi 
per facilitare l’accrescimento del potenziale di occupabilità individuale. A 
partire da un’analisi statistica degli studenti italiani e dei dati occupaziona-
li, anche in riferimento agli obiettivi di istruzione e formazione ET 2030, il 
contributo presenta una riflessione sulle difficoltà che soprattutto i giovani 
incontrano nell’inserimento nel mercato del lavoro. Una riflessione a cui si 
auspica segua un progetto politico volto a migliorare la qualità dei sistemi 
italiani dell’education anche in riferimento alle politiche per l’orientamento 
al fine di favorire l’integrazione e la formazione di cittadini attivi e respon-
sabili e di promuovere la valorizzazione del capitale umano per il benessere 
individuale e sociale.  

Il terzo capitolo, a cura di Michele Pellerey, approfondisce quali sono le 
competenze che delineano un profilo di occupabilità sia in termini di hard 
che di soft skills in relazione al contesto attuale caratterizzato da una forte 
digitalizzazione e così detto di industria 4.0. 

Il quarto capitolo, a cura di Anna Grimaldi, propone una riflessione sul-
la necessità di avere un modello concettuale validato e condiviso sul quale 
basare strumenti adeguati a poter avere una stima e quindi poter favorire il 
potenziale di occupabilità individuale.  

Il quinto capitolo, a cura di Maura Striano e Marianna Capo, presenta i 
servizi di orientamento e supporto all’occupabilità a cura del centro di ate-
neo SINAPSI dell’Università “Federico II” di Napoli, in particolare del 
Servizio di Promozione dell’Occupabilità. 

Il sesto capitolo, a cura di Tiziana Di Palma e Giancarlo Ragozini, pre-
senta i risultati di uno studio empirico realizzato nell’ambito delle attività 
di ricerca dell’Osservatorio per le Politiche Giovanili della Regione Cam-
pania con studenti di scuola media superiore delle 5 provincie campane. 

Infine, il volume raccoglie una serie di contributi di Erik Porfeli che nel 
corso dei suoi studi si è occupato in particolar modo dei processi di costru-
zione di carriera e di identità vocazionale. La traduzione dei contributi è a 
cura di Tiziana Di Palma e Luigia Simona Sica.  
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Dall’occupazione all’occupabilità:  
passaggi semantici, nuovi paradigmi ed evoluzione 
delle politiche del lavoro in Italia e in Europa  
 
di Giustina Orientale Caputo 
 
 
 
 
 
Introduzione   
 

Il nuovo millennio si è aperto con profondi mutamenti nelle economie e 
nel mercato del lavoro dei paesi europei, in conseguenza di una crisi eco-
nomica e finanziaria pesante che ha avuto durata e esiti anche molti diversi 
a seconda dei paesi. Tuttavia, in generale a fronte di persistenti ed elevati 
tassi di disoccupazione e di povertà, ma soprattutto in uno scenario di “una 
politica di coesione che appare sempre più informata dalla logica della 
competitività e della crescita economica, più che da quella della solidarie-
tà” (Vesan e Corti, 2019, 366), le politiche di intervento sociali e del lavoro 
vengono decisamente orientate in una direzione più attiva. Tali politiche 
sono state, e sono, caratterizzate da almeno un paio di elementi nuovi: in 
primo luogo la crescente importanza che viene attribuita ai servizi atti a ge-
stire l’incontro fra domanda e offerta di lavoro ossia i Servizi Pubblici per 
l’Impiego (SPI) cui si attribuiranno da un certo momento in poi sempre più 
funzioni e risorse fino ad affidare loro l’erogazione dei benefici economici 
(saldando in questo modo sempre più la disciplina del lavoro con quella 
degli ammortizzatori sociali) e dall’altro un aumento della pressione sui be-
neficiari (con relative sanzioni) affinché essi entrino nel mercato del lavoro. 
Secondo alcuni studiosi si è trattato di un reindirizzo delle politiche (Bonoli 
2012) che ha riguardato tutti i paesi europei a cui in realtà abbiamo assistito 
fin dagli anni Novanta anche se il principio dell’attivazione e l’introduzione 
di politiche attive in Europa hanno una storia più antica e di impianto di-
verso (Rizza Scarano 2019), a cui faremo riferimento.  

Per comprendere meglio come e perché il nostro paese, all’interno di un 
orientamento europeo più generale, abbia scelto questa direzione, è forse 
opportuno ricostruire brevemente la storia recente delle politiche del lavoro 
e individuare quali sono i presupposti su cui esse si basano, quali gli obiet-
tivi, quali le differenze fra i diversi mercati del lavoro e i diversi sistemi di 
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welfare state nazionali. Si analizzeranno poi di seguito nel merito i concetti 
di occupabilità e flexsecurity che sono diventate le parole chiave degli in-
terventi di politiche del lavoro e sociali e si illustrerà la situazione come 
sempre eccentrica delle scelte italiane in materia.  

 
 

Dal Rapporto Delors al workfare  
 

A volerne ripercorrere le tappe principali che hanno portato alle scelte 
odierne in materia sociale e del lavoro non si può non partire dal 1993, 
quando, a seguito del peggiorare dei principali indicatori del mercato del 
lavoro – soprattutto un elevato livello di disoccupazione generale –, il Con-
siglio europeo e gli Stati membri dell’Unione europea si pongono l’obiet-
tivo di affrontare in maniera congiunta – pur coscienti delle profonde diffe-
renze nazionali – il problema di accrescere i livelli di occupazione. Il 1993 
è l’anno in cui viene pubblicato il Libro Bianco sul lavoro di Delors Cresci-
ta, competitività, occupazione (1993) in cui la Commissione europea indica 
per la prima volta la necessità di una strategia comune per affrontare la 
questione della disoccupazione e trasformare la crescita in occupazione. At-
tenta l’analisi dei diversi problemi dei singoli mercati del lavoro dell’Unio-
ne e diversi e interessanti gli obiettivi che la Commissione si pone, ma l’a-
spetto che va sottolineato è che il cuore centrale della proposta avanzata sta 
in una politica che più che sul lato della domanda di lavoro – di tipo fiscale 
o monetario che si teme potrebbe avere effetti negativi e ripresa dell’infla-
zione – debba agire sul fronte dell’offerta di lavoro.  

In sostanza le istituzioni comunitarie fin dal Libro Bianco di Delors 
hanno indicato nelle politiche attive del lavoro (Active Labour Market Po-
licy, ALMP) la strategia per affrontare la disoccupazione in Europa, in par-
ticolare quella di lunga durata e giovanile. Le ALMP sono rappresentate da 
tutti quei servizi o misure utili per adattare le caratteristiche dell’offerta di 
lavoro alla domanda di lavoro, con l’obiettivo univoco di innalzare il tasso 
di occupazione (Isfol 2014, 5). Dunque, è l’offerta e non la domanda a co-
stituire il pressoché esclusivo interesse delle politiche da questo momento 
in poi, mentre solo un accenno ad interventi dal lato della domanda si ritro-
va in materia di servizi di assistenza ai datori di lavoro per la selezione e 
l’assunzione. 

Si pongono in questo modo le basi, fin dai primi anni Novanta dunque, 
per un deciso cambio di orientamento non solo delle politiche del lavoro 
ma del complessivo atteggiamento degli Stati nei confronti dell’intera ma-
teria della protezione sociale, dei cittadini, della forza lavoro e dei soggetti 
svantaggiati e a maggiore rischio. Un atteggiamento che continuerà, prati-
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camente immutato, fino ai giorni nostri, che ritiene essenziale al fine di mi-
gliorare le performance dei mercati del lavoro agire sulla maggiore respon-
sabilizzazione dei singoli, in generale sulla valorizzazione del capitale u-
mano e dunque sulla formazione e le competenze, lungo tutto il periodo 
della vita attiva, con l’obiettivo di “imparare a imparare per tutto il corso 
della vita”. Un atteggiamento che accanto ai vantaggi presenta tuttavia mol-
te ombre e che di fatto tende a “scaricare addosso” al disoccupato respon-
sabilità che andrebbero piuttosto ascritte agli andamenti complessivi del 
mercato del lavoro (Fasano 2013; Cortese 2002). 

Ma torniamo all’evoluzione delle politiche. Nel novembre del 1997 per 
la prima volta viene definita una Strategia Europea per l’Occupazione 
(SEO). Essa, pur non ponendosi in maniera prescrittiva e sanzionatoria nei 
confronti dei singoli paesi, fissa quattro pilastri che dovranno orientare le 
scelte nazionali. Per affrontare e innalzare i livelli di occupazione, si affer-
ma, occorre puntare su imprenditorialità, adattabilità, pari opportunità e 
occupabilità della forza lavoro. E l’occupabilità farà dunque quasi per la 
prima volta la sua comparsa in documenti ufficiali. Non passano che pochi 
anni e nel 2003 la strategia europea, che non mostra di avere prodotto effet-
ti significativi fino a quel punto, viene riformulata in altri tre obiettivi: pie-
na occupazione, miglioramento della qualità e della produttività del lavoro 
e rafforzamento della coesione e dell’inclusione sociale1 (Regolamento eu-
ropeo 2006). Ma nel 2000 ci si era posti in parallelo, anche in questo caso 
quale priorità, un altro obiettivo per il decennio, da raggiungere entro il 
2010: che quella europea diventasse “l’economia basata sulla conoscenza 
più competitiva e dinamica del mondo, in grado di realizzare una crescita 
economica sostenibile con nuovi e migliori posti di lavoro e una maggiore 
coesione sociale” (Consiglio europeo 2000). 

Siamo ormai ad anni più recenti e così nel 2010, non avendo raggiunto 
gli obiettivi prefissati, la Commissione europea aggiunge per il programma 
EU 20-20 i seguenti tre obiettivi: una crescita basata sulla conoscenza co-
me fattore di ricchezza, il coinvolgimento dei cittadini in una società parte-
cipativa, un’economia competitiva interconnessa e più verde (Comunica-
zione (COM (2010). L’indubbia attrattività di queste mete e la visione am-
pia dei diversi obiettivi indicati di volta in volta non può essere negata, così 
come non può essere negata la propensione a considerare diverse dimen-
sioni del fenomeno. Tuttavia, è sembrato che nel corso di questi vent’anni 
l’Europa si sia preposta di intervenire sugli squilibri dei mercati del lavoro 
non più con l’obiettivo di favorire l’inclusione, ma progressivamente privi-

	
1 Il Regolamento Europeo n.1081/2006 ridefinisce la mission del FSE e tra le principali 

finalità figurano quelle qui riferite sul lavoro.  
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legiando la dimensione di vigilanza sui comportamenti dei soggetti, poveri 
e disoccupati, subordinandone l’accesso alle prestazioni alla disponibilità al 
lavoro. In questo cambio radicale di atteggiamento sembra rintracciabile 
una matrice mai sopita nella storia degli interventi sociali e contro la disoc-
cupazione – dalla fine del Diciottesimo secolo fino a oggi – che tende, nei 
periodi di innalzamento dei livelli di disoccupazione o povertà e in presen-
za di risorse scarse, a cercare criteri di esclusione dai benefici, che prova a 
definire confini sempre più netti fra poveri meritevoli e poveri non merite-
voli, fra veri e falsi disoccupati e fra disoccupazione volontaria e disoccu-
pazione involontaria. Insomma, un processo di colpevolizzazione delle vit-
time e di trasferimento delle responsabilità come se il problema non fosse 
piuttosto l’esiguità delle risorse economiche da elargire, la scarsità di do-
manda di lavoro, la povertà dei tessuti produttivi, la mancanza di investi-
menti pubblici e privati e di una politica industriale e del lavoro di più am-
pio respiro. 

E così mentre i sistemi di protezione sociale passavano dal principio 
“dell’avere diritto” a quello del “doversi meritare” la protezione sociale 
dello Stato, passando cioè da un sistema di welfare a uno di workfare, nel 
frattempo le scelte economiche e quindi di riflesso le indicazioni di rego-
lamentazione dei mercati del lavoro di quasi tutti i paesi europei si orienta-
vano definitivamente verso politiche di flessibilizzazione in seguito alle 
quali si registravano – i dati lo mostrano in maniera evidente – una preca-
rizzazione del mercato del lavoro, una diffusione di lavori poveri, occasio-
nali, a basso o nessun contenuto formativo, temporanei, malpagati e poco 
garantiti e si assisteva anche in Europa a una diffusione, mai registrata in 
precedenza, dei cosiddetti working poors, oltre che ad una diminuzione 
media dei salari e ad una restrizione senza precedenti dei diritti del lavoro. 

Insomma non solo non siamo stati capaci di raggiungere la piena occu-
pazione (obiettivo velleitario ma che l’Unione europea ancora si poneva, 
come abbiamo visto, nelle direttive del 2003), ma non siamo stati né più in 
grado di affrontarne le cause né più capaci di definire strategie e piani con-
tro la disoccupazione strutturale, di massa e di lunga durata, fenomeni che 
sono tornati ad affliggere l’Europa a partire dagli anni Novanta, così come 
era avvenuto durante gli anni Trenta (Orientale Caputo, 2009). Ma se da 
quella crisi mondiale l’Europa dopo la seconda guerra mondiale era uscita 
con la creazione di un sistema di welfare state e di protezione sociale come 
nessun altro continente ha mai avuto, inaugurando i cosiddetti Trenta glo-
riosi, a partire dagli anni Ottanta i governi nazionali europei hanno avuto 
una diffusa tendenza neoliberista, hanno smesso cioè di credere che fosse 
compito del soggetto pubblico investire in occupazione, definire le condi-
zioni e anche creare direttamente occupazione, e hanno invece cominciato a 
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lavorare sul lato dell’offerta di lavoro, sulle loro caratteristiche oltre che 
sulla loro responsabilità.  

Non è stata più l’occupazione e la sua crescita l’oggetto delle politiche 
pubbliche, quanto piuttosto il capitale umano, la sua valorizzazione, la ca-
pacità più o meno autonoma dei soggetti di rendersi capaci di essere occu-
pati. E così lì dove i governi non sono stati in grado di raggiungere adeguati 
livelli di occupazione e di creare le condizioni per crearla, si è individuata 
nell’occupabilità il nuovo obiettivo, con un trasferimento significativo di 
responsabilità dal pubblico al privato, dal collettivo al singolo, dallo Stato 
ai cittadini. 
 
 
L’occupabilità e il concetto di attivazione 
 

Che cosa dunque abbiamo inteso con occupabilità e quando abbiamo 
abdicato alla occupazione in cambio della occupabilità?  

Con occupabilità si indica generalmente la capacità dei soggetti di saper 
cercare, trovare e mantenere un’occupazione, dunque essa è ritenuta una 
abilità dei soggetti che va – secondo gli orientamenti più recenti delle isti-
tuzioni europee che l’hanno indicato come uno dei pilastri della strategia 
europea per l’occupazione – accresciuta, affinata, insegnata al limite. Essa 
dunque misura e mette in gioco tutto il bagaglio di conoscenze, abilità e 
competenze possedute dai soggetti e dunque è sulla formazione che si deve 
puntare per ottenere per i soggetti il massimo della loro disponibilità al la-
voro. Ma occupabilità, specifica il Dizionario della lingua italiana Treccani, 
in cui dunque il termine è entrato a pieno diritto, significa anche sostan-
zialmente “che le caratteristiche di qualificazione e di costo d’uso dell’of-
ferta di lavoro devono essere tali da poter soddisfare le esigenze e le com-
patibilità dal lato della domanda di lavoro dipendente espressa dalle impre-
se o dalla domanda di servizi vari da parte degli indipendenti o autonomi” 
(Dizionario Treccani). 

Ma il sottinteso peggiore dell’introduzione del concetto di occupabilità 
risiede nel fatto che la causa ultima del malfunzionamento dei mercati del 
lavoro soprattutto dei fenomeni di disoccupazione, sottoccupazione e lavo-
ro sommerso viene individuata nella carenza di una manodopera di qualità, 
nella scarsa corrispondenza fra percorsi formativi e fabbisogni del sistema 
economico, in un costo eccessivo della forza lavoro rispetto alla sua produt-
tività e infine nei più rilevanti fenomeni di mismatch fra domanda e offerta 
di lavoro. Appare evidente che se questa è l’analisi – e in questo non tutti 
gli studiosi concordano – la formazione, ossia la necessità di fornire nuova 
riqualificazione a una forza lavoro anche adulta e il miglioramento della 
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funzione pubblica dell’intermediazione fra offerta e domanda di lavoro di-
ventano obiettivi prioritari se non esclusivi delle politiche del lavoro in un 
evidente processo di slittamento fra cause e effetti dei fenomeni. Sono dun-
que i soggetti inadatti al sistema, non il sistema incapace di rispondere alle 
loro esigenze. E così questo nuovo paradigma comporta che i soggetti siano 
tenuti a formarsi per tutta la vita (Long Life Learning), a puntare sul poten-
ziamento di se stessi (empowerment) o meglio alla propria adattabilità al 
sistema. 

Le politiche per l’attivazione (definite “ALMP”, Activation Labour 
Market Policies) vengono formulate per la prima volta in Svezia fra gli an-
ni ‘40 e gli anni ‘50 da due economisti di provenienza sindacale, Gosta 
Rehn (indicato come il padre del modello svedese) e Rudolf Meidner. Il 
modello da loro ideato si pone l’obiettivo di raggiungere l’equità nella redi-
stribuzione del reddito, della piena occupazione sostenibile e della moder-
nizzazione dell’industria svedese, incentivando produttività e tecnologia. 
Già nei decenni successivi e nella stessa Svezia queste politiche comincia-
no a trasformarsi, di lì a poco vengono adottate e anche qui adeguate in altri 
Paesi, come in Germania negli anni Sessanta, in Francia negli anni Ottanta, 
e in Danimarca negli anni Novanta. In Italia seguiamo un modello di inter-
vento che dedica risorse e attenzione quasi esclusivamente alle politiche 
passive (quasi esclusivamente di tipo protettivo nei confronti di maschi 
adulti fuoriusciti dal sistema produttivo) e praticamente nessuna alle politi-
che attive (Gualmini Rizza 2013). 

Dunque, parliamo di politiche che nel nord dell’Europa sono state fin dal 
dopoguerra assunte come guida degli interventi, ma il loro impianto origi-
nario era caratterizzato – è bene sottolinearlo – da un principio assolutamente 
inclusivo, pur rimando centrale che l’intervento pubblico dovesse stimolare i 
lavoratori e tendere all’innalzamento del loro capitale umano. La logica delle 
politiche attive svedesi era essenzialmente tesa a favorire la reintegrazione 
dei soggetti svantaggiati nel mercato del lavoro, poiché l’idea di fondo era 
che il lavoro costituisse il migliore mezzo per favorire l’integrazione e la ri-
duzione della povertà, mentre era del tutto estraneo a esso l’idea del controllo 
dei comportamenti dei soggetti, della condizionalità per l’accesso alle presta-
zioni sociali o ai benefici economici (Marocco 1993).  

In realtà ancora negli anni Settanta del secolo passato, in Europa i livelli 
di sostegno e di benefici erano particolarmente elevati e attenti ai bisogni 
dei soggetti e – come è stato detto – i “programmi di sostegno al reddito fra 
i più generosi al mondo (pensioni di anzianità e invalidità, assicurazione 
contro la disoccupazione)” (Bonoli 2012, 368). 

Sembrava dunque che il carattere scandinavo degli interventi di welfare 
avesse pervaso buona parte degli interventi in Europa, ma verso la fine de-
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gli anni Ottanta, da un lato per il peggiorare delle condizioni economiche e 
dall’altra per l’ascesa (sia in Europa che negli Stati Uniti) di governi più 
fortemente orientati verso il mercato, si afferma un approccio di tipo anglo-
sassone “ove è privilegiato, a scapito degli obiettivi di innalzamento del ca-
pitale umano, la finalità di inclusione nel mercato del lavoro (cd. work 
first)” (Bonoli 2012, 368). Si contrappongono in altre parole da un lato le 
priorità di un investimento nel capitale umano e dall’altra le politiche di at-
tivazione basate sull’incentivazione. Le nuove politiche del lavoro basate 
dunque su questa necessità di attivazione dei soggetti possono essere con-
siderate scrive Bonoli “una risposta alla nuova tipologia di problemi emersi 
dalla post-industrializzazione” (Ivi). Le nuove politiche attive del lavoro o 
meglio il processo di reindirizzo di esse degli anni Novanta, arrivano infatti 
quando il mercato del lavoro appare ovunque profondamente mutato, con 
quasi ovunque elevati livelli di disoccupazione generali (e in alcune aree 
per alcuni gruppi di soggetti in particolare) di povertà e precarietà, quando 
si registrano debiti pubblici insostenibili e se ne attribuisce a torto le cause 
al troppo dispendioso modello sociale europeo di protezione e assistenza 
(si veda a tale proposito lo splendido intervento di denuncia di questa misti-
ficazione a opera di Luciano Gallino nel 20122).  

 
 

Modello scandinavo e modello anglosassone: le due vie delle poli-
tiche attive  
 

Esistono dunque due maniere di essere delle politiche attive: quelle indi-
rizzate al mercato del lavoro e quelle viste come investimento in capitale 
umano. O anche, come è stato detto, “positive” e “negative” activation po-
licies. E di conseguenza esistono diverse accezioni dell’attivazione: in sen-
so “liberal”, essa tende a concentrarsi sul modo attraverso cui spingere i di-
soccupati a rientrare nel mercato, accentuando la condizionalità dei benefici 
erogati, dall’altro l’accezione più “universalistica”, punta ancora sullo svi-
luppo delle competenze e la qualità dell’occupazione.  

	
2 L’espressione modello sociale europeo suona un po’ astratta, ma è ricca di significati 

concreti. Essa designa un’invenzione politica senza precedenti, forse la più importante del 
XX secolo. Essa significa che la società intera si assume la responsabilità di produrre sicu-
rezza economica e sociale per ciascun singolo individuo, quale che sia la sua posizione so-
ciale e i mezzi che possiede.  Produrre sicurezza economica richiede la costruzione di siste-
mi di protezione sociale avendo in vista una serie di eventi che possono sconvolgere in qual-
siasi momento la vita di ciascuno. Sono la malattia, l’incidente, la disoccupazione, la pover-
tà, la vecchiaia (la quale non arriva all’improvviso, ma nel suo corso tutti gli altri eventi 
possono rivelarsi assai più gravi) Gallino, 2012, 15) 
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E ancora. Da un lato l’impianto tradizionale – che secondo alcuni stu-
diosi danesi nonostante gli attacchi sopravvive ancora – viene definito di 
tipo “offensive workfare”, e si contrappone al workfare punitivo di tipo 
americano. Come si è detto il primo è mosso dall’imperativo della tutela 
sociale non solo durante la disoccupazione ma complessivamente e intende 
la politica di attivazione come investimento pubblico sull’accrescimento 
professionale delle persone, sull’empowerment dell’individuo e l’innalza-
mento delle sue competenze. Perché in ultima istanza il modello danese 
punta alla maggiore inclusione possibile, a una partecipazione attiva alla 
vita politica, sociale ed economica del paese. Si debbono dunque creare i 
presupposti per una reale inclusione sociale del soggetto e questo lo si può 
perseguire anche tramite il lavoro. Questo modello di politiche di attivazio-
ne inoltre – e questo appare come un dato essenziale a nostro avviso – non 
ha come obiettivo quello della risoluzione della disoccupazione, ma quello 
di essere un intervento di inclusione. Saranno le scelte macroeconomiche a 
combattere e affrontare le questioni della mancanza di lavoro.  

L’altro approccio, quello che viene definito di workfare di tipo anglo-
sassone, invece, in qualche modo pone lo Stato e i disoccupati su due fronti 
opposti, a volte contrapposti; da un lato lo Stato che eroga allo stesso modo 
politiche attive e politiche passive e ha il compito di individuare le colpe 
del disoccupato, responsabile fino a prova contraria se non addirittura col-
pevole della sua condizione di escluso o non ancora nel mercato del lavoro. 
In questo modo lo Stato controllando chi merita e chi non merita contiene 
la spesa previdenziale e individua i beneficiari fra coloro disposti ad accet-
tare qualsiasi tipo di lavoro e formazione.  

In questo secondo modello si è completamente compiuto il disegno del 
trasferimento dell’onere della condizione dallo Stato al disoccupato. La 
creazione di occupazione, in maniera diretta o indiretta – iniziale compito 
delle politiche attive del lavoro (Gualmini e Rizza 2013) almeno di impian-
to scandinavo – scompare assieme all’obiettivo della piena occupazione. 
Scopo delle politiche diviene dunque non più l’inclusione dei soggetti ma 
la facilitazione al loro reingresso nel mercato attraverso l’adozione di di-
verse combinazioni di strumenti. Ciò accade anche per l’indirizzo sempre 
più esplicito delle istituzioni europee che attribuiscono alle politiche attive 
del lavoro e alle istituzioni preposte a gestirle (i Servizi pubblici per l’im-
piego (Spi), ruoli sempre più rilevanti.  

In realtà nello spingere verso l’introduzione di maggiore flessibilità nel 
mercato del lavoro l’Unione europea ha fin dagli anni Novanta mostrato 
grande ambiguità. Da un lato ha infatti fatto esplicitamente riferimento e 
invitato i diversi Stati ad adeguarsi al modello di flexicurity danese – un si-
stema di grande equilibrio fra flessibilità della contrattazione e sicurezza 
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garantita ai lavoratori – ma di fatto ha sostenuto un tipo di workfare che ha 
mostrato molte più affinità con il sistema punitivo di origine statunitense 
che non con quello inclusivo scandinavo.  

 
 
Flexicurity e occupabilità  
 

Il termine flexicurity viene utilizzato per la prima volta verso la metà 
degli anni Novanta dal sociologo olandese Hans Adriaansens, successiva-
mente adottato nel dibattito accademico e utilizzato per la prima volta dal 
governo social democratico danese nel 1993. Non esiste una definizione 
unica di flexicurity, persino i suoi primi utilizzatori la definiscono talvolta 
come un tipo di politica che lo Stato può adottare in alternativa ad altre, tal 
altra come una condizione del mercato del lavoro, nella quale si raggiunga 
un determinato grado di equilibrio tra differenti fattori. 

La fortuna del concetto di flexicurity è stata certamente per buona parte 
dovuta alla rassicurazione che esso conteneva per cui sembrava possibile 
salvare al contempo le esigenze del mercato (e dunque della domanda di 
lavoro che voleva avere crescente libertà nei modi e nei tempi di utilizza-
zione della forza lavoro) e dall’altra preservare la richiesta di sicurezza so-
ciale che le classi meno ambienti esprimevano. La flexicurity è un ossimoro 
in cui si è scelti di credere, mentre nella realtà e nella maggior parte dei casi 
la dimensione della sicurezza restava e resta per lo più subordinata a quella 
della flessibilità, in alcuni casi in maniera particolarmente rilevante fino a 
non potersi certo parlare di felice connubio fra le due dimensioni.  È il caso 
emblematico del nostro paese – e con noi altri paesi del Mediterraneo – che 
appare tristemente paradigmatico dell’impossibile conciliazione. Se è vero 
che l’Italia ha introdotto (anche se tardi) come gli altri regole di flessibiliz-
zazione del mercato del lavoro, tuttavia essa non è stata in grado di coniu-
gare questa trasformazione con un adeguato sistema di sicurezza dei lavora-
tori e dei disoccupati, al punto tale che abbastanza presto studiosi del tema 
hanno potuto coniare per il nostro sistema l’espressione di flex-insecurity 
(Berton, Richiardi, Sacchi, 2009). 

 
 
Il percorso dell’occupabilità in Italia. Dal Pacchetto Treu al Jobs 
Act 
 

Fra un’anima scandinava e una anglosassone – nel passaggio cioè dal-
l’inclusione attiva nella vita politica e sociale dei più svantaggiati alla condi-
zionalità per accedere ai benefici – dove si sono collocate le scelte di politi-
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che attive del lavoro in Italia, che ancora di recente è stata richiamata con 
preoccupazione su questo aspetto dalla Commissione europea (OECD 
2019)?  

La prima volta che in documenti ufficiali italiani compare l’espressione 
“politica attiva del lavoro” è nell’art. 2, 2° co., del decreto legislativo 23 
dicembre 1997, n. 469, per l’attuazione della riforma Bassanini” (Marocco 
2013, 7). Successivamente le politiche attive del lavoro ricompaiono cinque 
anni dopo grazie al decreto legislativo n. 297 del 19 dicembre 2002, n. 297. 
La ratio legis, sostiene Marocco, sembra fino ad allora quella di ispirazione 
scandinava “nessun intervento era annunciato sotto il profilo del controllo 
della disponibilità al lavoro dei disoccupati, piuttosto era rimarcato l’obiet-
tivo inclusivo e, implicitamente, di sviluppo del capitale umano, attraverso 
gli interventi di policy appena ricordati” (Ibidem, 9). In realtà il percorso di 
adeguamento alle indicazioni delle SEO in Italia è risultato lento, incerto e 
in alcuni casi farraginoso. Numerosi gli elementi problematici di adegua-
mento alle direttive europee ma soprattutto di capacità di affrontare gli spe-
cifici problemi del mercato del lavoro italiano e degli organi preposti alla 
sua gestione.  

Solo per elencare i principali ostacoli che il nostro paese ha trovato nel-
l’adeguarsi alle richieste europee si deve far riferimento in primo luogo alla 
mancanza di coordinamento fra politiche attive e politiche passive (una di-
stinzione che in Italia non abbiamo mai assunto completamente); allo scar-
so impegno finanziario che il nostro paese ha assunto rispetto alle politiche 
attive del lavoro (avendo per anni dedicato quasi esclusivamente fondi a 
quelle passive); al tardivo ammodernamento dei vecchi uffici di colloca-
mento in moderni centri per l’impiego, con enormi problemi di differenzia-
zione territoriale, di riqualificazione degli impiegati e del rapporto con gli 
utenti (Isfol 2016) fino alla grave incapacità “di adeguate ed efficienti poli-
tiche attive del lavoro” (Marocco 2013, 40).  

Eppure, non è che nel frattempo le leggi di riforma del mercato del lavo-
ro mancassero, anzi. Se ne sono succedute almeno quattro (per parlare delle 
principali) dal 1997 al 2014. Siamo partiti con la legge 196/1997 più nota 
come Pacchetto Treu che introduce la prima vera rottura rispetto al passato, 
poiché abolisce il monopolio pubblico della gestione dell’incontro fra do-
manda e offerta di lavoro, e decreta la fine del contratto a tempo indetermi-
nato come unico contratto possibile in Italia; nel 2003 approviamo la legge 
30 (impropriamente detta Legge Biagi) che introduce nuovi tipi di contratti 
di lavoro ma soprattutto accetta definitivamente il presupposto secondo cui 
la flessibilità in entrata o in uscita sia il mezzo migliore per creare nuovi 
posti di lavoro: consentire una liberalizzazione del mercato della domanda 
e dell’offerta di lavoro appare la ricetta per la riduzione della disoccupazio-
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ne. Anni dopo, molti studi dimostreranno che non solo non si è in grado di 
correlare direttamente flessibilità e livello di occupazione3, ma che date le 
condizioni segmentate del nostro mercato del lavoro in alcuni casi esse 
hanno arrecato più danni che benefici. Nel 2012 la nuova riforma del mer-
cato del lavoro è la legge 92/2012 (legge Fornero) che chiarisce il significa-
to del termine “attivazione”. Essa è definita in riferimento alla riforma dei 
servizi per l’impiego introdotta dall’art. 4, co. 48, lett. c, in cui l’attivazione 
è esplicitamente riferita “al soggetto che cerca lavoro, in quanto mai occu-
pato, espulso o beneficiario di ammortizzatori sociali, al fine di incentivar-
ne la ricerca attiva di una nuova occupazione”. E si giunge nel 2014 
all’ultima – in ordine di tempo – riforma “epocale” del mercato del lavoro 
italiano. La legge 183 del 2014, più nota come Jobs Act nasce con le stesse 
enormi ambizioni delle precedenti: aumentare l’occupazione, in particolare 
quella giovanile, ridurre la precarietà, garantire la stabilizzazione degli oc-
cupati meno tutelati (Elia Pugliese 2017). Con le stesse convinzioni di fon-
do delle riforme precedenti e condivise con l’Unione Europea secondo cui 
riducendo la quantità di regolazione dei rapporti di lavoro e le garanzie an-
che degli insiders si attacchi la disoccupazione e si aumenti l’occupazione. 
I fatti dimostreranno ancora una volta che non è andata esattamente così. 
Un elemento di novità e sul quale si sarebbe dovuto lavorare maggiormen-
te, ma che va riconosciuto alla legge, è stato l’avere finalmente avviato il 
lavoro di riorganizzazione degli ammortizzatori sociali, con un’attenzione 
alle trasformazioni ormai consolidate nel mercato e con misure dedicate a 
tutte le nuove figure precarie del mercato del lavoro. Ma questo non è ba-
stato a fare del Jobs Act una vera legge di svolta né sul lavoro né sugli in-
terventi sociali. Anzi, complessivamente e ritornando alle considerazioni 
sulle politiche attive del lavoro, come acutamente scrive Marocco “nel ten-
tativo di recuperare un’anima scandinava alle nostre politiche attive del la-
voro abbiamo continuato ad agire con un’anima anglosassone”, senza mai 
prendere una chiara posizione, ma soprattutto senza ancora avere capito 
come affrontare le mai risolte questioni del nostro mercato del lavoro: un 
profondo divario geografico fra nord e sud, forti svantaggi di genere a sfa-
vore delle donne e altrettanto gravi diseguaglianze generazionali.  

La crisi del 2008 da cui ancora non siamo usciti completamente comple-
ta il quadro inquietante. Insomma, scontiamo un passato difficile e un pre-
sente in cui non riusciamo a fare scelte adeguate. Nella nostra storia infatti 

	
3 L’economista Eryk Wdowiak (2017), che era stato studente di Biagi, ha stimato che la 

flessibilità lavorativa introdotta dalla legge ha incrementato l’utilizzo di contratti part-time o 
temporanei, ha ridotto il tasso di occupazione maschile, aumentando però il tasso di occupa-
zione femminile, e che i suoi effetti sono stati pressoché nulli nelle regioni meridionali. 
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come si è detto non abbiamo mai avviato politiche attive del lavoro, perché 
il nostro modello originario (Gualmini e Rizza 2013) si fondava sull’idea 
che sarebbe bastata una solida politica economica a risolvere i problemi di 
lavoro e disoccupazione, senza bisogno di approntare politiche specifiche 
per il mercato del lavoro di tipo attivo (a differenza di quello che avevano 
fatto tutti gli altri paesi europei) e questo ci ha penalizzati fino agli anni più 
recenti, quando pur avendo accettato l’idea della necessità di politiche atti-
ve non ne abbiamo mai avviate di congrue ad affrontare gli specifici pro-
blemi del nostro mercato del lavoro. Inoltre ancora di recente, come è stato 
dimostrato “l’Italia si è distinta per livelli di spesa in politiche attive sempre 
inferiori alla media Ocse e, soprattutto, inferiori alla spesa in politiche pas-
sive” (lavoce.info, Pastore, Scarano 2019). 

Infine altrettanto preoccupante sembra sia l’ambiguità del nostro ap-
proccio alle politiche attive del lavoro. Pur non avendo mai esplicitamente 
optato per un approccio hard di attivazione (un approccio di tipo work first, 
con forte impronta sanzionatoria) tuttavia non sembra che ci stiamo muo-
vendo con l’obiettivo inclusivo del modello scandinavo. L’ultimo provve-
dimento in questo senso è il Reddito di Cittadinanza, che pur necessario 
come strumento, non mostra di riuscire a sciogliere il nodo e definire se 
siamo un paese che vuole assumere l’uno o l’altro approccio. Abbiamo bi-
sogno sia di sostegni alla povertà che di politiche per il lavoro ma forse non 
nel modo in cui lo stiamo facendo ora. 

 
 

Conclusioni  
 

Il concetto di attivazione è ormai divenuta una parola chiave del discor-
so europeo rispetto alle questioni del lavoro. La sua introduzione ha tra-
sformato il volto non solo delle politiche del lavoro ma dell’intero approc-
cio alle questioni dei diritti sociali fino a mettere in discussione – così come 
già in altri periodi storici è accaduto – il concetto di cittadinanza. La con-
trapposizione fra principio del mercato e principio di cittadinanza ha rap-
presentato fin dalla nascita del mercato del lavoro la questione nodale4 e 
oggi ci ritroviamo di nuovo ad affrontarla. Il diritto ai benefici sociali si 
contrappone da sempre alla richiesta del capitale di avere una infinita di-
sponibilità di manodopera a poco prezzo.  

Tornando alla attivazione, il fatto che non sia univoca la sua interpreta-
zione si lega, come abbiamo visto, ai diversi paradigmi che l’hanno utiliz-

	
4 Fin da quel 1834, anno della abolizione in Inghilterra della legge nota come Speen-

hamland Act. 
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zata e anche al fatto che sono stati compresi sotto l’etichetta politiche attive 
molte e diverse azioni ed interventi nei diversi paesi. Quello che va sottoli-
neato in conclusione tuttavia è che se non esiste unanimità rispetto al signi-
ficato di attivazione ancora meno unanime è il giudizio rispetto all’efficacia 
di tali politiche rispetto agli effetti benefici nei confronti della disoccupa-
zione. Negli anni più recenti, molti sono gli aspetti incerti dell’efficacia di 
queste politiche e molte sono le perplessità. Da un lato la crisi del 2008 ha 
fatto emergere nuovi rischi, nuovi disagi, nuove esclusioni sociali la cui ri-
sposta non può più solo passare attraverso il lavoro, ma necessita di nuove 
forme di tutela, dall’altra è imprescindibile considerare le specifiche situa-
zioni dei mercati del lavoro e convincersi della necessità di interventi mirati 
e volti direttamente alla riduzione delle diseguaglianze e degli squilibri, e in 
questo naturalmente il riferimento è alla situazione del mercato del lavoro 
italiano.  

Al di là del terreno che l’Italia ha da recuperare in materia di politiche 
del lavoro, va tenuto presente che ormai negli ultimissimi anni, anche guar-
dando ad altre realtà europee, dopo più di un decennio di sperimentazione a 
livello comunitario, le stesse politiche attive del lavoro cominciano a non 
apparire più uno strumento sufficiente, soprattutto se non accompagnate da 
politiche pubbliche di espansione della domanda, a contrastare la crisi pro-
duttiva e occupazionale che attanaglia il continente europeo (Bonoli 2012). 
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L’education per l’occupabilità:  
quali possibili strategie? 
 
di Maura Striano, Anna Grimaldi, Giancarlo Ragozini 
 
 
 
 
 
 
Gli scenari internazionali e la “learning economy” 
 

Nelle Conclusioni del Consiglio d’Europa del 12 maggio 2009, si defi-
niva un quadro strategico per la cooperazione europea nel settore dell’i-
struzione e della formazione («ET 2020») orientato intorno a quattro obiet-
tivi: fare in modo che l’apprendimento permanente e la mobilità divenisse-
ro una realtà; migliorare la qualità e l’efficacia dell’istruzione e della for-
mazione; promuovere l’equità, la coesione sociale e la cittadinanza attiva;  
incoraggiare la creatività e l’innovazione, compresa l’imprenditorialità, a 
tutti i livelli dell’istruzione e della formazione.  

Per quanto riguarda il primo obiettivo, il Consiglio rilevava in modo 
specifico come l’apprendimento permanente e la mobilità dovessero essere 
soprattutto funzionali a garantire “lo sviluppo dei quadri nazionali delle 
qualifiche sulla base dei relativi risultati dell’apprendimento e del loro col-
legamento al Quadro europeo delle qualifiche” (CE, 2009: 3). 

Tutto ciò implicava una prospettiva fortemente orientata al mondo del 
lavoro e dell’occupazione anche attraverso la facilitazione di transizioni tra 
i diversi settori dell’istruzione e della formazione;  una maggiore apertura 
verso l’apprendimento non formale e informale; la ricerca di una più chiara 
documentazione e valorizzazione dei risultati dell’apprendimento raggiunti 
in una pluralità di contesti; una particolare attenzione all’apprendimento 
degli adulti e alle azioni di orientamento atte sostenere l’accesso e la parte-
cipazione ai percorsi di formazione di tutti e di ciascuno. 

Il secondo obiettivo collegava esplicitamente la formazione con l’occu-
pabilità, evidenziando come la sfida principale consistesse nel garantire che 
ciascuno potesse acquisire le competenze fondamentali, sviluppando al 
tempo stesso, a tutti i livelli dell’istruzione e della formazione, l’eccellenza 
e l’attrattiva di una formazione di qualità.  

L’occupabilità era anche uno degli elementi individuati nel terzo obiet-
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tivo, che indicava per tutti i cittadini (quali che fossero le loro condizioni 
personali, sociali o economiche) la possibilità di acquisire, aggiornare e svi-
luppare lungo tutto l’arco della vita competenze professionali e competenze 
essenziali necessarie per favorire l’occupabilità e l’impegno in una traietto-
ria di formazione continua. 

Il quarto e ultimo obiettivo strategico consisteva nel promuovere l’ac-
quisizione da parte di tutti i cittadini di competenze trasversali fondamenta-
li (competenze digitali, «imparare a imparare», spirito d’iniziativa e spirito 
imprenditoriale) e un’articolazione funzionale del triangolo della conoscen-
za: istruzione/ricerca/innovazione allo scopo di garantire una migliore con-
centrazione sulle capacità e competenze richieste nel mercato del lavoro 
(CE, 2009).  

Nonostante queste sollecitazioni e la chiara identificazione di obiettivi 
strategici i risultati di un’analisi dettagliata svolta dalla Commissione Eu-
ropea nel 2012, evidenziavano una situazione piuttosto critica.  

“I sistemi di istruzione e formazione europei continuano a non essere in 
grado di fornire le abilità adeguate per l’occupabilità e non collaborano a-
deguatamente con le imprese o i datori di lavoro per avvicinare l’apprendi-
mento alla realtà del mondo del lavoro. Questo mancato incontro tra do-
manda e offerta di abilità suscita una crescente preoccupazione per la com-
petitività dell’industria europea” si legge, infatti, in Ripensare l’istruzione: 
investire nelle abilità in vista di migliori risultati socioeconomici Comuni-
cazione della Commissione al Parlamento Europeo (UE 2012: 2). 

Anche in questo caso, l’attenzione della Commissione Europea si con-
centrava sulla relazione tra formazione e occupabilità, evidenziando una 
serie di carenze strutturali nei sistemi formativi che si suggeriva di superare 
attraverso il rafforzamento di abilità trasversali quali lo spirito di iniziativa 
imprenditoriale, le abilità digitali e le lingue straniere. 

Nella Comunicazione si indicavano inoltre una serie di misure volte al-
l’introduzione delle abilità trasversali in tutti i curricoli dalle prime fasi del-
l’istruzione fino all’istruzione superiore attraverso approcci pedagogici in-
novativi e incentrati sullo studente, affiancati da misure per la realizzazione 
di strumenti di valutazione che consentissero di verificare e valutare ade-
guatamente i livelli di competenza acquisita. 

La Commissione, inoltre, si raccomandava affinché, prima di terminare 
l’istruzione obbligatoria tutti i giovani potessero usufruire di almeno una 
concreta esperienza imprenditoriale. 

I suindicati risultati furono presentati nel 2013 al Parlamento Europeo, 
che accolse con favore la Comunicazione, esprimendosi per un approccio 
olistico all’istruzione e alla formazione che integrasse componenti accade-
miche e professionali nell’ambito di una strategia globale per l’apprendi-
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mento permanente, funzionale allo sviluppo di competenze atte a migliora-
re il potenziale occupazionale dei giovani. 

Su queste basi, il Parlamento esortava inoltre gli Stati membri a investi-
re in meccanismi d’accesso prioritario all’occupazione, ad offrire esperien-
ze lavorative e promuovere possibilità di impiego, a istituire centri di orien-
tamento e di consulenza professionale personalizzata per i giovani e a for-
nire formazione e corsi di riqualificazione professionale1. 

Indubbiamente le proposte e le soluzioni elaborate dalla Commissione e 
dal Parlamento europeo sono ispirate a una visione neoliberista del mercato 
del lavoro e della formazione. 

In questa prospettiva, negli anni, le indicazioni degli organismi Europei 
hanno delineato un approccio competency based alla formazione, focalizza-
to in modo molto esplicito sull’acquisizione di specifiche abilità e compe-
tenze, ritenute essenziali per promuovere l’occupabilità dei giovani in una 
prospettiva che vede la formazione al servizio del mercato del lavoro in uno 
scenario occupazionale articolato e complesso, fatto di esperienze a breve, 
medio e lungo termine, precarietà, transizioni e frequente mismatching tra i 
percorsi di studio ed i compiti e le funzioni ricoperte il che richiede specifi-
che capacità e strumenti, che consentano di adattarsi, costruire e ricostruire 
opportunità, proporsi, reinventarsi e “riqualificarsi”.  

Questa prospettiva è la diretta conseguenza dell’affermarsi di una ten-
denza che si è progressivamente consolidata negli ultimi quindici anni, se-
condo cui l’apprendimento permanente è stato inteso, come nota Biesta, 
sempre più in termini di formazione del capitale umano e come un investi-
mento a servizio dello sviluppo economico, mettendo in secondo piano il 
ruolo che la formazione continua può giocare nello sviluppo personale e 
nella costruzione di una cittadinanza democratica; ciò e all’origine di una 
deriva che si traduce in una visione individualistica della formazione che 
non è più concepita come un diritto, ma come un dovere (Biesta, 2006).  

Dall’“apprendere a essere” indicato come uno dei pilasti dell’educa-
zione e della formazione nel rapporto Faure del 1972, si è passati quindi al-
l’“apprendere ad essere produttivo ed occupabile” (ivi: 170) attraverso con-
tinui cicli di apprendimento e di formazione. 

Biesta si riferisce ad una riflessione di Aspin e Chapman (2001) secon-
do cui l’apprendimento permanente rappresenta tre diverse “agende” e può 
quindi rispondere a differenti funzioni e scopi: progresso e sviluppo eco-
nomico; crescita personale e umana; inclusione sociale e cittadinanza atti-

	
1  Proposta di risoluzione del Parlamento Europeo sul tema Ripensare l’istruzione, 

2013/2041 (INI) http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+RE-
PORT+A7-2013-0314+0+DOC+XML+V0//IT 
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va, ed evidenzia come l’agenda dominante sia oggi quella economica.  
In questo scenario, la società dell’apprendimento continuo, come nota 

Ciccarelli, si fonda su tre concetti: “Io proprietario e imprenditore, appren-
dimento, vita, investimento” (Ciccarelli, 2108: 58); di conseguenza la for-
mazione si configura, quindi, come una varietà di opportunità a cui nessuno 
può e deve sottrarsi al fine di essere “capitale umano” facilmente collocabi-
le o ricollocabile all’interno di un mercato del lavoro estremamente can-
giante e mobile, in cui molto facilmente ci si perde disorientati, senza esse-
re in grado di esprimere progettualità e risorse.  

Tutto ciò “non permette al soggetto di esplicitare la sua potenza singola-
re, lo obbliga ad osservare una partitura composta da un sapere combinato-
rio che intreccia le abilità personali con le capacità professionali in situa-
zioni di lavoro e studio” (ivi: 63), limitandone la creatività ed una proget-
tualità che si estenda oltre percorsi predefiniti, tra i quali si inscrivono quel-
li di alternanza scuola-lavoro e quelli di apprendistato. 

Alla luce di questi elementi, diventa necessario un ripensamento critico 
del rapporto intercorrente tra formazione, sviluppo economico, sviluppo 
sociale e sviluppo umano, analizzando gli attuali scenari della formazione 
mettendone in evidenza le dicotomie ed i problemi strutturali. 

 
 

Gli scenari della formazione in Italia tra dicotomie e problemi 
strutturali 

 
Gli attuali scenari della formazione nel nostro Paese sono caratterizzati 

da una serie di dicotomie che, insieme ad altri fattori, sono determinanti 
nell’interrompere precocemente traiettorie di continuità formativa e pro-
spettive occupazionali. 

Una prima dicotomia è visibile nelle tensioni cui è sottoposto il sistema 
formativo negli attuali scenari internazionali. 

Esso è, infatti, come abbiamo visto, da un lato sottoposto a pressioni di 
matrice neo-liberista, che indirizzano la formazione verso l’acquisizione e 
la certificazione di competenze spendibili in un mercato del lavoro inter-
mittente, precario, in cui è richiesta un costante impegno a reinventarsi e a 
proporsi, dall’altro sollecitato in modo critico da una visione alternativa 
della formazione, intesa come dimensione funzionale alla crescita persona-
le, alla scoperta dei propri talenti e delle proprie vocazioni, all’autodeter-
minazione secondo modi e tempi che non corrispondono a quelli dei conte-
sti occupazionali e produttivi. 

Questa tensione, di fatto irrisolta, determina di fatto un’impasse educa-
tivo per cui di fatto la formazione (scolastica e accademica) non riesce a 
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essere credibile né efficace nell’accompagnamento all’acquisizione ed allo 
sviluppo di competenze che siano alla base di percorsi di apprendimento 
permanente e di collocazione occupazionale, ma allo stesso tempo non rie-
sce a sostenere percorsi di crescita culturale ed umana. 

Una seconda dicotomia, che connota in modo peculiare il nostro Paese, 
è chiaramente visibile nell’impianto della formazione secondaria, che no-
nostante i tentativi di riorganizzazione in opzioni curricolari differenziate 
(pensiamo ad esempio all’articolazione dei licei in diversi indirizzi, anche 
con l’introduzione di percorsi con connotazioni professionalizzanti per 
quanto riguarda l’area dello spettacolo, come il coreutico) soffre ancora di 
una impostazione fortemente gentiliana che vede una separazione netta tra 
percorsi culturali e formativi a connotazione umanistica e percorsi a conno-
tazione scientifica. 

A ciò ci affianca una separazione ancor più netta tra percorsi culturali e 
formativi che hanno come sbocco preferenziale l’alta formazione e percorsi 
che invece hanno come sbocco il mondo del lavoro.  

Queste dicotomie, anziché contribuire ad orientare e a sostenere percorsi 
di formazioni lineari e privi di interruzioni, risultano essere fortemente di-
sorientanti e limitanti in quanto privano gli adolescenti di una solida piatta-
forma culturale comune a partire dalla quale sarebbe possibile, progressi-
vamente, determinare indirizzi e scelte di percorso basate sulla esplorazione 
di molteplici opzioni e possibilità. Ciò pone una forte ipoteca sul futuro 
delle giovani generazioni, sempre più sprovviste di risorse e di strumenti da 
utilizzare per progettare la propria vita. 

Una terza dicotomia è determinata dalla separazione del mondo della 
formazione e quello dell’apprendistato, che utilizzano ancora codici e lin-
guaggi profondamente diversi, difficilmente componibili in percorsi di tiro-
cinio o di alternanza scuola-lavoro (esperienza elaborata con fatica ed in 
modo sostanzialmente fallimentare all’interno del nostro sistema formati-
vo) ma anche all’interno di percorsi formativi a termine come gli IFTS, che 
vedono la compresenza di più attori con ruoli differenti, ma sostanzialmen-
te poco integrati. Anche questa dicotomia, di fatto, pregiudica la possibilità 
di costruire percorsi formativi in cui sia possibile comporre ed integrare 
apprendimenti e saperi costruiti attraverso differenti canali ed esperienze 
che possano rappresentare una piattaforma solida e funzionale ad una col-
locazione adeguata in uno scenario occupazionale estremamente variegato.  

Accanto a queste dicotomie sono presenti alcuni problemi strutturali, 
che i sistemi formativi non riescono adeguatamente a gestire per garantire 
agli adolescenti percorsi di crescita rispondenti alle loro caratteristiche, ai 
loro bisogni e ai loro progetti.  

Un primo problema è la discontinuità dell’esperienza scolastica con le 
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esperienze di vita in cui gli adolescenti sono quotidianamente e profonda-
mente coinvolti e che rappresentano l’humus di cui si nutrono in termini di 
sollecitazioni, stimoli talvolta contraddittori, modelli culturali di riferimen-
to. Questa discontinuità di fatto determina una rappresentazione della scuo-
la come un mondo artificiale, estraneo e talvolta ostile, in cui non è possibi-
le fare esperienze significative e dotate di senso in termini formativi.  

All’interno di questo scenario, configurazioni motivazionali discontinue e 
fragili non sostengono percorsi di apprendimento funzionali a costruire una 
base di esperienze e di saperi da poter utilizzare in modo efficace per poter 
proseguire un percorso formativo senza cadute e incidenti di percorso.  

Ciò si aggancia al secondo problema che intendiamo evidenziare: la di-
scontinuità tra segmenti del sistema formativo, per cui di fatto in molti casi 
il passaggio da un segmento all’altro avviene senza dispositivi di accompa-
gnamento e di transizione, il che determina impreparazione ad affrontare 
compiti e richieste di diversa entità, che impongono di confrontarsi con 
nuovi codici, linguaggi, ritmi, tempi. Molto spesso ciò si traduce all’ingres-
so della scuola secondaria superiore (e ancor più all’università) in una la-
mentata carenza di “prerequisiti” che rappresenta un significativo fattore di 
rischio di dispersione per un numero significativo di adolescenti.  

A tutto questo si tenta di rispondere, in modo non sempre efficace, con 
percorsi di recupero che, di fatto, si propongono come un ulteriore carico di 
impegni e richieste per una utenza fortemente disorientata e frustrata da 
sentimenti di inadeguatezza e impotenza.  

Un terzo problema è la disconnessione tra le agenzie formative e i terri-
tori in cui sono collocate per cui, di fatto, sono percepite come realtà e-
stranee, delle quali non si percepisce la funzione e il valore in termini di 
crescita e di sviluppo.  

In questo scenario raramente la scuola viene vissuta come risorsa e co-
me opportunità formativa utile ad accompagnare e sostenere i giovani verso 
un futuro possibile, particolarmente per quanto riguarda territori partico-
larmente fragili e segnati da criminalità, devianza e disagio sociale.  

D’altra parte in risposta a queste problematiche le istituzioni scolastiche 
non sono adeguatamente attrezzate, e ciò aumenta i rischi di abbandono e 
di dispersione da parte dei giovani che non trovano risposte alle loro in-
quietudini ed alle loro fragilità, né si sentono sostenuti nel delineare proget-
ti di vita in cui possano riconoscersi ad aver fiducia.  

L’intreccio tra queste dicotomie e questi problemi strutturali evidenzia 
una serie di nodi cruciali da affrontare per poter rendere il sistema formati-
vo adeguatamente rispondente alla complessità degli attuali scenari interna-
zionali. 

Un primo nodo da sciogliere è identificabile nel ruolo e nella funzione 
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sociale della scuola e delle agenzie formative, che non possono e non deb-
bono essere ridotte a dispositivi funzionali a creare una forza lavoro flessi-
bile e sagomata su uno scenario economico e produttivo governato da i-
stanze neoliberiste (in termini di specifiche abilità e competenze) ma che 
devono comunque contribuire a costruire personalità in grado di proiettarsi 
nel futuro (anche quello occupazionale) in modo attivo, consapevole, rifles-
sivo.  

Un secondo nodo da affrontare è individuabile nella identificazione di 
dispositivi di orientamento, che devono funzionare da interfaccia tra i di-
versi segmenti del sistema formativo e tra il sistema formativo ed il mondo 
del lavoro allo scopo di sostenere i giovani nella identificazione dei loro 
bisogni, dei loro obiettivi, dei loro talenti e delle loro vocazioni, accompa-
gnandoli nella definizione di un progetto di vita autentico e sostenibile e 
nell’assegnare alle agenzie formative ed alle altri attori operanti nei diversi 
territori un ruolo ed una funzione specifica all’interno di questi dispositivi.  

Un terzo, e ultimo, nodo da sciogliere è il ruolo che le agenzie formative 
devono e possono svolgere per contribuire alla crescita ed allo sviluppo dei 
territori, rispondendo ad una varietà di bisogni emergenti con azioni conte-
stualizzate e mirate a fornire opportunità, risorse e strumenti ad una varie-
gata utenza, il cui rischio di dispersione diventa sempre più alto, specie in 
particolari contesti. 

 
 

Margini e fattori di rischio per la dispersione  
 
Il rapporto MIUR 2018 sulla dispersione scolastica parte da un’analisi 

di contesto in cui si evidenzia come l’allontanamento dal sistema scolastico 
e formativo sia “un fenomeno molto complesso e strettamente connesso an-
che con gli aspetti di natura economico-sociale del territorio e dell’am-
biente di origine degli alunni” (MIUR, 2018). 

Su queste basi i dati sull’abbandono complessivo degli alunni frequen-
tanti le nostre scuole sono stati correlati con alcune variabili tratte da dati 
BES di fonte Istat (Istruzione e formazione; Benessere economico; Parteci-
pazione al lavoro), il che ha consentito di evidenziare come la propensione 
all’abbandono (sia per quel che riguarda la scuola secondaria di I grado che 
quella di II grado) risulti più elevata nelle aree più disagiate del paese.  

In questo scenario, le regioni del meridione hanno riportato mediamente 
la percentuale di abbandono complessivo più elevata (4,7% per le regioni 
insulari e 3,9% per quelle del Sud), laddove le regioni del Nord Ovest pre-
sentano una percentuale di abbandono del 3,8%, quelle del Nord Est del 
3,3% e quelle dell’Italia centrale del 3,5%.  
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Bisogna nondimeno sottolineare che esistono significative differenze del 
fenomeno della dispersione scolastica a seconda dei diversi percorsi di stu-
dio: il tasso più contenuto si registra, infatti, per i licei che hanno media-
mente una percentuale di abbandono complessivo dell’1,8%; per gli istituti 
tecnici la percentuale è invece del 4,3% mentre per gli istituti professionali 
è del 7,7%. 

In tal senso, viene a configurarsi una stratificazione sociale per classi in 
cui conseguono un titolo di istruzione almeno medio gli studenti liceali.  

 Il tasso di abbandono più elevato in assoluto si registra per i percorsi di 
Istruzione e Formazione Professionale (IeFP) di durata triennale e qua-
driennale, finalizzati al conseguimento – rispettivamente – di qualifiche e 
diplomi professionali di competenza regionale, riconosciuti e spendibili a 
livello nazionale e comunitario e realizzati in regime di sussidiarietà presso 
le scuole; per questi percorsi, infatti, si riscontra un tasso di abbandono 
complessivo del 9,9% (MIUR, 2018). 

L’esito di tutte queste dinamiche è ben rappresentato dai livelli	 dell’in-
dicatore relativo agli ELET (Early Leaving from Education and Training), 
ovvero i giovani che abbandonano precocemente gli studi2. L’Italia nel 
2018 ha raggiunto il 14,5% di giovani dispersi e senza titolo di istruzione, 
ben lontano dal 10% fissato come obiettivo dalle politiche comunitarie. 
Sebbene siano stati fatti notevoli progressi dal 2009, anno in cui il valore 
dell’indicatore era di poco inferiore al 20%, l’incidenza di giovani dispersi 
colloca l’Italia in sestultima posizione (Fig. 1). 

Analizzando il trend Italia, Europea e per ripartizione geografica (Fig. 
2), si nota come il trend europeo nel decennio considerato sia decrescente, 
così come quello italiano nel suo complesso. Solo negli ultimi due anni 
considerati, si osserva un leggero peggioramento a livello di paese, eviden-
ziato da tratto leggermente crescente della curva che riporta il livello italia-
no a 14,5%, contro il 10,6% dell’Europa a 28 Stati. 

	
2 Secondo la definizione data dall’Eurostat e ISTAT questi corrispondono alla quota di 

popolazione di età compresa tra i 18 e i 24 anni che ha abbandonato gli studi con al massimo 
un titolo di studio secondario inferiore (livello ISCED-97 1, 2 o 3C short), che non ha con-
cluso un corso di formazione professionale e che non frequenta corsi scolastici né svolge 
attività formative (nel corso delle ultime quattro settimane precedenti l’intervista); il deno-
minatore è costituito dalla popolazione totale della stessa fascia di età, escludendo le manca-
te risposte. I dati sul livello di istruzione sono forniti dall’indagine EU Forze di lavoro 
(LFS). Dal 2014, per stimare il livello di istruzione della popolazione si utilizza la classifi-
cazione ISCED 2011. Tale dato viene elaborato annualmente dall’ISTAT, e armonizzato 
con quelli dell’EUROSTAT, sulla base della Rilevazione sulle forze di lavoro, quindi dati 
non specificamente rilevati per lo studio della dispersione scolastica, ma in grado di fornire 
indicazioni sulla qualificazione del capitale umano. I dati relativi all’incidenza degli ELET 
sono disponibili su base nazionale e regionale in serie storica. 
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Fig. 1 - Distribuzione dell’incidenza degli ELET nei paesi Europei, anno 2018 

 
Fonte: nostra elaborazione su fonte Eurostat 

 
Fig. 2 - Serie Storica dell’incidenza degli ELET per ripartizione geografica

	

Fonte: nostra elaborazione su fonte ISTAT ed Eurostat 
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Analizzando le serie per ripartizione territoriale si nota un sostanziale 
processo di convergenza delle Centro e del Nord Italia verso i livelli Euro-
pei, mentre il Mezzogiorno presenta livelli quasi doppi rispetto alla media 
europea (il tasso nel Mezzogiorno è pari a 1,8 volte quello europeo). In par-
ticolare, la Sardegna, la Sicilia e la Calabria presentano valori superiori al 
20%. Solo la Basilicata fra le regioni del sud si colloca vicino alla media 
europea (Fig. 3). 

 
Fig. 3 - Valori dell’incidenza degli ELET nel 2018 per regione 

	
Fonte: nostra elaborazione su fonte ISTAT e Eurostat 

	
I fattori che determinano la dispersione scolastica sono di ordine socio-

economico (le condizioni economiche e occupazionali e il titolo di studio 
dei genitori, in particolare quello della madre, hanno un’incidenza signifi-
cativa sulle scelte dei figli in termini di continuità formativa e di impegno 
nello studio); di ordine apprenditivo e cognitivo (in presenza di carenze e 
lacune accumulate e stratificate per quanto riguarda “literacy” e “numera-
cy” aumenta il tasso di abbandoni scolastici); di ordine motivazionale (la 
motivazione intrinseca al successo formativo, inteso come una sfida gratifi-
cante è un fattore a sostegno della continuità formativa in relazione a una 
progettualità di vita); di ordine strutturale (le istituzioni formative sono 
strutturalmente inadeguate a prevenire la dispersione e ad essa rispondono 
soltanto in presenza di rischi conclamati e di dati significativi con disposi-
tivi, misure e soluzioni dedicate che non incidono sull’impianto complessi-
vo dei percorsi formativi); di ordine territoriale (la presenza di opportunità 
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formative accessibili e differenziate su uno specifico territorio che intercet-
tino una varietà di bisogni e di esigenze è sicuramente un fattore che può 
contribuire a  ridurre i rischi di dispersione).  

Per quanto concerne l’istruzione terziaria, i dati di Almalaurea (2018) 
evidenziano come siano in aumento quasi costante gli studenti che si iscri-
vono a un percorso di istruzione terziaria soprattutto coloro che provengono 
dai licei, ma si registra anche un trend in incremento costante dal 2014 al 
2019 sia degli studenti dei professionali che dei tecnici e questi ultimi con 
tassi percentuali significativamente più alti. Rispetto al numero degli iscritti 
però il dato di laureati rimane critico rispetto al trend europeo. 

Se si analizzano i tassi di passaggio dalla scuola superiore all’università 
e i tassi di iscrizione (Fig. 4) si nota come circa il 50% dei diplomati si 
iscrive all’università (anno 2017) e circa il 40% risulta poi iscritto anche 
nel prosieguo. Anche in questo caso si evidenziano grandi differenze regio-
nali. La Campania ad esempio presenta il tasso più basso di prosecuzione 
(44% contro il 54% della Lombardia). Rispetto ai tassi di iscrizione, a parte 
la Provincia autonoma di Bolzano, invece le disparità si riduce. 

 
Fig. 4 - Tassi di passaggio dalla scuola superiore all’università e i tassi di iscrizione 

Fonte: nostra elaborazione su fonte AlmaLaurea 
 
La dispersione a livello universitario è determinata in parte da fattori 

analoghi: studenti che provengono da un contesto socio-economico depri-
vato e con genitori non laureati hanno generalmente un rendimento più di-
scontinuo e abbandonano gli studi con maggior frequenza; la carenza di 
pre-requisiti in ingresso è un fattore che incide in modo rilevante sul suc-
cesso formativo e determina abbandoni e ritardi con una significativa inci-
denza; la motivazione intrinseca al successo formativo, sperimentato come 
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successo personale è determinante nel sostenere l’impegno ed il prosegui-
mento degli studi in misura maggiore di motivazioni di ordine estrinseco 
(titolo di studi spendibile nel mercato del lavoro, status sociale…); la pre-
senza di servizi e strutture di orientamento in ingresso e di supporto al suc-
cesso formativo rappresenta un fattore determinante nella riduzione dei tas-
si di dispersione così come lo è la presenza di una offerta formativa artico-
lata e differenziata.  

A questi elementi si aggiungono tuttavia fattori specifici, relativi alle ca-
ratteristiche del contesto accademico (articolazione dei percorsi formativi, 
dispositivi e strumenti di assessment e valutazione); alla tipologia dei per-
corsi di studio intrapresi, agli scenari occupazionali che appaiono sempre 
più incerti e precari. 

Ciò fa sì che un numero sempre crescente di giovani non riesca ad iden-
tificare nella formazione una opportunità ed una risorsa attraverso la quale 
riconoscere e valorizzare i propri talenti, orientare le proprie scelte, dise-
gnare un progetto di vita al cui interno definire prospettive occupazionali 
rispondenti alle proprie aspettative e risorse. 

Chi si allontana dalla formazione, tuttavia, non trova (ma spesso nean-
che cerca) lavoro e si trova invischiato in una spirale, che lo allontana sem-
pre di più da una condizione esistenziale soddisfacente e rispondente alle 
proprie aspettative, ai propri bisogni, alle proprie caratteristiche e ai propri 
desideri.  

Dati statistici (EUROSTAT, 2019) sull’istruzione e la formazione a li-
vello regionale indicano non solo una eterogeneità tra le nazioni della Co-
munità Europea ma anche una differenza territoriale nella stessa nazione. In 
generale, nel 2018 il 40,7% della popolazione dell’UE-28 di età compresa 
tra 30 e 34 anni possedevano un livello di istruzione terziaria. Tale livello 
di istruzione è aumentato di 9,6 punti percentuali tra il 2008 e il 2018 e di 
0,8 punti percentuali tra il 2017 e il 2018. L’eterogeneità a cui si faceva ri-
ferimento si traduce nei punteggi percentuali minimi di Romania (24,6%) e 
Italia (27,8%) ai punteggi percentuali più alti che riguardano la Svezia 
(52,0%), il Lussemburgo (56,2%), l’Irlanda (56,3%), Cipro (57,1%) e la 
Lituania (57,6%). 

Analizzando il dato regionale dei tassi di conseguimento delle lauree 
triennali e magistrali (Fig. 5) si nota come le regioni centrali hanno tassi di 
conseguimento dei titoli più elevati del resto d’Italia e il mezzogiorno recu-
pera parte del divario, fermo restando i livelli generalmente più bassi al di 
sotto del 40%. Tali dati indicano che una buona parte delle nazioni EU-28 
rimangono al di sotto del tetto del 40% di persone con livello di istruzione 
terziaria indicato dall’Unione Europea come obiettivo strategico ET 2020. 
Nonostante ogni stato membro abbia la libertà di impostare la propria poli-
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tica d’istruzione, lo scopo comune dovrebbe essere quello di garantire l’ac-
quisizione di competenze, conoscenze e capacità di gestione di carriera. 
Ciononostante, la transizione dall’istruzione al lavoro resta un punto critico 
per tutta la comunità europea, fermo restando le differenze citate. Le mag-
giori difficoltà, come detto, permangono per le persone con bassi livelli di 
istruzione, per coloro che abbandonano precocemente i percorsi di istruzio-
ne e per coloro in condizioni di povertà educativa.  
 
Fig. 5 - Tassi di conseguimento delle lauree triennali e magistrali 

 
Fonte: nostra elaborazione su fonte Eurostat e ISTAT 

 
Ma c’è da sottolineare che la transizione al lavoro resta critica anche per 

coloro che hanno conseguito un titolo di studio terziario, in tal senso i dati 
dell’occupazione giovanile non sono infatti confortanti.  

Infatti, uno degli obiettivi strategici ET 2020 è quello di aumentare i tas-
si di occupazione dei giovani tra i 20 e i 34 anni che abbiano completato 
con successo almeno un livello dell’istruzione secondaria superiore come 
ad esempio i neolaureati fissando il tetto al’82%. 

In generale, analizzando la situazione europea si registra un incremento 
del tasso di occupazione dal 75,4% registrato nel 2013 all’81,6% registrato 
nel 2018, di poco al di sotto dell’obiettivo ET 2020. 

Anche per quanto concerne questo dato si registra, però, una eterogenei-
tà tra nazioni con punteggi percentuali cha variano dal 90% di Malta, Ger-
mania e Paesi Bassi a meno di tre quinti dei neolaureati che sono occupati 
dopo la laurea almeno di primo livello in Italia (56,5%) e Grecia (55,3%). 
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Il report dell’Eurostat approfondisce le eventuali differenze territoriali 
nelle nazioni EU-28 evidenziando che le zone con percentuali di occupa-
zione che superavano il 90% erano concentrate in gran parte in Repubblica 
Ceca, Germania, Paesi Bassi, dell’Austria e Svezia, registrando il tasso di 
occupazione regionale più elevato per i neolaureati nella Germania sud-o-
rientale del Niederbayern al 98,2% che si trova al confine tra Repubblica 
Ceca e Austria. 

All’opposto, quattro sono state le zone nell’UE in cui il tasso di occupa-
zione per i neolaureati era tra i più bassi registrati: tre localizzate nell’Italia 
meridionale, nel dettaglio la Basilicata con il 31,4%, la Calabria con il 
31,3% e la Sicilia con il 27,3%; e la regione Sterea Ellada, che si trova nel-
la Grecia centrale, con il 31,8%. 

Pur restando critica la situazione, approfondendo i profili degli studenti 
universitari italiani come da analisi AlmaLaurea si evidenzia che i tempi di 
conseguimento del titolo di studio si sono ridotti (età media 26 anni), spe-
cialmente per atenei del nord Italia, permane la differenza di genere che 
vede di più le donne laurearsi nei tempi anche se poi permane uno squili-
brio di genere opposto nell’analisi dei dati occupazionali. 

Se i dati AlmaLaurea confermano quanto emerso dall’analisi Eurostat 
rispetto a una riduzione dei tassi di disoccupazione tra i neolaureati, al con-
tempo mette in evidenza un quadro più articolato del mercato del lavoro 
che vede bassi tassi percentuali di lavoro con contratto tipico a favore di 
una maggiore diffusione di contratti di lavoro cosiddetti non standard, così 
come del fenomeno dello svolgimento di più lavori contemporaneamente 
soprattutto tra coloro con titolo di istruzione terziaria più elevata.  

 
 

Il mercato del lavoro italiano 
 
L’identikit del giovane tracciato precedentemente ci restituisce una fo-

tografia dove ancora persistono alcuni nodi critici sia relativamente al livel-
lo di istruzione sia relativamente al tasso di dispersione ma anche a propo-
sito dei dati occupazionali non possiamo certamente che esprimere preoc-
cupazione. Se infatti guardiamo le recenti statistiche, sebbene in generale 
riscontriamo una ripresa dell’occupazione, relativamente all’età più giova-
nile i dati non sono confortanti e ci evidenziano l’aumento degli inattivi. In 
proposito va segnalato che sebbene il tasso di inattività della popolazione 
tra i 15 e i 64 anni ha visto, per il 2018, un aumento solo dello 0,2%, l’au-
mento degli inattivi nella classe di età 25-34 anni è stata del 3,9%. L’au-
mento di chi non cerca più lavoro potrebbe essere interpretato positivamen-
te qualora ci fosse un ritorno agli studi, ma purtroppo non si riscontrano 

Copyright © 2019 by FrancoAngeli s.r.l., Milano, Italy. ISBN  9788835101093



39	

aumenti dei tassi di scolarizzazione tra la popolazione inattiva. Sembra per-
tanto plausibile una interpretazione di tali dati che vede nello scoraggia-
mento la causa principale dell’inattività giovanile. D’altronde è noto che in 
Italia siano i sessantenni a detenere gran parte del reddito nazionale a scapi-
to dei trentenni: i nati dopo il 1986 fanno parte della generazione che ha il 
reddito pro capite più basso, meno di 30mila euro annui. A fronte di tali da-
ti è evidente che una cittadinanza occupazionale oltre che difficile da con-
quistare è spesso impossibile da mantenere, con pesanti ricadute sui bisogni 
di realizzazione di sé e di riconoscimento sociale. Non solo l’ingresso dei 
giovani nel mondo del lavoro si realizza attraverso percorsi lunghi, precari 
e poco contestualizzati, ma i processi di socializzazione lavorativa diven-
gono ricorsivi, discontinui e frammentati (Lodigiani, 2010), determinando 
un senso di inadeguatezza. Questo, purtroppo, è uno dei vissuti più ricor-
renti tra i giovani che frequentano i banchi di scuola, così come i percorsi 
di tirocinio o le stanze di un servizio per il lavoro. Il fatto è che senza spe-
ranza non appare possibile un investimento nell’avvenire e non si riesce a 
superare quella che Erickson definiva la “temporanea sfiducia nel tempo” 
(Cavalli, 2008). Numerose ricerche ci mostrano, infatti, quanto soli e a ri-
schio di disagio psichico siano oggi i giovani: evitanti e spesso incapaci di 
assumersi la responsabilità delle proprie scelte, provocatori perché sfiducia-
ti. Va precisato che molte esperienze educative extrascolastiche, che inte-
grano il compito della scuola e della famiglia nei processi di socializzazio-
ne e che costituiscono esperienze fondamentali per l’acquisizione di regole 
e ruoli sociali, si sono notevolmente ridotte. Ragazzi e ragazze spesso re-
stano soli davanti a tv e computer o, quando crescono, danno vita ad aggre-
gazioni spontanee che, pur risultando significative sul piano delle relazioni, 
non sembrano pienamente adeguate allo sviluppo di comportamenti sociali 
da trasferire all’interno di situazioni organizzative strutturate (Bani, 2009). 
Questo quadro determina nuove disuguaglianze e impone una riflessione e 
una ridefinizione del significato dell’istruzione e del lavoro e di come fare 
formazione. Emerge quindi la necessità di politiche che accompagnino le 
transizioni di vita, affinché garantiscano un profilo professionalizzante, 
consentano la capitalizzazione di competenze e siano sostenibili dentro la 
biografia individuale. Le difficoltà che incontrano i giovani a entrare in 
modo qualificato nel mondo del lavoro richiedono interventi dedicati ed è 
per questo che negli ultimi tempi si sono poste all’attenzione dell’agenda 
politica, nazionale ed europea, una miriade di iniziative a favore della for-
mazione e dell’occupazione giovanile. Come assicurarsi che i ragazzi ab-
biano un lavoro dignitoso, proseguano gli studi o seguano un corso di for-
mazione o di riqualificazione al termine del percorso scolastico? Si tratta di 
una sfida complessa, che da un lato viene affrontata attraverso la definizio-
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ne di dispositivi giuridici, e dall’altro attraverso la consapevolezza dell’im-
portanza di un notevole rinnovamento e potenziamento dei servizi per la 
formazione e per il lavoro da cui non è esente il sistema universitario. In 
proposito un ruolo di primo piano lo possano giocare i servizi di orienta-
mento universitario, anche per far fronte alle richieste dei giovani che si di-
chiarano scoraggiati e disillusi al punto di non riuscire più a immaginare un 
futuro. D’altra parte, è comprensibile che esperienze negative del presente 
possano influenzare negativamente le previsioni per l’avvenire. Per ridare 
speranza ai giovani occorre quindi lavorare su più versanti: un versante or-
ientativo, finalizzato alla definizione di un progetto professionale e/o for-
mativo, con la identificazione di obiettivi personali e lavorativi e le scelte a 
questi connesse; un versante formativo, finalizzato all’acquisizione di nuo-
ve competenze; un versante maturativo finalizzato alla conoscenza di sé, al 
riconoscimento personale e sociale delle esperienze di vita con un conse-
guente rafforzamento della identità personale e professionale. E questo è 
tanto più vero per gli oltre due milioni di giovani che stanno sulla soglia, 
fra studio e lavoro, senza riuscire a entrare né di qua né di là. Senza una 
prospettiva né di presente né di futuro. In questo quadro l’orientamento è 
una leva importante, sia contro la dispersione scolastica e formativa, sia a 
sostegno di tutte quelle figure o agenzie di riferimento (genitori, insegnanti, 
formatori, ecc.) che possono accompagnare scelte vicine al potenziale delle 
persone. Molte le iniziative intraprese, tante sperimentazioni, molteplici 
progetti, tuttavia mi preme sottolineare la frammentarietà e la scarsa siste-
maticità delle stesse. Tutto ciò determina un’assenza di prospettiva a me-
dio-lungo termine che rischia di apparire un esercizio perdente. Con un o-
rizzonte temporale limitato, non solo viene a mancare la capacità di azione 
a medio e a lungo termine, ma anche la stessa possibilità di definire uno 
stabile e soddisfacente percorso di maturazione e di identità di sé. Non a 
caso, i professionisti dell’orientamento lamentano spesso di perdere di vista 
obiettivi e confini del proprio intervento a fronte di una multi-problema-
ticità delle questioni che affrontano e che intersecano diversi ambiti di 
competenze ma che non trovano spazio in una programmazione sistematica 
degli interventi. In altri termini urge una riflessione e un conseguente pro-
getto politico volto a migliorare la qualità dei nostri sistemi di education e 
del lavoro in materia di orientamento per rendere efficace l’integrazione e 
poter così formare cittadini attivi e responsabili e promuovere la valorizza-
zione del capitale umano per il benessere individuale e sociale.  
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Uno sguardo all’istruzione universitaria 
 
La Commissione europea ha finanziato diversi studi tesi a rendere i si-

stemi europei d’istruzione superiore più compatibili e comparabili, compe-
titivi e attraenti per gli studenti. Sebbene ci siano segnali positivi in tal sen-
so (il sistema a tre cicli è stato adottato da quasi tutti i paesi;  il sistema di 
acquisizione e trasferimento dei crediti European Credit Transfer System 
(ECTS)  è stato reso obbligatorio in molti paesi; si è diffuso il supplemen-
to al diploma  documento allegato a un diploma di istruzione superiore 
che fornisce una descrizione standardizzata della natura, livello, contesto, 
contenuto e status degli studi effettuati e completati con successo dal lau-
reato), sono necessari ulteriori sforzi nel campo dell’apprendimento perma-
nente per aumentare la partecipazione dei giovani all’istruzione superiore e 
soprattutto per facilitare l’occupabilità dei giovani e l’ingresso alla vita la-
vorativa. Raccogliendo tali raccomandazioni il Piano di azione per l’occu-
pabilità dei giovani Italia 2020 assegna un compito sociale rilevante alle 
nostre università “Per competere sui mercati globali e coniugare gli obietti-
vi di innovazione e crescita con quelli del pieno e proficuo sviluppo della 
persona, l’università italiana deve colmare i gravi ritardi sin qui accumulati, 
come evidenziano inesorabilmente i benchmarking internazionali. Tutte le 
componenti del sistema universitario, a partire da chi ha le responsabilità di 
direzione e indirizzo politico, devono saper cogliere con coraggio e senza 
pregiudiziali ideologiche la richiesta di rinnovamento, rendersi trasparenti 
nella condotta e nei risultati, dimostrare con la forza dei fatti di saper pro-
gettare assieme il futuro del nostro Paese” (Ministero del Lavoro e delle 
Politiche Sociali – Ministero dell’Istruzione, dell’Università e della Ricerca 
– Ministero della Gioventù, 2009, p. 16). Da qui l’organizzazione del si-
stema universitario in Italia ha posto enfasi al ruolo dell’orientamento e del 
tutorato come attività da includere nei servizi agli studenti per sostenere le 
scelte e l’autoconsapevolezza dei giovani. E se, dalle prime evidenze empi-
riche (Grimaldi, 2012) in concomitanza di una riorganizzazione globale de-
gli atenei e delle facoltà, la ri-programmazione e la revisione dei servizi di 
orientamento ha riguardato principalmente le attività di orientamento in in-
gresso, attualmente, anche grazie alle sollecitazioni poste da tutti i docu-
menti politici al job placement come pratica necessaria per facilitare l’occu-
pazione, quasi tutte le università stanno allestendo anche servizi in uscita 
volti a favorire scelte consapevoli e sostenere l’occupabilità dei giovani 
prevedendo azioni per diminuire la dissipazione di risorse ed energie che 
derivano dagli abbandoni, per fondare capacità e competenze di “intrapren-
denza progettuale” necessarie in un mercato del lavoro in continua evolu-
zione e per sostenere e accompagnare i giovani in progetti lavorativi che 
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risultino aderenti al contesto e ai reali fabbisogni di professionalità. Se la 
cultura dell’orientamento si è diffusa negli ambienti accademici e le univer-
sità si stanno progressivamente attrezzando per poter offrire un ventaglio di 
servizi volti a rispondere alle istanze dei propri clienti, ancora poca atten-
zione si evidenzia verso servizi volti allo sviluppo di competenze auto-o-
rientative e di soft skill che consentirebbero di porre lo studente in grado di 
prefigurarsi obiettivi aderenti al contesto reale e di progettare un percorso 
professionale in autonomia e consapevolezza. In proposito infatti l’evi-
denza empirica dimostra che chi fruisce di tali servizi, riscuote livelli di 
successo accademico superiori e implementano le competenze per l’occu-
pabilità, rispetto agli studenti che, invece, non ne fruiscono. Restano quindi 
alcune considerazioni in merito al ruolo delle università per il futuro dell’o-
rientamento. Innanzitutto, c’è bisogno di servizi che si pongono l’obiettivo 
di contrastare alcuni fenomeni disfunzionali al sistema stesso, quali: l’irre-
golarità degli studi e, ancor di più, la dispersione che, soprattutto in Italia, 
tocca livelli superiori a quelli della media europea. In secondo luogo, come 
avvertito da più parti, a livello sia istituzionale che internazionale, è impor-
tante che il servizio riesca a raggiungere la totalità degli studenti universita-
ri: l’incapacità di intercettare una fetta cospicua della potenziale utenza è 
attribuibile in gran parte alla frammentazione dei servizi stessi e alla man-
canza di sistematica integrazione con altri servizi del territorio. Uno dei li-
miti intrinseci ai servizi dell’orientamento universitario, anch’esso più volte 
denunciato, è proprio quello di avere finalità incentrate sul sostegno perso-
nale e sull’orientamento in materia di istruzione, trascurando quegli aspetti 
di career guidance utili per sostenere gli studenti nell’acquisizione e l’im-
plementazione delle soft skill necessarie per progettare e gestire un percor-
so professionale al di fuori del mondo accademico, in autonomia, per au-
mentare la competitività giovanile necessaria a intercettare opportunità di 
reddito e di autorealizzazione. 

Da ciò è necessario ripensare alle governance universitarie in materia di 
orientamento e di sviluppo dell’occupabilità per trovare strategie in grado 
di ridurre il tasso di abbandono, elevare il tasso di alta formazione, miglio-
rare i tassi di partecipazione alla formazione tecnico-scientifica e facilitare 
la transizione formazione-lavoro. Sotto la spinta di iniziative e raccoman-
dazioni nazionali e comunitarie volte a riformare le politiche dell’istruzione 
e della formazione nella direzione di un più stretto collegamento con il 
mondo del lavoro, le università negli ultimi anni, si sono aperte al sistema 
produttivo soprattutto attraverso gli uffici e i servizi di placement, che sono 
attualmente presenti nel 98% degli atenei. Così, alle tradizionali funzioni o-
rientative in ingresso e in itinere, se ne aggiunge una nuova che implica 
l’attivazione di risorse e strumenti peculiari per affrontare problematiche 
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non tanto legate alla carriera universitaria quanto soprattutto a quella pro-
fessionale e alla transizione verso il mercato del lavoro. Funzioni che pon-
gono gli atenei come nuovi soggetti di intermediazione volti a svolgere in 
questo modo una azione di collegamento tra il territorio e il mondo acca-
demico. Le attività di orientamento e placement devono concorrere allo svi-
luppo delle competenze necessarie ai laureandi e laureati per elaborare un 
piano di carriera e per affrontare in modo consapevole il processo di inse-
rimento lavorativo. I servizi devono facilitare la transizione dall’università 
al mercato del lavoro, riducendone i tempi, promuovendo la coerenza tra le 
competenze acquisite durante il percorso universitario e la loro applicazio-
ne concreta nei contesti lavorativi e professionali, agevolando, in definitiva, 
il matching tra tessuto produttivo e capitale umano (Benini, 2010; Brescia-
ni, 2010). Se, in un mercato del lavoro o più in generale in una società flui-
da, in cui è richiesto di mantenere salda la propria identità e il senso della 
propria vita, per poter cogliere attivamente, consapevolmente e velocemen-
te, di fronte alle infinite transizioni che bisogna attraversare, il contributo 
personale e professionale che ognuno di noi può dare, evitando lo scorag-
giamento che le difficoltà potrebbero causare, allora è evidente che bisogna 
agire precocemente e corresponsabilmente, negli ambienti dell’education, 
con specifici programmi dedicati per formare individui competitivi e resi-
lienti che sappiano fronteggiare le situazioni (Grimaldi, 2007). Molta lette-
ratura in proposito sottolinea che per migliorare la qualità della vita lavora-
tiva e favorire l’occupazione sia necessaria la promozione di programmi 
educativi che consentano lo sviluppo di un insieme di capacità e soft skill 
che rendano gli individui maggiormente occupabili (Gamboa et al., 2009). 
Se si condivide quanto fin qui argomentato e in particolare l’urgenza di as-
sicurare soddisfacenti livelli occupazionali, di favorire una cittadinanza eu-
ropea corresponsabile e partecipata, di implementare competitività e cresci-
ta, allora è evidente il ruolo positivo che possono avere gli ambienti dell’e-
ducation e, nello specifico, le università con interventi educativi che ac-
compagnino le transizioni al fine di garantire la capitalizzazione delle com-
petenze, la biografia individuale e l’occupabilità della persona. In altri ter-
mini è urgente che gli ambienti dell’education, oltre a sviluppare compe-
tenze tecnico-professionali, assicurino anche lo sviluppo delle soft skill. La 
valorizzazione precoce di tali competenze (come la stabilità emotiva, l’affi-
dabilità, la perseveranza, l’apertura al cambiamento) è predittiva della riu-
scita nella vita e nel mondo del lavoro.  
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Il modello Pe.S.C.O.3 
 
Sulla base di tali considerazioni è stato concepito un modello formativo 

per lo sviluppo delle competenze per l’occupabilità Pe.S.C.O. (Grimaldi, 
2017). Il modello è pensato per poter essere facilmente modulato in consi-
derazione del contesto e della storia di vita della persona ma anche in rispo-
sta ai vincoli e alle opportunità organizzative dello specifico ambiente in 
cui esso si realizza. Sono state quindi concepite 4 diverse (e interconnesse) 
aree formative (Becciu e Colasanto, 2004) che corrispondono ad altrettante 
4 aree di competenze fondamentali per una buona occupabilità, come de-
clinato nel modello INAPP. Nello specifico un primo cluster di azioni for-
mative pone enfasi alla capacità di riflessione su se stessi, alla capacità di 
valutazione/auto-valutazione e alla capacità di farsi promotori e committen-
ti del proprio percorso di vita. In altri termini sono azioni centrate fonda-
mentalmente su dimensioni personali che hanno l’obiettivo prioritario di 
facilitare e implementare la conoscenza di sé. Per il raggiungimento di tali 
obiettivi i moduli didattici devono essere progettati per riflettere ed esplora-
re le dimensioni attinenti tre ambiti principali di risorse psicosociali:  

• gestione delle emozioni, coping, locus of control;  
• autoefficacia, ottimismo, resilienza, orientamento al futuro;  
• stili di apprendimento e motivazione all’apprendimento.  
La seconda area formativa è concepita per facilitare l’integrazione e la 

comunicazione con gli altri significativi. Include pertanto tutte quelle di-
mensioni comportamentali, cognitive ed emozionali che implementano le 
competenze comunicative/relazionali e, di conseguenza, garantiscono un 
buon inserimento negli ambienti di vita (familiare, amicale, formativo, la-
vorativo, sociale, ecc.). In questo caso gli ambiti laboratoriali devono solle-
citare la riflessione sulle dimensioni che esplodono le seguenti aree conte-
nutistiche:  

• comunicazione verbale e non verbale, stili comunicativi e ascolto 
attivo;  

• lavoro di gruppo e in gruppo, stili di leadership e stili decisionali;  
• flessibilità relazionale, gestione dei conflitti, empatia.  
La terza area formativa fa riferimento a quel bagaglio di competenze 

che consente di costruire reti sociali e di convivere attivamente nelle orga-
nizzazioni. Si riferisce quindi alla capacità di conoscere e di leggere il mer-
cato del lavoro e delle professioni per avere consapevolezza delle opportu-
	

3 Percorso formativo per lo sviluppo delle competenze per l’occupabilità Per tutti i det-
tagli sul modello formativo si rimanda il lettore all’articolo - Grimaldi, A. (2017), Pe.S.C.O. 
Percorso di sviluppo delle competenze per l’occupabilità Città Ciofs-FP, Anno XVII n. 1, 
pp.12-17, Roma, Ciofs-FP Editore. 
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nità e dei vincoli, alla capacità di attivarsi e alla capacità imprenditoriale. 
Qui l’enfasi è posta alla relazione individuo-contesto e comprendono quelle 
skill che consentono di ragionare su:  

• la percezione del mercato del lavoro, la ricerca attiva del lavoro, il 
curriculum; 

• la creazione di reti, partecipazione sociale e sostegno percepito; 
• le professioni, ruoli professionali e culture organizzative. 
La quarta e ultima area formativa, più centrata sulla operatività di un 

compito, si riferisce alla meta-competenza di realizzare con successo una 
qualsiasi attività, sia essa di studio, di lavoro o di vita, cogliendone le op-
portunità e superandone ostacoli e vincoli. Comprende, quindi, la capacità 
di porsi obiettivi aderenti al contesto, di progettazione e di pianificazione, 
di realizzazione di un programma o di un piano di azione, di valutazione e 
di monitoraggio dei risultati ottenuti. In questo caso le unità didattiche van-
no nella direzione di mettere lo studente in grado di poter efficacemente 
scegliere strategie di azioni che possano garantire la piena realizzazione e il 
successo personale e professionale:  

• orientamento all’obiettivo, orientamento alla pianificazione, ge-
stione dei tempi di lavoro, di studio e di vita;  

• il progetto professionale: dall’analisi dei bisogni alle azioni operative;  
• stimolare la creatività e aumentare le proprie capacità di problem 

solving.  
Il costrutto entro cui collocare il modello formativo è di tipo costruttivi-

sta e maturativo. La concezione dell’imparare che sottende il modello fa 
riferimento a una concezione lifelong che sposta l’accento da una conce-
zione dell’imparare che pone enfasi all’importanza del sapere come risorsa 
competitiva ad una concezione dell’imparare che pone enfasi all’abilità di 
organizzare in maniera autonoma e consapevole il proprio apprendimento. 
In tale accezione imparare è una competenza che consente alla persona di 
perseguire obiettivi di apprendimento nella prospettiva lifelong come pro-
cesso socialmente connotato per rinnovare se stesso e le proprie conoscenze 
di fronte a ogni transizione di vita. L’aspetto positivo dell’ideologia co-
struttivista che sorregge e sostiene questo modello culturale è che si vuole 
trasformare il contesto dell’education da luogo di ricezione e ripetizione di 
nozioni a luogo di attivazione profonda delle risorse delle persone, dove la 
metodologia auspicata è partecipativa e collaborativa per favorire un’inter-
dipendenza positiva che valorizzi le differenze. 

Il percorso formativo Pe.S.C.O., nell’insieme delle sue quattro aree, è 
pensato per un ammontare complessivo di 40-48 ore (10-12 per ogni area), 
ma la modularità con cui è concepito consente di applicarlo in maniera dif-
ferenziata nei diversi contesti dell’education adattandolo sia all’età e al li-
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vello dei partecipanti sia alle caratteristiche e alla mission dell’ente erogatore 
dell’intervento. Un ambiente universitario, ad esempio, sarà evidentemente 
più interessato all’applicazione delle due ultime aree rispetto a una scuola se-
condaria di primo grado che, viceversa, potrebbe privilegiare la prima e la se-
conda area. In conclusione, mi preme sottolineare che per sviluppare l’occu-
pabilità dei giovani è indispensabile agire precocemente, con interventi di po-
litiche e azioni educative finalizzate allo sviluppo di life o soft skill. Individui 
competitivi e resilienti che sappiano fronteggiare situazioni complesse e crea-
re spazi di integrazione culturale e occupazionale hanno bisogno di percorsi e 
programmi formativi basati sull’apprendimento di sé e sulle proprie abilità 
specifiche. L’urgenza di favorire il potenziale di occupabilità dei giovani ne-
gli ambienti dell’education si fonda sulla convinzione che la maturazione 
precoce delle competenze per l’occupabilità faciliti un atteggiamento e uno 
stile di comportamento proattivo rispetto alla gestione della propria storia 
personale e sia determinante nell’affrontare gli eventi decisionali e le transi-
zioni di vita in maniera e con esito positivo. I contesti dell’education, di ogni 
ordine e grado, per tradizione culturale e vincoli organizzativi spesso trascu-
rano l’approfondimento del sé, della relazione tra soggetto e contesto e la ri-
flessione sulle dimensioni che concorrono nei processi di scelta (Grimaldi, 
2011), preoccupandosi e focalizzandosi, di contro, di approfondire gli aspetti 
disciplinari dei programmi previsti dagli ordinamenti specifici. Tutto ciò non 
facilita lo sviluppo di quelle soft skills o life skills tanto declarate dalla lette-
ratura internazionale e così tanto raccomandate dai documenti politici euro-
pei, necessarie per formare persone consapevoli, committenti del proprio per-
corso di vita e cittadini del mondo. L’introduzione di azioni formative volte a 
implementare le soft skill e l’occupabilità dei giovani, sono certa, assolve an-
che la funzione di ridare speranza di futuro alle generazioni di domani. For-
mare individui competitivi e resilienti che sappiano fronteggiare le situazioni 
e saper cogliere attivamente, consapevolmente e velocemente, il contributo 
personale e professionale da dare in un determinato contesto e in uno specifi-
co momento, deve diventare una priorità per i nostri ambienti dell’education 
da percorrere precocemente e corresponsabilmente (Grimaldi, 2014). Ma 
questo significa rivedere gli schemi e dare gli strumenti culturali e strutturali 
ai sistemi formativi necessari per operare una ri-organizzazione in termini 
funzionali e contenutistici.  
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Competenze per l’occupabilità:  
una prospettiva disposizionale  
 
di Michele Pellerey 
 
 
 
 
 
 
 
Introduzione 

 
L’approccio concettuale all’occupabilità dal punto di vista disposiziona-

le si colloca nel versante della psicologia positiva, in quanto si occupa dello 
sviluppo di qualità personali, aspetti che possono migliorare il benessere 
della persona, sempre più minacciato dall’instabilità e dalla veloce trasfor-
mazione del mondo del lavoro. L’inserimento in esso, infatti, si presenta 
incerto e insicuro e il soggetto ha bisogno di un adeguato potenziamento di 
sé, per muoversi meglio all’interno di un contesto lavorativo, oggi in via di 
profondi mutamenti.  La Strategia Europea per l’Occupazione fin dal 1997 
ha fatto riferimento a quattro capacità fondamentali per presentarsi adegua-
tamente preparati nel mondo del lavoro e delle professioni, e cioè l’impren-
ditorialità, l’adattabilità, le pari opportunità e l’occupabilità o idoneità al 
lavoro. È su quest’ultimo pilastro che si concentra ora la nostra attenzione1. 
Vedremo, tuttavia, come imprenditorialità e adattabilità costituiscano com-
ponenti fondamentali per la stessa occupabilità, intesa in senso pieno e arti-
colato.  

 
L’occupabilità inizialmente è stata intesa come “la capacità delle perso-

ne di essere occupate, di cercare attivamente un impiego e di mantenerlo”. 
Essa è stata definita più esaustivamente da Hillage e Pollard (1998) in que-
sto modo: «L’occupabilità è la capacità di trovare e conservare un lavoro 
soddisfacente. Più ampiamente l’occupabilità è la capacità di muoversi au-
tonomamente nel mondo del lavoro per realizzare il proprio potenziale at-

	
1 La Strategia Europea per l’Occupazione (SEO), avviata nel 1997 in attuazione del 

Trattato di Amsterdam, è stata collegata dal processo di Lussemburgo alla considerazione di 
quattro pilastri: l’imprenditorialità, l’adattabilità, le pari opportunità e, appunto, l’occupabi-
lità o idoneità al lavoro.  
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traverso un lavoro sostenibile. Per l’individuo l’occupabilità dipende dalle 
capacità, conoscenze e competenze di cui è in possesso, dal modo in cui 
utilizza queste qualità nel mondo del lavoro e dal contesto […] in cui cerca 
un impiego»2.  

Il concetto di occupabilità, o idoneità a entrare e permanere nel mondo 
lavoro, può essere adeguatamente approfondito, se si considera la concet-
tualizzazione di una competenza personale e professionale sufficientemente 
ampia e profonda, che segni la sua stessa identità. Il pericolo segnalato da 
molti studi recenti è quello di pensare che l’occupabilità possa essere de-
scritta a partire soltanto da una diretta conoscenza della domanda presente 
nel mercato del lavoro, in quanto questo si presenta altamente dinamico, 
complesso, soggetto anche a radicali cambiamenti. Il futuro del mondo del 
lavoro sembra essere segnato da una parte dall’automazione, dalla digita-
lizzazione, dalla cosiddetta intelligenza artificiale; dall’altra, da una pola-
rizzazione della tipologia di occupazioni, verso l’alto come specializzazioni 
elevate (tecnici, manager, formatori) e, verso il basso, come basse qualifi-
cazioni (badanti, addetti alle pulizie, guardie di sicurezza), mentre tendono 
a diminuire attività che richiedono moderata competenza, perché più facil-
mente automatizzabili (Hirschi, 2018).  Inoltre, sempre più le organizzazio-
ni imprenditoriali si orientano a valorizzare personale agevolmente sosti-
tuibile, o perché non più adeguatamente competente, o per la forte fluttua-
zione del mercato. Sapersi orientare in tale contesto esige una formazione 
che punti sulla capacità di auto-direzione, cioè di scelta e di gestione di sé, 
rimanendo legati a un senso profondo della propria vita e a un’adeguata 
prospettiva esistenziale, condizioni essenziali per possibili forme di adat-
tamento alle mutate condizioni occupazionali.  

 
Credo utile, in tale prospettiva, offrire un quadro dei numerosi contributi 

di ricerca e di approfondimento, che sono stati portati a termine nell’ultimo 
decennio, rileggendoli dal punto di vista dei processi formativi che centra-
no l’attenzione sullo sviluppo a lungo termine di atteggiamenti, abiti di stu-
dio e di lavoro, e disposizioni interne, che appaiono oggi essenziali dal pun-
to di vista dell’occupabilità.   

 
 
  

	
2 Un’analisi approfondita degli studi relativi al concetto di employability si trova nel 

primo capitolo di C. Terzaroli, L’università per lo sviluppo di employability. Canterano, 
Aracne, 2019.    
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Studi internazionali relativi alle dimensioni fondamentali dell’oc-
cupabilità 
 

Negli ultimi anni sono stati numerosi gli studi relativi alle caratteristiche 
personali, come indicatori essenziali di una sua possibile occupabilità in un 
mondo del lavoro così altamente complesso e dinamico.  Due studi siste-
matici possono essere citati in particolare. Uno dell’Unione Europea del 
2011 (European Union, 2011) e uno parallelo statunitense del 2012 del Na-
tional Research Council. A queste indagini può essere accostata anche la 
Raccomandazione del Consiglio europeo sulle Competenze chiave per l’ap-
prendimento permanente del 2018, un documento che aggiorna e approfon-
disce la precedente Raccomandazione del 2006. 

La ricerca dell’Unione Europea propone un’articolazione delle compe-
tenze professionali, che caratterizzano un soggetto quanto alla sua possibili-
tà di impiego e di transizione tra un impiego e l’altro, sia in senso trasversa-
le, sia in senso verticale. Le competenze più trasferibili sono denominate 
soft skills. Esse non fanno riferimento a uno specifico lavoro e caratterizza-
no il soggetto in quanto aperto a immettersi in ogni settore professionale 
con una buona preparazione personale per affrontare le sfide dell’occu-
pabilità. Sono indice di maturità in relazione a sé stessi, agli altri, al lavoro. 
Vengono in particolare indicati: a) efficacia personale (flessibilità e adatta-
bilità, controllo di sé e resistenza allo stress, fiducia in se stessi, creatività e 
apertura a un apprendimento permanente); b) comunicazione e relazioni in-
terpersonali (disponibilità alla collaborazione, comunicazione efficace, 
comprensione reciproca); c) aspetti cognitivi (pensiero analitico e concet-
tuale); d) aspetti di impatto e di influenza (comprensione dell’organizza-
zione, leadership, promozione degli altri); e) raggiunta maturità (attenzione 
all’ordine, alla qualità, all’accuratezza, iniziativa e proattività, problem sol-
ving, pianificazione e organizzazione, autonomia).  

Alle soft skills vengono accostate competenze di natura culturale, tecno-
logica e professionale: le hard skills. Esse vengono distinte in due catego-
rie: quelle generiche e quelle specifiche. Le hard skills generiche hanno an-
ch’esse un elevato grado di trasferibilità. Vengono citate: consapevolezza 
legislativa e regolamentare, consapevolezza economica, competenze di ba-
se in scienze e tecnologia, consapevolezza ambientale, competenze infor-
matiche o relative alle Tecnologie dell’Informazione e della Comunicazio-
ne (TIC), comunicazione in lingua straniera. Infine, sono prese in conside-
razione le hard skills specifiche. Si tratta di competenze tecnico-operative 
riferibili a un ambito specifico di lavoro e possono essere trasferite solo in 
un ridotto numero di aziende e di attività lavorative.  

Il documento americano è più generale e più direttamente interessato ai 
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processi educativi scolastici e formativi. In questa prospettiva vengono 
messe in luce quelle che sono definite anche competenze per il ventunesi-
mo secolo, e che possono essere descritte secondo tre grandi ambiti o do-
mini: il dominio cognitivo, quello intrapersonale e quello interpersonale. Il 
dominio cognitivo include tre grappoli di competenze: processi e strategie 
cognitive, conoscenze e creatività. Vengono citate in particolare competen-
ze collegate con il pensiero critico, con l’alfabetizzazione informatica, con 
il ragionamento, l’argomentazione e l’innovazione. Il dominio intraperso-
nale include tre grappoli di competenze: apertura mentale, etica del lavoro, 
coscienziosità e autovalutazione, fondamentalmente positiva. Vengono ci-
tate competenze collegate con la flessibilità, l’iniziativa, l’apprezzamento 
della diversità, la meta-cognizione. Il dominio interpersonale include due 
grappoli di competenze: saper lavorare in team, collaborare e gestire una 
leadership. Vengono anche citate competenze legate alla comunicazione, 
alla collaborazione, alla responsabilità e alla risoluzione di conflitti. Viene 
poi approfondita la qualità che tali competenze dovrebbero avere, in fatto 
che esse dovrebbero derivare da un apprendimento profondo, che permetta 
un loro transfer da un contesto teorico o pratico all’altro.  

Mentre il documento dell’Unione Europea si basa su un’indagine siste-
matica delle esigenze emergenti nelle varie aree lavorative, evidenziando 
quali competenze si presentino comuni a esse o alla maggior parte di esse, 
il documento del National Research Council valorizza le varie ricerche che 
nel corso degli ultimi decenni hanno esplorato quali competenze tendano a 
favorire, se non garantire, successo negli ambiti degli studi, del lavoro e 
della salute. L’abbondanza di riferimenti presenti in quest’ultimo documen-
to permette di confrontare quanto indicato dall’indagine dell’Unione Euro-
pea con quanto emerge dalle diverse ricerche in gran parte statunitensi circa 
l’insieme delle qualità che una persona dovrebbe cercare di possedere in 
funzione di un suo inserimento nel mondo del lavoro.  

Quanto alla Raccomandazione del Consiglio europeo del 2018, essa 
comprende quattro ambiti di competenza che fanno riferimento alle cosid-
dette competenze di base (competenze alfabetiche funzionali, competenze 
linguistiche, competenze matematiche e competenze in scienze, tecnologia 
e ingegneria, competenze digitali) e quattro ambiti di competenza che ri-
guardano di più lo sviluppo delle competenze cosiddette di cittadinanza e 
riferibili alle possibilità occupazionali in generale (competenze personali, 
sociali e di apprendimento, competenze civiche, competenze imprenditoria-
li, competenze in materia di consapevolezza ed espressione culturale).  

Dal punto di vista dello sviluppo dell’occupabilità è significativo ripor-
tare subito la descrizione sia delle competenze personali, sociali e di ap-
prendimento, sia della competenza imprenditoriale. «La competenza perso-
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nale, sociale e la capacità di imparare a imparare consiste nella capacità di 
riflettere su sé stessi, di gestire efficacemente il tempo e le informazioni, di 
lavorare con gli altri in maniera costruttiva, di mantenersi resilienti e di ge-
stire il proprio apprendimento e la propria carriera. Comprende la capacità 
di far fronte all’incertezza e alla complessità, di imparare a imparare, di fa-
vorire il proprio benessere fisico ed emotivo, di mantenere la salute fisica e 
mentale, nonché di essere in grado di condurre una vita attenta alla salute e 
orientata al futuro, di provare empatia e di gestire il conflitto in un contesto 
favorevole e inclusivo».  

Quanto alla competenza imprenditoriale, essa viene così descritta: «La 
competenza imprenditoriale si riferisce alla capacità di agire sulla base di 
idee e opportunità e di trasformarle in valori per gli altri. Si fonda sulla 
creatività, sul pensiero critico e sulla risoluzione di problemi, sull’iniziativa 
e sulla perseveranza, nonché sulla capacità di lavorare in modalità collabo-
rativa al fine di programmare e gestire progetti che hanno un valore cultura-
le, sociale o finanziario». 

Il quadro di riferimento sopra riportato al fine di impostare un percorso 
formativo sia scolastico, sia universitario, sia di formazione tecnico-pro-
fessionale iniziale, sia continua, si presenta quindi assai complesso e com-
posito, ma in esso emerge con estrema chiarezza come molte delle qualità 
da promuovere nello sviluppo della propria preparazione a entrare e perma-
nere nel mondo del lavoro debbano integrarsi con qualità personali più ge-
nerali. Ciò risulta assai congruente con quanto viene sempre più rilevato 
nella domanda di preparazione che proviene dal mondo del lavoro.  

 
 

Un quadro di riferimento generale  
 

Spencer e Spencer (1993), esaminando le qualità di un soggetto adegua-
tamente pronto a entrare e restare nel mondo del lavoro, hanno suggerito 
l’adozione di una prospettiva comprensiva e relativa alla considerazione 
della sua totalità. Essi hanno distinto competenze di superficie considerate 
più suscettibili di modifica e di sviluppo, e di valutazione, da competenze 
più profonde come motivi, concezione di sé, tratti personali, di più com-
plessa rilevazione e sviluppo. Queste ultime costituiscono come l’iceberg 
della persona. Di qui la proposta di descrivere tale situazione attraverso un 
sistema di cerchi concentrici (Fig.1). Il cerchio più esterno comprende le 
competenze tecnico-pratiche collegate a uno specifico ambito di lavoro. Il 
cerchio intermedio fa riferimento a quelle culturali e tecnologiche. Quello 
più interno, che costituisce come l’iceberg sommerso del soggetto, include 
la qualità più personali. 
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Esaminiamo il quadro delineato un poco più in dettaglio. 
a) A un livello più direttamente riferibile a un ambito specifico di lavoro 

e alle competenze tecnico-pratiche relative, si possono considerare le cono-
scenze e le abilità che un soggetto è in grado di attivare e coordinare a li-
vello di integrazione operativa. Si tratta quindi di quelle che sono state de-
finite nella ricerca europea hard skills specifiche. 
 
Fig.1 - Un quadro comprensivo delle competenze 
 

 
competenze tecniche  
e pratiche specifiche   
 
 
 
competenze culturali 
e tecnologiche 
 
 
competenze generali 
e personali 
 
 
b) A un livello intermedio si possono evocare le competenze proprie 

dell’ambito culturale, linguistico, scientifico e tecnologico. Ci si riferisce al 
possesso e all’integrazione di conoscenze, abilità e atteggiamenti che per-
mettono di leggere, interpretare e adattare la propria azione professionale ai 
contesti lavorativi e alle sfide presenti. La considerazione degli atteggia-
menti posseduti è cruciale perché implica l’apertura al cambiamento in ge-
nere e all’innovazione tecnologica e organizzativa in particolare. Si tratta 
delle hard skills generiche. 

c) A un livello più personale e profondo si possono considerare le qualità 
che stanno alla base di tutte le azioni da metter in atto nell’attività lavorativa. 
Spesso tali qualità personali sono definite “trasversali”, in quanto influenti in 
modo diffuso sui comportamenti messi in atto e sulle attività svolte. Se si 
considerano, ad esempio, le competenze relazionali e comunicative, queste 
sono sempre importanti, ma quando si considera il contesto comunicativo e 
relazionale indotto dalla rete informatica e telematica esse si specificano ulte-
riormente. Nei documenti europei s’insiste soprattutto su due di queste quali-
tà: la capacità di agire autonomamente e con senso di responsabilità: qualità 
che devono caratterizzate i livelli di sviluppo di tutte le forme di competenza 
e che devono essere esplorate più profondamente e dettagliatamente per po-
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terle individuare come obiettivi formativi e dimensioni valutative. Si tratta 
ovviamente dell’ambito descritto nei documenti europei come soft skills.  

 
Per chiarire ulteriomente tali descrizioni, si può fare riferimento alla 

tendenza odierna a sottovalutare l’importanza di un’educazione al lavoro 
fin dalla scuola primaria. Infatti, primi passi nel promuovere lo sviluppo di 
un atteggiamento positivo verso l’attività lavorativa, basato su un’esperien-
za positiva sia dal punto di vista cognitivo, sia emotivo, si radicano nelle 
attività pratico-progettuali e realizzative inizialmente vissute in contesti lu-
dici. Poi, a poco a poco, si tratta di trasferire tutto ciò in contesti produttivi 
di artefatti fisici o in organizzazioni sociali. Fin dalla scuola dell’infanzia, 
infatti, occorre promuovere alcune competenze elementari che ne stanno 
alla base. Tra queste competenze elementari vengono citate spesso quelle 
legate alla pianificazione e all’organizzazione delle proprie azioni: a) sapersi 
porre obiettivi e saper pianificare azioni per raggiungerli; abilità nell’anti-
cipare eventi futuri, nel seguire le indicazioni oppure nel raggiungere uno 
scopo; abilità nell’iniziare i compiti tempestivamente o di ottenere, prima, gli 
strumenti idonei o i materiali necessari a completare l’attività (carenze si ma-
nifestano nel procrastinare le cose da fare, nell’aspettare sempre indicazioni o 
ordini per muoversi); b) saper organizzare un’attività e un ambiente (riordi-
nare le cose al posto giusto e trovarle); rispondere al feedback esperienziale 
(interno o esterno), correggendo i propri errori; capacità di gestire una molte-
plicità di attività; di controllare le realizzazioni (i bambini con carenze nel-
l’organizzazione è come se si approcciassero a un compito in modo casuale o 
fossero facilmente sopraffatti da grandi quantità di informazioni o di azioni). 
Molto spesso queste competenze elementari vengono associate allo spirito di 
iniziativa e all’imprenditorialità, come vedremo a suo tempo. 

Una testimonianza significativa di tutto ciò è stata offerta da Seymour 
Papert in una intervista del 1997 (Archivi Rai):  

 
Non è importante fare un videogioco, ma per i bambini il videogioco fa parte del-

la cultura in cui vivono, loro pensano che sia importante, ed è importante per le loro 
vite. Dunque, il primo cambiamento che arriva quando un bambino può fare un pro-
prio videogioco è che i bambini passano dall’essere consumatori ad essere produttori. 
Questo è un primo cambiamento nell’approccio e nella mentalità. L’errore della tele-
visione, dei media, persino della scuola, sta nell’offrire la conoscenza ai bambini; in 
questa prospettiva i bambini consumano, non producono. Il bambino, viceversa, può, 
ora, realmente realizzare un videogioco, uno veramente bello; e questo è un cambia-
mento già di per sé un cambiamento importante. Ma facendo questo videogioco, parti 
realmente importanti della conoscenza entrano nel gioco, e così il bambino è molto 
motivato ad apprendere bene. Che cosa? Prima di tutto la programmazione: il bambi-
no apprende a programmare il computer per fare il gioco. Abbiamo dei bambini di 
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nove, dieci anni che imparano a programmare ad un livello che normalmente non ci 
si aspetta neanche da studenti di scuole medie o addirittura da studenti universitari. 

 
A parte il riferimento allo sviluppo del pensiero computazionale fin da 

piccoli, qui è decisiva la sollecitazione ad essere proattivi, capaci di inizia-
tiva nel progettare e realizzare un artefatto, in questo caso di natura digitale, 
ma ciò vale in generale. Si tratta di un approccio allo sviluppo dell’occu-
pabilità che è stato definito “disposizionale”, cioè legato allo sviluppo di 
abiti di lavoro, che diventano progressivamente una seconda natura, per 
cui, date le circostanze, vengono messi in atto comportamenti coerenti da 
una parte con tale disposizione, dall’altra, con le esigenze del contesto.  

 
 

Competenza e disposizioni interne stabili 
 

Tra la fine degli anni novanta del secolo passato e gli anni duemila nella 
riflessione pedagogica statunitense si è riaffacciata la considerazione del 
concetto di disposizione evocato da John Dewey (1922, pp.40-41) fin dagli 
anni venti dell’altro secolo.  

 
Noi abbiamo bisogno di una parola che esprima quel genere di attività umana che 

è influenzata da un’attività precedente, e in questo senso è acquisita; che contenga in 
se stessa un certo ordinamento o sistemazione di minori elementi di azione; che sia 
prospettica, di qualità dinamica, pronta a manifestarsi apertamente, e che operi in 
qualche forma attenuata e subordinata anche quando non domini palesemente l’a-
zione; e la parola “habit” nel suo senso ordinario si avvicina più di qualsiasi altra a 
denotare questi fatti. Riconosciuta che ne sia stata la natura, potremo usare anche le 
parole “abito” e “disposizione”, ma la prima esplicita di più il senso dell’operatività, 
dell’effettualità, mentre la seconda il senso di latente e potenziale.  

 
In generale la parola disposizione evoca inclinazione, mindset, tenden-

za, propensità, predilezione, capabilità, potenzialità, proclività, ecc. Molti si 
sono impegnati nel cercare una definizione di disposizione. Arthur L. Costa 
e Bena Kallick (2014), sulla base dell’impianto di Ron Ritchhart (2002), 
hanno proposto ed esaminato questa definizione di disposizione: «Insieme 
strutturato di comportamenti che sono sotto il controllo e la volontà perso-
nali, diversamente dall’essere attivati automaticamente. Le disposizioni so-
no insiemi generali di comportamenti, non semplici comportamenti specifi-
ci. Esse sono dinamiche e idiosincratiche nel loro utilizzo contestualizzato, 
piuttosto che azioni prescritte da svolgere rigidamente. Più del desiderio e 
della volontà, esse devono essere collegate alle necessarie abilità. Le dispo-
sizioni motivano, attivano, danno direzione alle abilità». 
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I vari passaggi della precedente definizione sono stati poi esaminati con 
più attenzione. In primo luogo, si precisa che le disposizioni sono acquisite, 
non date (anche se un certo potenziale di sviluppo è innato), vengono ap-
prese nel tempo e su di esse manteniamo un controllo che ci permette di 
scegliere di valorizzarle o meno nelle diverse circostanze. La loro manife-
stazione, poi, deriva dall’integrazione di molteplici abilità e comportamen-
ti, come nel caso della comunicazione o della relazionalità, in stretto riferi-
mento alle situazioni specifiche. Non ci sono script, ricette, sequenze strut-
turate da adottare in maniera ripetitiva. Ci sono invece molteplici possibili 
modalità d’azione, o schemi d’azione, tra le quali scegliere e adattare i pro-
pri interventi. E in esse si devono poter attivare coerenti abilità pratiche. In 
tutto ciò un nucleo di valori, motivi, atteggiamenti di fondo svolge il ruolo 
di attivazione, sostegno e direzione nell’agire concreto.  

 
 

Un concetto di occupabilità come insieme integrato di disposizio-
ni interne  

 
Nel 2008 Mel Fugate e Angelo J. Kinichi (2008) hanno pubblicato un 

contributo dedicato a un concetto operativo di occupabilità verificandone 
sul campo la validità. Il lavoro di indagine ha portato a individuare cinque 
dimensioni fondamentali di natura disposizionale che caratterizzano un 
adeguato concetto applicativo di occupabilità.  

1) Apertura al cambiamento. È un aspetto fondamentale dell’occupabili-
tà disposizionale poiché le nuove esperienze supportano il continuo appren-
dimento promuovendo l’identificazione e la realizzazione di obiettivi in 
condizioni di incertezza. Gli individui con maggiore apertura sono più ri-
cettivi di fronte all’innovazione tecnologica, la loro apertura li rende mag-
giormente adattabili alle domande dell’odierno mercato del lavoro risultan-
do così maggiormente occupabili. 

2) Resilienza nel lavoro e nello sviluppo professionale. Coloro i quali 
hanno migliore autovalutazione attribuiscono valore ai propri successi a 
partire dalla valutazione delle proprie abilità e degli sforzi mentre tendono 
a sottovalutare i propri insuccessi non attribuendoli a responsabilità perso-
nali. Gli individui resilienti sono spesso più ottimisti, hanno maggiori capa-
cità di affrontare gli eventi futuri e i cambiamenti affettivi. Essi vivono i 
cambiamenti organizzativi come nuove possibilità di apprendere e perse-
guono obiettivi e risultati. 

3) Proattività nel lavoro e nello sviluppo professionale. Tale dimensio-
ne è legata alla proattività dell’individuo intesa come la capacità di essere 
maggiormente predisposti all’attivazione nei confronti del lavoro in genere; 
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gli individui proattivi hanno maggiori possibilità di accedere alle informa-
zioni relative al loro sviluppo di carriera. Questa dimensione è molto simile 
al coping proattivo. 

4) Motivazione per uno sviluppo professionale. Questa dimensione è lega-
ta all’apprendimento continuo da parte dell’individuo. Essa si fonda su due 
aspetti importanti: a) il controllo motivazionale, un alto controllo motivazio-
nale aumenta il livello di motivazione stessa, tutela dai periodi di frustrazione 
e predispone il soggetto a sopportare quegli sforzi finalizzati al cambiamento; 
b) l’apprendimento e l’orientamento rispetto agli obiettivi, l’apprendimento 
orientato in prospettiva futura aiuta il lavoratore nella progettazione dei suoi 
obiettivi, nell’apprendimento e nelle opportunità di training personale. 

5) Identità professionale. Avere un buon orientamento personale rispet-
to alla propria identità dal punto di vista lavorativo indirizza l’individuo 
verso obiettivi e aspirazioni più precise. Le identità di carriera professiona-
le dirigono, regolano e sostengono i comportamenti, non possederle signifi-
ca non avere un progetto e una linea guida.  

Mel Fugate e Angelo J. Kinichi, (2008) come è evidente, hanno applica-
to il concetto di disposizione interna stabile soprattutto all’ambito delle 
competenze personali, o soft skills, ma oggi si è ben consapevoli che anche 
nell’ambito delle hard skill generiche e soprattutto di quelle specifiche en-
trano in gioco disposizioni interne stabili. Anche perché, come ha già chia-
rito a suo tempo John Dewey (1922), la condotta umana esprime il carattere 
di una persona e questo deve essere visto come una “interpenetrazione” de-
gli abiti, o delle disposizioni personali, che l’individuo è riuscito sviluppare 
nel tempo in maniera equilibrata e integrata. Dewey (1922, p.38) precisava 
poi: «Un carattere debole, instabile, vacillante è uno nel quale i differenti 
abiti si alternano tra loro invece di incorporarsi l’uno nell’altro. La forza, 
solidità di un abito non sta nel suo possesso ma è data dal rinforzo che essa 
riceve dagli altri abiti che assorbe in sé». La questione dunque della distin-
zione tra i diversi ambiti di competenza va collegata alla necessità che essi 
si sviluppino in maniera integrata tra di loro e ciò non è scontato, come al-
cune ricerche hanno evidenziato. 

 
 

Le hard skills generiche come disposizioni 
 

I primi quattro ambiti di competenza considerati dalla Raccomandazione 
europea del 2018, precedentemente citata, riguardano proprio le hard skills 
generiche. Le competenze linguistiche e comunicative, sia nella lingua cor-
rente, sia in lingue straniere, e le competenze nell’ambito delle cosiddette 
STEM (Science, Technology, Engineering and Mathematics) e del digitale 
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non possono essere considerate solo materie di studio, ma devono diventare 
patrimonio significativo, stabile e fruibile in ambito professionale. Al cuore 
di tali qualità degli apprendimenti stanno proprio abiti di studio che si intrec-
ciano con abiti di lavoro e disposizioni mentali, nella prospettiva evocata da 
Papert nell’intervista sopra citata e prefigurata da Dewey a suo tempo.    

A esempio nell’ambito delle STEM e del digitale le convinzioni episte-
miche, cioè le nostre concezioni sulla natura delle varie conoscenze umane, 
sul modo attraverso cui possiamo farle nostre, su come possiamo valoriz-
zarle nel lavoro e nella vita stanno al cuore delle competenze previste. Un 
caso esemplare è quello della matematica, identificata da molti con le sole 
abilità di calcolo aritmetico o algebrico. Si insiste più che sui concetti fon-
damentali propri di tali ambiti conoscitivi, sullo sviluppo di abilità che oggi 
sono più affidabili e veloci, se si utilizzano intelligentemente strumenti di-
gitali. Si sottovalutano, invece, i processi di modellizzazione matematica e 
sull’importanza di possedere consapevolmente e significativamente i prin-
cipali concetti e procedimenti matematici, come quelli relativi alla propor-
zionalità. La Raccomandazione europea sembra insistere su una concezione 
della matematica di tipo applicativo e più precisamente di una matematica 
che offre concetti, principi, procedimenti, forme di ragionamento e linguag-
gi, che permettono di costruire modelli interpretativi e risolutivi dei pro-
blemi posti sia dalla vita quotidiana e lavorativa, sia dagli sviluppi scienti-
fici e tecnologici.  

Forse non risulta abbastanza chiaro nei vari documenti il ruolo centrale 
che riveste in tutto ciò il processo di modellizzazione matematica, processo 
che per molti versi sta alla base non solo della matematica, ma anche della 
scienza, della tecnologia e dello stesso pensiero computazionale. In altre 
parole, si tratta di processi di astrazione che selezionano elementi e relazio-
ni presenti nelle situazioni o nei fenomeni, normalmente assai complessi e 
difficili da gestire, per rappresentarli in maniera più sintetica e in qualche 
modo prive di dettagli che risultano dal punto di vista adottato insignifican-
ti. In questo processo astrattivo giocano un ruolo essenziale concetti, paro-
le, relazioni, ecc. che la matematica nel corso dei secoli ha sviluppato come 
strumenti di pensiero e di risoluzione di problemi.  

Questo vale anche per l’ambito ingegneristico e tecnologico. Jeannette 
Wing (2011, p.2), una delle maggiori studiose dell’informatica e delle for-
me di pensiero implicate, ha affermato: “Il pensiero computazionale si basa 
congiuntamente sul pensiero matematico e su quello ingegneristico”. Esse-
re in grado di descrivere la realtà mediante strumenti di tipo matematico al 
fine di individuare con precisione il problema che bisogna affrontare, trova-
re una soluzione all’interno di tale rappresentazione simbolica per poi tor-
nare alla realtà per fornire una riposta valida e funzionale: tutto ciò passa 
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per l’espressione “competenza matematica” dal punto di vista formativo, 
soprattutto in ambito tecnico-professionale.   

Infatti, l’attenzione ai concetti e ai procedimenti propri dell’informatica, 
che costituivano la sostanza del pensiero computazionale introdotto nella 
scuola italiana negli anni Ottanta con il Piano Nazionale per l’Informatica, 
progressivamente è stata spostata verso l’uso degli strumenti digitali, sem-
pre più agevoli da utilizzare e diffusi a ogni livello; così nella Raccoman-
dazione europea del 2006 non se ne fa cenno. Ma nella prima decade del 
nuovo millennio è riemersa prepotentemente l’esigenza di andare oltre la 
sola competenza nell’uso del digitale, per riprendere l’approccio originario 
centrato sui processi di pensiero insiti nell’ambito dell’informatica. Questa 
rinnovata attenzione rivolta più al pensiero, che sta alla base dell’informa-
tica, che all’uso pratico di attrezzature digitali è diventata sempre più pre-
sente a partire da un influente intervento dell’allora Direttrice del Diparti-
mento di Informatica della Carnegie Mellon University degli Stati Uniti 
Jeannette Wing del 2006. Questa studiosa riprendeva una sollecitazione di 
Seymour Papert degli anni Sessanta, orientata a considerare prioritaria la 
formazione a quello che egli aveva denominato “pensiero computazionale”. 
Da allora, infatti, ha avuto inizio un forte movimento a livello accademico, 
scolastico e politico nel cercare di inserire nei percorsi educativi scolastici e 
formativi professionali non solo e non tanto l’uso di strumentazioni digitali, 
quanto piuttosto lo sviluppo dei suoi fondamenti cognitivi e culturali. An-
che in Italia ci si è mossi in questa direzione con le varie iniziative di co-
ding. Così anche il CINI (Consorzio Interuniversitario Nazionale per l’In-
formatica) ha sviluppato una “Proposta di Indicazioni Nazionali per l’In-
formatica nella Scuola” e la Raccomandazione europea del 2018 ne esplici-
ta l’esigenza formativa a tutti i livelli. 

Tutto ciò implica la promozione nel corso dei processi educativi scola-
stici e formativi di processi cognitivi, affettivi e volitivi legati a queste for-
me di pensiero, processi che, come abbiano precedentemente notato sono 
intimamente legati a rinnovate convinzioni epistemiche circa abiti di lavoro 
e disposizioni mentali fortemente connessi con l’occupabilità.    

 
 

Le hard skills specifiche come disposizioni 
 

L’enfasi oggi posta sulle competenze personali e su quelle trasversali 
culturali e tecnologiche non deve però distogliere dalla necessità di coltiva-
re, spesso anche a lungo, lo sviluppo di conoscenze, abilità e disposizioni 
interne stabili in ambiti lavorativi specifici, anche se, spesso gli stessi datori 
di lavoro insistono sul fatto che queste possono essere sviluppate sul posto 

Copyright © 2019 by FrancoAngeli s.r.l., Milano, Italy. ISBN  9788835101093



60	

di lavoro. Ciò può essere vero in molti casi in quanto la velocità di cam-
biamenti tecnologici e organizzativi porta alla necessità di adeguare conti-
nuamente il patrimonio posseduto. Tuttavia, tutto ciò è possibile solo a par-
tire da una buona base di partenza, non solo centrata sull’acquisizione delle 
conoscenze di base, ma anche sviluppata a partire da pratiche ed esperienze 
concrete di attività lavorativa in uno particolare settore professionale. Oc-
corre accompagnare i giovani a esplorare realtà lavorative specifiche, a co-
glierne la complessità e dinamicità, a individuare ambiti di professionalità 
nei quali potersi collocare, a fare esperienza diretta di attività lavorative e 
di organizzazioni di produzione di beni e servizi, cogliendone le risonanze 
non solo conoscitive, ma soprattutto emotive e di possibili scelte personali.  

In particolare, occorre cogliere in maniera sufficientemente chiara l’intero 
processo nel quale si innestano i vari ruoli professionali, di cui è essenziale 
considerare la complementarità delle diverse fasi del processo produttivo. 
Infatti, molto spesso la realizzazione di un prodotto finale richiede molteplici 
passaggi, ciascuno dei quali condiziona il successivo. Un esempio può essere 
dato dalla catena di produzione di un testo stampato. La prima fase è quella 
della progettazione del testo da stampare, fase che ovviamente condizione 
tutta il percorso successivo. Ma la fase successiva, quella della cosiddetta 
prestampa, implica la composizione grafica di testo e immagini secondo il 
progetto. Questa fase, se da una parte è condizionata dalla qualità del pro-
getto, dall’altra, essa condizione la qualità del risultato finale. Segue la fase 
vera e propria di stampa. Infine, si può considerare la fase finale o di alle-
stimento. Ciascuna fase implica collaborazioni orizzontali tra varie incom-
benze, ma soprattutto viene coinvolta la qualità di ciascun passaggio della 
catena, passaggio che è condizionato dal precedente e condiziona il succes-
sivo. Di qui la necessità che ciascuno sia consapevole dell’intero processo e 
dello specifico apporto di ciascun attore.    

In generale, la costruzione di un’immagine di sé come lavoratore attivo 
e produttivo in ambito lavorativo costituisce una dimensione essenziale del-
lo sviluppo della propria identità professionale.  anche in senso generale. B. 
Skorikov e F. W. Vondracek (2011) hanno evidenziato come le prime espe-
rienze e preferenze in ambito lavorativo che si manifestano tendono ad ave-
re un effetto duraturo nel tempo. Esse in gran parte derivano dall’osserva-
zione informale del comportamento e degli atteggiamenti dei membri di 
famiglia, dalla frequentazione dei mezzi di comunicazione di massa, da in-
fluenze di natura socioculturale. Ciò può avere effetti sia positivi, sia nega-
tivi, come spesso è il caso di stereotipi circa i ruoli lavorativi femminili o 
propri di classi sociali emarginate. Infatti, è spesso in ambito famigliare che 
può svilupparsi un’identità professionale in qualche modo imposta, più che 
scelta personalmente. Tuttavia, alcune volte si sviluppa precocemente un 
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orientamento professionale che va consolidandosi nel tempo, nonostante 
contrasti famigliari o almeno forti scetticismi. 

Esaminando la situazione evolutiva di un giovane dal punto di vista del-
la propria identificazione con un ambito lavorativo, è possibile identificarne 
quattro grandi possibili situazioni soggettive, facendo riferimento a signifi-
cativi studi sull’identità personale di James Marcia (1966). La prima e più 
favorevole situazione dal punto di vista dello sviluppo della propria identità 
professionale è quella che ne evidenzia un buon livello di individuazione e 
assunzione sulla base di esplorazioni e verifiche esperienziali. Ne deriva un 
impegno costante e sistematico nel prepararsi nel tempo e nello sviluppare 
le competenze fondamentali che sono implicate.  Spesso tale situazione è 
segnata dal fatto che sia le esplorazioni, sia le scelte successive riguardano 
non solo il lavoro, ma anche la famiglia e la società. Il termine inglese usa-
to in questo caso è commitment.  

La seconda situazione in cui si possono trovare i giovani, soprattutto in 
alcuni ambienti famigliari, si evidenzia quando la pressione esercitata da un 
contesto fortemente controllato impedisce l’esplorazione di prospettive oc-
cupazionali diverse da quelle prefigurate per lui dai propri cari o dallo stes-
so contesto di vita sociale e culturale. Si prospetta quindi un orientamento 
verso impegni legati al proprio futuro lavorativo precoce fino al punto da 
non consentire una libera sperimentazione di alternative professionali. Nella 
terminologia di Marcia si tratta di uno stato di preclusione di alternative a 
quanto predisposto, in inglese foreclosure.  

A differenza di questi due primi possibili stati, o condizioni, nei quali 
possono venirsi a trovare i giovani nel loro processo evolutivo verso la co-
struzione della propria identità professionale, si debbono considerare due 
altri stati, o condizioni, di mancato sviluppo di un’identità lavorativa suffi-
cientemente chiara e definita.  Il primo di questi viene detto di attesa, o mo-
ratorio. In questa condizione l’esplorazione delle possibili prospettive di 
sbocco lavorativo non porta a una scelta o almeno a un orientamento suffi-
cientemente delineato. Si continuano a considerare in astratto, e qualche 
volta anche a sperimentare in concreto, le varie possibilità di attività lavora-
tiva, ma si rimane incerti su dove far propendere la bilancia. In qualche ca-
so ciò può dipendere anche da una tendenza generale della persona a rumi-
nare a lungo prima di prendere qualsiasi decisione. Il termine usato in in-
glese è moratorium. 

Più pericolosa, soprattutto se si prolunga nel tempo, è la condizione de-
finita di diffusione o confusione circa l’identità professionale da costruire. 
In questo caso non c’è alcun impegno e, che ci sia stata o no una qualche 
esplorazione, il giovane non è ancora in grado di prendere delle decisioni e 
sente che la propria vita è priva di direzione. In inglese si usa l’espressione 
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diffusion. In realtà durante il periodo adolescenziale e della prima giovinez-
za possono essere presenti anche lunghi periodi di confusione mentale circa 
il proprio futuro lavorativo. Recentemente, è stato messo in evidenza (Pel-
lerey, 2016) il ruolo che in questo periodo dello sviluppo ha la percezione 
del tempo futuro, considerato come incerto o troppo complesso per potersi 
orientare in esso3. Di qui lo svilupparsi di un verto fatalismo oppure di una 
ricerca di soddisfazioni immediate. Non pochi giovani sviluppano, sulla ba-
se delle loro esperienze di vita aggregativa, un atteggiamento poco favore-
vole a impegnarsi in una seria preparazione al lavoro o dedicarsi a vere e 
proprie attività lavorative, anche se temporanee, ma che tendono a limitare 
la loro vita sociale. La percezione soggettiva del valore del lavoro come di-
mensione fondamentale della propria esistenza sembra dissiparsi a favore 
di esperienze più gratificanti legati all’amicizia, alla vita collettiva, al pia-
cere di relazioni anche di tipo sessuale. In questi casi sembra emergere un 
certo moto oscillatorio tra stato moratorio e stato diffusivo. 

 
 

Soft skills come disposizioni 
 

Alla radice delle competenze personali prospettate come caratterizzanti 
l’occupabilità di una persona nel contesto dell’attuale situazione lavorativa 
sta, come abbiamo notato, la capacità di auto-direzione, non solo come ca-
pacità di scelta di obiettivi esistenziali e lavorativi, ma soprattutto come ca-
pacità di governare sé stessi verso il loro conseguimento. Occorre subito 
chiarire che si tratta di competenze che si sviluppano lungo tutto il corso 
della propria vita, soprattutto tra infanzia, adolescenza e giovinezza. Terrie 
Moffit (2011), una delle maggiori criminologhe del mondo, ha studiato per 
circa quarant’anni la popolazione del suo Paese, la Nuova Zelanda. I risul-
tati di tali studi sono stati presentati nel 2015 in varie conferenze tenute in 
Europa. La studiosa ha messo in evidenza come bambini che manifestano 
buone capacità di auto-controllo già nel periodo della scuola dell’infanzia 
diventino in generale adulti autonomi e responsabili, mentre bambini che 
evidenziano limitate capacità di autoregolazione tendano a crescere come 
cittadini problematici e in molti casi sono proclivi ad azioni criminali. Tale 
tendenza era stata da lei addirittura rilevata nel caso di due fratelli gemelli. 
In particolare, la studiosa ha constatato che bambini con minori capacità di 
autoregolazione avessero maggiori probabilità di diventare adolescenti fra-

	
3 A questo proposito è disponibile sulla piattaforma www.competenzestrategiche.it lo 

strumento diagnostico della propria prospettiva temporale denominato Zimbardo Time Per-
spective Inventory, tradotto e validato in italiano.  
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gili, fumatori, non diplomati, e in età più avanzata manifestassero problemi 
fisici, dipendenza da sostanze, basso profilo lavorativo, problemi finanziari 
e con la giustizia. Al contrario, migliori capacità di autocontrollo già da 
piccoli evidenziavano poi maggiore possibilità di successo scolastico, ac-
cademico lavorativo, e di soddisfazione esistenziale.     

George McCloskey (2013) in vari studi ha riscontrato come sia la capa-
cità di autodeterminazione, cioè di scelta responsabile, sia di autoregola-
zione, cioè di gestione di sé, si fondino nella prima infanzia su alcune com-
petenze fondamentali, denominate “funzioni esecutive”, cioè funzioni di 
governo di sé. Dopo aver esaminato un notevole quantità di studi speciali-
stici nell’ambito della psicologia cognitiva, della neuropsicologia, delle 
neuroscienze, della psicologia evolutiva e dell’educazione, l’Autore è giun-
to a proporne un modello multidimensionale. In esso vengono evidenziati i 
compiti fondamentali di tali funzioni esecutive: sollecitare e dirigere il fun-
zionamento della percezione, delle emozioni, della cognizione, dell’azione 
nel contesto intrapersonale, interpersonale, ambientale e simbolico. Tali 
competenze iniziano a svilupparsi ben presto nell’infanzia e la loro crescita 
continua a evolvere almeno fino alla terza decade dell’esistenza, ma proba-
bilmente lungo tutto l’arco della vita. 

Russel A. Barkley (2012) ha proposto una definizione operazionale di 
funzioni esecutive, che consente non solo di individuarle, ma soprattutto di 
coglierne lo sviluppo e la funzione. Essa suona così: “l’uso delle azioni au-
to-dirette come scegliere obiettivi, selezionare, mettere in atto, supportare 
azioni nel tempo verso tali obiettivi normalmente nel contesto di altri spes-
so appoggiandosi su mezzi sociali e culturali al fine di massimizzare il pro-
prio benessere quale egli concepisce”. Tale definizione consente quindi di 
individuare successivi livelli di sviluppo attraverso quello che l’Autore de-
finisce processo di interiorizzazione. Il primo livello viene definito come 
uno stadio di preparazione alla capacità di auto-direzione. Esso evolve pro-
gressivamente verso la capacità di autoregolarsi in quanto si è consapevoli 
delle diverse funzioni esecutive più importanti, si riescono a gestire vali-
damente i processi di inibizione, quelli relativi alla memoria di lavoro ver-
bale e non verbale, quelli di natura emozionale e motivazionale, la pianifi-
cazione e la risoluzione di problemi.  

Si tratta di un cammino di interiorizzazione, che porta a una vera e pro-
pria maturazione personale. Un livello superiore si ha quando si riesce a 
governare la propria esistenza da questo punto di vista in maniera coerente 
e continua. A questo livello si possono evidenziare almeno cinque dimen-
sioni interrelate: la capacità di gestione di sé nel tempo; la capacità di auto-
organizzarsi e di risolvere problemi; la capacità di auto-controllo (attraver-
so forme di inibizione di impulsi e di subordinazione di interessi a breve 
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termine); la capacità di auto-motivarsi e di auto-regolare le proprie emozio-
ni. A questo nucleo possono accompagnarsi altre capacità cognitive. Infine 
si giunge a quello che viene chiamato livello strategico-cooperativo, che 
include l’ambito dei rapporti sociali, dell’articolazione dei ruoli nel conte-
sto lavorativo, dell’organizzazione famigliare (Barkley, 2012). 

Considerando le soft skills come disposizioni interne stabili, il ruolo di 
un’adeguata crescita delle funzioni esecutive assume un rilievo essenziale 
almeno da due punti di vista. Il primo riguarda la prospettiva che tende a 
considerare le diverse funzioni esecutive da un punto di vista unitario: quel-
lo dell’auto-direzione e dell’autoregolazione. Il secondo elemento concet-
tuale, direttamente derivante dal primo, è il processo di sviluppo di tali fun-
zioni esecutive, centrato sul processo di loro interiorizzazione, cioè non so-
lo di una loro conoscenza e capacità di riconoscimento in sé e di loro valu-
tazione, ma anche di impegno nello svilupparle. E in tutto ciò è direttamen-
te convolta una sensibilità e competenza formativa specifica da parte di ge-
nitori, di educatori e di docenti.  

Le principali funzioni esecutive nel tempo individuate sono: a) sotto il 
profilo inibitorio: controllo/gestione dell’impulsività; dell’attenzione; delle 
emozioni; b) sotto ilo profilo cognitivo: flessibilità cognitiva; gestione della 
memoria di lavoro; c) sotto il profilo organizzativo: capacità di pianifica-
zione; capacità di organizzazione; d) sotto il profilo relazionale: capacità di 
gestione delle relazioni interpersonali.  

Per capire non solo l’importanza di queste competenze elementari dal 
punto di vista del futuro lavorativo, ma anche l’interazione tra loro che esse 
implicano, è utile approfondire tale interazione almeno nel caso di quelle 
evocate sotto il profilo inibitorio. 
 
 
Sull’interpretazione delle competenze elementari come fonda-
mento dell’occupabilità 
 

Sia nello studio, sia soprattutto nel lavoro, la capacità di concentrarsi negli 
impegni per un tempo adeguato, focalizzando bene l’attenzione, sembra 
sempre più una competenza strategica minacciata dalla molteplicità degli 
strumenti comunicativi digitali che ci circondano, mentre “l’attenzione ci 
fornisce quei meccanismi che stanno alla base della nostra consapevolezza 
del mondo e del controllo volontario dei pensieri e delle emozioni” (Posner e 
Rothbart, 2007). Si tratta, infatti, di sviluppare la capacità di gestione di tre 
tipi di attenzione: verso l’interno, per riflettere, chiarire le proprie idee e 
prendere decisioni; verso gli altri, per favorire le proprie relazioni interperso-
nali e istituzionali; verso il mondo esterno, per agire coerentemente nello stu-
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dio e nel lavoro. In particolare, si nota una progressiva difficoltà nel gestire la 
propria attenzione nei rapporti diretti con le persone, a fronte della quantità di 
stimoli distraenti, provenienti dagli strumenti di comunicazione digitale.   

Inoltre, come osservato da George McCloskey, le funzioni esecutive 
considerate non sono qualità personali separate, ma tendono a influirsi re-
ciprocamente; per dirla con John Dewey (1922), a interpenetrarsi tra loro. 
Un esempio è dato dall’interazione tra capacità di gestione dell’attenzione e 
la capacità di controllo delle emozioni. “Dato che per concentrarci dobbia-
mo mettere a tacere anche le nostre distrazioni emotive, il circuito neurale 
dell’attenzione selettiva include quello dell’inibizione delle emozioni: ciò 
significa che le persone che si concentrano meglio sono relativamente im-
muni ai tumulti emotivi, hanno minore difficoltà a mantenersi imperturba-
bili nei momenti di crisi e restano stabili in mezzo al flusso di emozioni 
della vita” (Goleman, 2013, p.23). In questa stessa prospettiva si colloca 
anche la reciproca influenza tra gestione dell’attenzione e flessibilità cogni-
tiva. Si può notare, infatti, sia nei bambini, sia negli adulti la difficoltà se 
non l’incapacità di abbandonare un oggetto di attenzione per soffermarsi su 
altri e così ci si riduca “a rimuginare senza fine ripercorrendo sempre gli 
stessi circoli di preoccupazioni, in uno stato di ansia cronica”. 

Più generalmente la flessibilità cognitiva implica la capacità di passare 
dallo svolgimento di un compito, interrompendolo, per iniziarne uno nuovo, 
quando questi due compiti non possono essere svolti in parallelo. “Se le ri-
sorse attentive non sono sufficienti per svolgere simultaneamente i due (o 
più) compiti è necessario ordinarli in una sequenza e svolgerli uno dopo l’al-
tro, in serie. […] queste operazioni richiedono risorse attentive e la media-
zione di aree del cervello deputate al controllo dei processi mentali, che sono 
[…] le aree prefrontali” (Legrenzi, 2016, pp. 73-74). Una debolezza in questo 
ambito porta a quella che viene definita “perseverazione”. Ma anche in que-
sto campo è possibile promuovere forme di educazione che consentono di 
migliorare la propria flessibilità cognitiva. Per contrasto si può prendere in 
considerazione quanto nel 2011 ha segnalato l’indagine dell’Unione Europea 
sulle cosiddette competenze trasferibili, tra le quali si cita “la capacità di fo-
calizzarsi velocemente su compiti diversi”, o quanto è stato rilevato nelle in-
dagini sulla domanda di qualità personali da parte del mondo del lavoro rea-
lizzate dal Manpower Group nel 2016, che prevede come competenza perso-
nale centrale per il futuro quella che viene chiamata “liquidità”, cioè “la ca-
pacità di adattarsi in maniera fluida all’interno di uno stesso contesto orga-
nizzativo o di adattarsi velocemente ad un nuovo contesto organizzativo”.  

Quanto al governo delle emozioni può essere preso in considerazione 
ciò che Giacomo Rizzolatti (2016, p. 27) ha scritto su IlSole24Ore. Sulla 
base delle ultime ricerche si può constatare che «abbiamo un meccanismo 
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per cui “sentiamo” le emozioni degli altri direttamente, le viviamo come se 
fossero nostre. La stessa popolazione neuronale che si attiva per le nostre 
emozioni, si attiva per quelle degli altri. […] Non è una comprensione logi-
ca, ma fenomenica. Il tuo stato mentale diventa il mio».  E conclude dicen-
do che «i nuovi dati mostrano che le rappresentazioni motorie coinvolte 
tanto nelle emozioni quanto nelle azioni costituiscono l’impalcatura su cui 
poggia la nostra capacità di codificare le emozioni e le azioni osservate ne-
gli altri». Questa sembra essere dunque la base dell’empatia, della possibili-
tà di cogliere le emozioni altrui e di impostare le nostre azioni e relazioni 
sulla base di questa comprensione. D’altra parte, molte delle richieste di 
sviluppo delle soft skills citano proprio lo sviluppo di questa capacità di 
cogliere lo stato d’animo altrui e di regolare di conseguenza la propria con-
dotta in maniera valida e congruente con tale percezione.  

È abbastanza evidente come questa qualità umana entri in gioco in buo-
na parte delle competenze personali che sono state evidenziate dalle inda-
gini sulle soft skills necessarie per entrare e permanere validamente e sta-
bilmente nel contesto lavorativo. E ciò sia a livello dirigenziale e/o mana-
geriale, sia a livelli anche assai meno impegnativi dal punto di vista gestio-
nale. La richiesta di competenze nel saper lavorare insieme ad altri, nel col-
laborare nell’affrontare la quotidianità degli impegni come le situazioni più 
problematiche, nel relazionarsi con i colleghi, come con i superiori e con 
quanti dipendono da loro richiedono una buona dose di capacità di governo 
delle proprie e altrui emozioni.  

 
 

Due disposizioni oggi indispensabili 
 

Sembra esserci una certa convergenza negli studi disponibili per eviden-
ziare due competenze, o disposizioni interne stabili, oggi indispensabili nel 
promuovere l’occupabilità. Si tratta dell’adattabilità e dell’imprenditoria-
lità, già citate fin dal 1997 nei documenti europei. Sulla prima disposizione 
molte ricerche, come vedremo, fanno riferimento oggi all’elaborazione 
concettuale sviluppata da Mark Savickas (2002). Quanto all’imprendito-
rialità, abbiamo interessanti indagini portate a termine dall’Unione Europea 
e poi confluite della Raccomandazione del 2018.  

 
 
Adattabilità 

 
Mark Savickas nel quadro della sua visione di sviluppo dell’identità 

professionale come costruzione personale progressiva, mette in luce il ruolo 
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fondamentale dell’adattamento all’ambiente sociale in vista dell’integra-
zione persona-ambiente (Savickas e Porfeli, 2012). Nel progettare le pro-
prie esistenze la gente deve tener conto delle attese sociali al fine di poter 
entrare e partecipare nel mondo del lavoro e poi gestire le transizioni occu-
pazionali che si dovranno affrontare. Per far questo ogni soggetto deve svi-
luppare un insieme di risorse che fanno da fondamento della capacità di far 
fronte ai compiti attuali e a quelli futuri, ai cambiamenti e ai traumi che si 
presenteranno nel corso della propria esistenza.  

Vengono così identificate quattro essenziali abilità personali di autore-
golazione. La prima riguarda quella che viene definita capacità di progetta-
re il proprio futuro guardando in avanti e individuando ciò che può avveni-
re prossimamente. Nel linguaggio di Savickas (2002) essa viene detta: con-
cern. La seconda capacità prende in considerazione la convinzione e la ca-
pacità di poter controllare il proprio agire e l’ambiente in cui si opera, e in-
clude autodisciplina, sforzo, persistenza: control. La terza è una caratteri-
stica spesso considerata anche nelle teorie della personalità: l’apertura al-
l’esperienza, cioè la capacità di considerare se stessi in molteplici ruoli e 
situazioni, esplorando le opportunità che si presentano e raccogliendo le in-
formazioni che via via sono rese disponibili: curiosity. La quarta riguarda 
quella che comunemente viene definita auto-efficacia, cioè la fiducia di po-
ter affrontare in maniera positiva i compiti e le sfide che si incontrano in 
questo cammino: confidence. In sintesi un soggetto adattabile è preoccupa-
to per il proprio futuro professionale, sa gestire l’impegno nel prepararsi ad 
esso, manifestando curiosità nell’esplorare i possibili sé e gli scenari futuri 
e rinsaldando la propria fiducia nel poter seguire le proprie aspirazioni.   

Da questo quadro teorico è derivato un questionario di autovalutazione 
della propria adattabilità professionale. Esso è stato applicato e validato in 
molte nazioni, tra cui l’Italia4. Annamaria Di Fabio (2016) riassume così 
l’impianto del questionario: “La dimensione Concern riguarda l’interesse 
per il proprio futuro, per guardare avanti, per prepararsi in anticipo per lo 
step successivo. La dimensione Control si riferisce al grado in cui gli indi-
vidui si sentono capaci e responsabili in relazione alla costruzione del pro-
prio futuro. La dimensione Curiosity riguarda il sentirsi in grado di esplora-
re le varie opportunità presenti nel contesto di appartenenza. La dimensio-
ne Confidence è relativa alla percezione di essere in grado di perseguire i 
propri obiettivi anche quando si incontrano difficoltà o ostacoli”.  

In una a ricerca dell’Isfol (2016) sull’occupabilità, e in particolare sul-
l’adattabilità, quest’ultima è stata definita come la propensione ad affronta-

	
4 Sulla piattaforma www.competenzestrategiche.it è disponibile tale questionario, tradot-

to e validato in italiano, dal titolo: Questionario sulla adattabilità professionale.   
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re i compiti evolutivi, per prepararsi a partecipare al ruolo lavorativo, in 
modo attivo. L’adattabilità alla carriera comprende sia la capacità di orien-
tarsi nel contesto attuale e di “guardarsi intorno” (esplorazione di carriera), 
sia la propensione verso il futuro, ovvero l’“immaginarsi in avanti” (piani-
ficazione della carriera), e quindi la capacità di valutare le differenti opzio-
ni di carriera.  

«La definizione di Savickas è stata rielaborata e integrata sulla base de-
gli studi che abbiamo condotto sul tema dell’Occupabilità, in quattro sotto-
dimensioni: 1. Orientamento al futuro: inteso come propensione a “preoc-
cuparsi” per il futuro, a essere orientati positivamente e attivamente verso 
di esso, a proiettarsi in avanti in modo concreto e reale mediante la pianifi-
cazione di azioni funzionali ad aspirazioni e a obiettivi da perseguire. 2. 
Orientamento all’apprendimento: fa riferimento alla curiosità professionale 
ed esprime l’interesse per la propria crescita personale, formativa e profes-
sionale in una prospettiva di sviluppo e miglioramento continuo. 3. Flessi-
bilità e apertura al cambiamento: esprime la capacità di adattarsi al cam-
biamento e alle situazioni nuove e la propensione ad affrontare in modo at-
tivo contesti mutevoli e incerti. Rappresenta la disposizione ad accogliere e 
valorizzare punti di vista diversi, ad adottare schemi di pensiero non anco-
rati a idee precostituite. 4. Orientamento alla pianificazione: esprime la di-
sposizione alla pianificazione delle attività, per raggiungere gli obiettivi 
prefissati entro i tempi previsti» (ISFOL, 2016). 

 
 

Imprenditorialità  
 
La descrizione dell’ambito di competenze proprio dell’imprenditorialità 

indicato dalla Raccomandazione europea del 2018 è stato già riportata. Qui 
conviene riprendere la specificazione delle conoscenze e le abilità che ne 
stanno a fondamento, nonché degli atteggiamenti che dovrebbero caratte-
rizzarlo. Quanto alle conoscenze: «La competenza imprenditoriale presup-
pone la consapevolezza che esistono opportunità e contesti diversi nei quali 
è possibile trasformare le idee in azioni nell’ambito di attività personali, so-
ciali e professionali, e la comprensione di come tali opportunità si presen-
tano. Le persone dovrebbero conoscere e capire gli approcci di program-
mazione e gestione dei progetti, in relazione sia ai processi sia alle risorse. 
Dovrebbero comprendere l’economia, nonché le opportunità e le sfide so-
ciali ed economiche cui vanno incontro i datori di lavoro, le organizzazioni 
o la società. Dovrebbero inoltre conoscere i principi etici e le sfide dello 
sviluppo sostenibile ed essere consapevoli delle proprie forze e debolezze». 

Per quanto concerne le abilità di dice: «Le capacità imprenditoriali si 
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fondano sulla creatività, che comprende immaginazione, pensiero strategi-
co e risoluzione dei problemi, nonché riflessione critica e costruttiva in un 
contesto di innovazione e di processi creativi in evoluzione. Comprendono 
la capacità di lavorare sia individualmente sia in modalità collaborativa in 
gruppo, di mobilitare risorse (umane e materiali) e di mantenere il ritmo 
dell’attività. Vi rientra la capacità di assumere decisioni finanziarie relative 
a costi e valori. È essenziale la capacità di comunicare e negoziare effica-
cemente con gli altri e di saper gestire l’incertezza, l’ambiguità e il rischio 
in quanto fattori rientranti nell’assunzione di decisioni informate». 

Infine: «Un atteggiamento imprenditoriale è caratterizzato da spirito d’i-
niziativa e autoconsapevolezza, proattività, lungimiranza, coraggio e perse-
veranza nel raggiungimento degli obiettivi. Comprende il desiderio di mo-
tivare gli altri e la capacità di valorizzare le loro idee, di provare empatia e 
di prendersi cura delle persone e del mondo, e di saper accettare la respon-
sabilità applicando approcci etici in ogni momento». 

Già nel Quattrocento, in uno dei primi e fondamentali trattati di econo-
mia del tempo, Bernardino da Siena aveva notato come in un buon impren-
ditore si combinavano quattro precise doti: efficienza, responsabilità, labo-
riosità e assunzione del rischio; e come per questo ben pochi riuscivano a 
possedere tale combinazione in modo completo ed equilibrato. La prospet-
tiva elaborata da Bernardino sembra evocare qualità caratterizzanti le per-
sone fin dalla nascita; oggi si ritiene, invece, che l’imprenditorialità sia co-
stituita da un insieme di competenze che possono e debbono essere svilup-
pate da ogni individuo.  

A livello europeo è stato dedicato ampio spazio di approfondimento di 
quanto indicato nel 2006 come “spirito di iniziativa e imprenditorialità”, 
giungendo a pubblicare nel 2016 in documento EntreComp (Entrepreneur-
ship Competence Framework o Quadro di Riferimento per la Competenza 
Imprenditorialità). In esso sono indicate quindici competenze articolate se-
condo tre aree. La prima comprende: usare la propria immaginazione e abi-
lità per trovare opportunità e creare valore; sviluppare idee creative e pro-
positive; lavorare seguendo la propria visione del futuro; sfruttare al meglio 
idee e opportunità; valutare le conseguenze e l’impatto di idee, opportunità 
e azioni. La seconda area include: credere in se stessi e continuare a cresce-
re; concentrarsi e non rinunciare; ottenere e gestire le risorse di cui si ha bi-
sogno; sviluppare un know-how economico e finanziario; ispirare e coin-
volgere gli altri. La terza area considera: essere proattivi; elencare le priori-
tà, organizzarsi e continuare; prendere decisioni che affrontino rischi e in-
certezze; fare squadra, collaborare e restare connessi; imparare facendo.       

 
In Italia la consapevolezza dell’importanza dal punto di vista educativo 
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di una promozione sistematica della competenza imprenditoriale è stata sot-
tolineata da un’iniziativa del Ministero dell’Istruzione contenuta in un Cir-
colare del 2018 sulla “Promozione di un percorso di Educazione all’im-
prenditorialità nelle scuole secondarie di secondo grado Statali e Paritarie 
in Italia e all’estero”. Viene fatto esplicito riferimento al documento euro-
peo e sono indicate alcune piste ed esempi di realizzazione di percorsi for-
mativi5. 

Oggi, comunque, l’imprenditorialità va considerata in primo luogo co-
me imprenditorialità di sé, cioè come impegno sistematico e costante nello 
sviluppare progressivamente la propria identità professionale. Inoltre, oc-
corre ricordare come a livello europeo tutte le competenze trovino il loro 
fondamento nell’autonomia e responsabilità della persona umana. L’iden-
tità professionale infatti si appoggia secondo Alan Brown (2014) su alcune 
qualità del soggetto, questi: a) deve essere proattivo e capace di auto-dire-
zione; b) saper dare senso e prospettiva alle proprie scelte, impegnandosi 
nel realizzarle; c) essere autoriflessivo, consapevole delle proprie compe-
tenze e capace di analisi critica delle situazioni; d) promuovere le sue com-
petenze relazionali; d) essere adattabile e capace di gestire le tensioni tra 
continuità e cambiamento. 
 
 
Conclusioni  

 
Mark Savickas (2014) ha descritto le prospettive fondamentali presenti 

oggi a livello internazionale nell’impostazione delle attività di orientamento 
professionale. La prima prospettiva considera il soggetto come un portatore 
stabile di attitudini, interessi, valori. Rilevare per mezzo di opportuni stru-
menti tali tratti e caratteri personali è il primo passo. Il secondo passo prende 
in considerazione il mondo del lavoro, anch’esso considerato abbastanza sta-
bile nella sua configurazione fondamentale, organizzato secondo precise fi-
liere professionali e chiare gerarchie di ruoli. L’attività di orientamento tende 
a favorire l’incontro positivo e produttivo tra una persona e una specifica po-
sizione lavorativa, sia nel momento preparatorio, quello dello studio e della 
formazione, sia poi nel momento dell’inserimento effettivo nel lavoro. 

La seconda prospettiva vede la persona come un soggetto evolutivo, che 
può impegnarsi nel costruire conoscenze, competenze e atteggiamenti orien-
tati verso specifiche carriere professionali, caratterizzanti il mondo del lavo-

	
5  I materiali pervenuti alle scuole sono consultabili al seguente indirizzo: 

http://istruzioneer.gov.it/2018/03/13/percorso-di-educazione-allimprenditorialita-nelle-
scuole-secondarie-di-2-grado/circolare-prot-n-4244-_13_3_2018/ 
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ro, quale viene da esso percepito. L’attività di orientamento fa sì da una parte 
che l’impostazione formativa sia coerente con tale aspirazione; dall’altra, che 
la percezione della posizione lavorativa sia valida e aggiornata. In questa im-
presa si aiutano le persone: a comprendere gli stadi del percorso professiona-
le; a conoscere i compiti evolutivi immediatamente successivi; a basarsi su 
atteggiamenti, convinzioni e competenze necessari a gestire tali compiti. 

L’impostazione della terza prospettiva, denominata “life design”, deriva 
dalla constatazione che il mondo del lavoro ha ormai caratteristiche instabi-
li, fortemente evolutive sia dal punto di vista tecnologico, sia organizzativo, 
e che, quindi, è ben difficile fare riferimento a precise figure e ruoli profes-
sionali predeterminati. Di conseguenza occorre puntare sul potenziamento 
di qualità umane e professionali del soggetto, al fine di metterlo in grado di 
affrontare le incertezze e la complessità del presente e, soprattutto, quelle 
del futuro, rendendolo così attivo costruttore di sé in vista di progetti esi-
stenziali, aperti anche a profonde forme di decostruzione e ricostruzione 
della propria identità professionale, che nelle varie transizioni esistenziali si 
rendessero necessarie. Si evidenzia così da una parte il ruolo del senso e 
della prospettiva esistenziali, che sta alla base dello sviluppo di sé e delle 
scelte anche faticose da compiere; dall’altra, si esalta il ruolo della narra-
zione nella ricostruzione del proprio passato e della riflessione critica su di 
esso, nonché della prospettazione del futuro, in un impegno di elaborazione 
o rielaborazione di un proprio progetto di vita.  

 
Questa tripartizione della prospettiva formativa sembra oggi assai utile 

nel considerare quali competenze risultino particolarmente importanti o ne-
cessarie in vista della promozione dell’occupabilità di una persona. I con-
tributi della ricerca internazionale e quanto indicato dalla Raccomandazio-
ne europea del 2018 aiutano a definire un quadro di riferimento sufficien-
temente chiaro e articolato. Una rilettura di tale quadro del punto di vista 
disposizionale permette di cogliere in maniera più profonda la qualità che 
tali competenze devono assumere nello sviluppo di una persona perché 
questi possa presentarsi, entrare e permanere nel mondo del lavoro, nono-
stante difficoltà, transizioni, periodi di incertezza, rimanendo fedele il più 
possibile a una propria identità professionale. 
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Occupabilità: dal paradigma culturale 
all’indice personale 
 
di Anna Grimaldi 
	
	

 Alle volte uno si crede incompleto 
 ed è soltanto giovane (I. Calvino) 

 
 
 
Premessa: lo scenario di riferimento 

 
Occupabilità: un neologismo che indica l’abilità a essere occupato. Con 

questo termine si fa riferimento sia all’abilità di trovare/ri-trovare un lavoro 
sia a quella di mantenerlo. E se, allo stato attuale, non si è in grado di ga-
rantire la piena occupazione, accrescere l’occupabilità delle persone, anche 
di quelle giovanissime, diventa l’obiettivo prioritario di tutte le politiche 
attive del lavoro, come sottolineato nei documenti e nelle raccomandazioni 
comunitarie e nazionali che guidano anche buona parte degli interventi co-
finanziati dal Fondo Sociale Europeo. In proposito si ricorda che l’occu-
pabilità rappresenta uno dei pilastri della strategia europea per l’occupa-
zione e, nel nostro Paese, l’attenzione politica è ampiamente rivolta a po-
tenziare interventi ordinari e straordinari di ricerca e di accompagnamento 
al lavoro. La strategia dell’occupabilità punta, infatti, a incidere sui pro-
blemi di un’eventuale perdita del lavoro o inoccupazione mediante azioni e 
strumenti di tipo preventivo, sia nell’ambito dell’orientamento e della con-
sulenza di carriera, sia sul fronte dell’ampliamento delle opportunità di 
formazione. Il tema dell’occupabilità interessa quindi almeno tre ambiti 
principali di intervento: l’orientamento, la formazione e il lavoro. I dati 
macroeconomici nazionali e le caratteristiche che ha assunto il mercato del 
lavoro  in particolar modo nell’era digitale 4.0  pongono sempre più en-
fasi sulle ripercussioni sul potenziale di occupabilità delle persone. La cre-
scita dell’occupazione rimane debole, la disoccupazione ha ancora valori 
molto alti, in particolare quella giovanile, e sono ancora molti i lavoratori 
che restano fuori dal mercato del lavoro. La stessa fotografia dell’Italia che 
scatta l’Ocse nel suo rapporto di metà anno propone scenari preoccupanti 
sul fronte della crescita. Spicca in particolar modo la sproporzione, a sfavo-
re dei giovani, fra la quota globale dei senza lavoro e quelli delle nuove ge-
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nerazioni. Tra questa fetta di popolazione la fascia più critica è rappresenta-
ta dai giovani inattivi, che non studiano e non lavorano. Un altro dato che 
però suscita preoccupazione nel confronto con gli altri paesi avanzati è che 
in Italia non è solo elevata la quota di disoccupati, ma anche quella di oc-
cupati con un lavoro di scarsa qualità. Qualità che non rinvia esclusivamen-
te al problema della sicurezza o della salute sul posto di lavoro, ma che ri-
guarda principalmente il fatto che, in media, più della metà dei lavoratori 
svolge mansioni diverse da quelle per cui si è formato. In Italia, il “mi-
smatch” di competenze è del 70% (superato solo da Gran Bretagna e Spa-
gna), la conseguenza è spesso quella di percepire stipendi più bassi delle 
aspettative e di nutrire nel tempo demotivazione e frustrazione.  

Diventa dunque fondamentale disporre di strumenti adeguati a rendere le 
persone più occupabili, più competitive, sempre più attive, committenti e cor-
responsabili del proprio percorso di vita. Tuttavia, dotarsi di strumenti di ana-
lisi e di valutazione di un certo fenomeno, in questo caso dell’occupabilità, è 
possibile soltanto se prima si dispone di un modello concettuale validato che 
ne declini dimensioni e indicatori. Se questo è vero sempre, diventa ancora 
più necessario là dove si ha a che fare con costrutti complessi e multidimen-
sionali dove concorrono e interagiscono diverse variabili, a volte poco osser-
vabili e di difficile “afferrabilità”. Se per trovare e mantenere nel tempo 
un’occupazione adeguata al proprio profilo professionale e, in linea con la 
domanda del mercato del lavoro, occorrono diverse competenze, è chiaro che 
per favorire la costruzione della propria occupabilità è fondamentale ricono-
scere di quali elementi essa si componga e si alimenti.  

A valle di tali argomentazioni il progetto per la messa a punto di un mo-
dello di analisi e valutazione dell’occupabilità che qui si rappresenta si è 
articolato in tre fasi corrispondenti ad altrettante domande di ricerca. 

1. Che cosa intendiamo per occupabilità? Quali dimensioni la decli-
nano? Da che cosa dipende e da che cosa è influenzata? 

2. Come può essere operazionalizzata? Con quali strumenti? Come si 
può esprimere un indice di occupabilità? 

3. Quale lettura complessiva se ne può dare e come si può inserire 
questo dato nei percorsi operativi di consulenza orientativa? 

Il primo interrogativo si è tradotto in una fase di rassegna della letteratu-
ra sull’occupabilità e nella proposta di una definizione e di un modello 
esplicativo del costrutto declinato nelle sue dimensioni costitutive (Grimal-
di, Porcelli, Rossi, 2014). Il secondo interrogativo ci ha visto impegnati 
nella messa a punto di uno strumento che potesse dare una misurazione del 
costrutto (Grimaldi et al., 2015). La variabilità, la complessità e la multi-
dimensionalità del costrutto dell’occupabilità così come è emerso dall’ana-
lisi teorica ha reso particolarmente sfidante la costruzione di uno strumento 
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valido, utile sia per poter avere un indice di misura dell’occupabilità, sia 
per identificare le piste di intervento su cui lavorare con le persone. Il terzo 
interrogativo si è tradotto nella messa a punto di un percorso di consulenza 
orientativa specialistica “Da AVO al progetto professionale” da poter rea-
lizzare nei servizi territoriali di orientamento e/o del lavoro. Senza voler in 
questa sede passare in rassegna tutta la letteratura in materia di occupabili-
tà, si vogliono ripercorrere alcune evidenze concettuali, soprattutto in rela-
zione alle competenze per e dell’occupabilità che hanno sostenuto la rifles-
sione sottesa al modello elaborato. 

Se di questo tema si comincia a parlare già dagli anni 50-60 per distin-
guere i soggetti “occupabili” da quelli “non occupabili” in base alle attitu-
dini personali e allo stato di salute fisica e mentale, è dalla fine degli anni 
‘90 che si elaborano i primi modelli sul costrutto. Da allora, la letteratura 
scientifica si è arricchita di contributi che offrono numerose definizioni e 
declinano l’occupabilità attribuendo peso e valore diverso a determinanti 
soggettive e personali e a dimensioni strutturali e contestuali, in riferimento 
alla prospettiva concettuale da cui si parte (De Fillippi, Arthur, 1994; 
McArdle et al., 2007; Fugate, Kinicki, 2008; Cavenago, Magrin, Martini, 
Monicelli, 2013; Mäkikangas, De Cuyper, Mauno, Kinnunen, 2013, Wil-
liams, et al, 2015). È proprio alla fine degli anni ‘90 che Hillage e Pollard 
(1998) elaborano uno dei primi modelli sul costrutto. Gli autori definiscono 
l’occupabilità come “la capacità delle persone di trovare un lavoro e di ac-
cedere a un’occupazione soddisfacente”. Le componenti principali identifi-
cate dal modello sono così declinate: le risorse per l’occupabilità, intese 
come il potenziale di conoscenze, di competenze e di abilità possedute dalle 
persone e agite nell’ambito del lavoro; le capacità di dispiegamento delle 
risorse personali, intese come i comportamenti concreti messi in atto dagli 
individui nella ricerca del lavoro; le capacità di presentazione intese come 
le abilità dell’individuo nel dimostrare e comunicare il possesso delle risor-
se necessarie all’ottenimento di un lavoro; le circostanze del contesto, inte-
se come sia le condizioni e i bisogni personali sia le caratteristiche del con-
testo esterno e del mercato del lavoro.  

Qualche anno dopo, nel lavoro di Fugate, Kinicki, e Ashforth (2004) 
l’occupabilità viene definita come una ‘specifica forma di adattamento la-
vorativo attivo che consente ai lavoratori di identificare e realizzare le op-
portunità di carriera’ (p.16), e si compone di quattro dimensioni: adattabi-
lità, capitale sociale, capitale umano e identità di carriera. In un approfon-
dimento successivo (Fugate e Kinichi, 2008) gli autori sostengono che l’oc-
cupabilità deve essere considerata un tratto disposizionale dove le dimen-
sioni dell’apertura al cambiamento lavorativo, della resilienza di carriera, 
della proattività di carriera, della motivazione alla carriera e dell’identità 
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lavorativa costituiscono le variabili più significative. Griffin e Annulis 
(2013) sottolineano come nel corso degli anni le richieste del mercato del 
lavoro rispetto alle competenze per l’occupabilità siano profondamente 
cambiate. Gli autori presentano un elenco di competenze che declinano 
l’occupabilità: problem solving, lavoro di gruppo, comunicazione verbale, 
comunicazione scritta, pensiero critico, controllo e gestione, competenze 
relazionali, disponibilità al cambiamento, project management. Suß e Bec-
ker (2012) affermano che caratteristiche quali flessibilità, creatività, doti 
comunicative e ampie conoscenze di base stanno diventando sempre più 
importanti nel mercato globale attuale.  

Per quanto riguarda le caratteristiche di personalità, alcuni studi (Wille, 
De Fruyt e Feys, 2013) prendono in considerazione il five factor model per 
spiegare l’associazione di questi fattori con l’occupabilità. I risultati metto-
no in evidenza l’esistenza di una correlazione positiva dell’occupabilità con 
l’apertura mentale, la coscienziosità e con l’estroversione. 

Un’altra dimensione che emerge come predittiva di una buona occupa-
bilità è l’auto-efficacia. Chi ha maggiore sicurezza nella propria capacità di 
percepire, di comprendere e di gestire le emozioni e lo stress si considera 
più occupabile e mostra maggiori livelli di soddisfazione lavorativa (Mäki-
kangas, De Cuyper, Mauno & Kinnunen, 2013; Pool e Qualter, 2013).   

Cavenago, Magrin, Martini, Monticelli (2013) si propongono di indivi-
duare i principali fattori personali e di contesto in grado di incidere positiva-
mente sull’occupabilità individuale e sul suo sviluppo nel tempo. Lo studio 
evidenzia che un “acceleratore” del grado di occupabilità delle persone può 
essere svolto dai servizi per l’impiego e dalle agenzie di somministrazione 
con opportune pratiche di orientamento e di accompagnamento al lavoro.  

In conclusione, dalla rassegna della letteratura recente in materia emer-
ge che la gran parte degli studi considera l’individuo come unità principale 
di analisi, con la sua “dotazione” di risorse e competenze che spesso sono 
considerate indipendenti dal contesto di lavoro. Tuttavia, sebbene l’orien-
tamento attuale, soprattutto nell’ambito della psicologia positiva, consideri 
l’employability un costrutto di natura disposizionale, un ricco filone di studi 
sociologici intravede in questa visione alcuni limiti. Il limite principale è 
dato dal fatto che l’occupabilità di un soggetto non può prescindere da ele-
menti di contesto e che il patrimonio di risorse del soggetto non è indipen-
dente da questo. Gli elementi di contesto a cui si fa riferimento sono spesso 
individuati nelle dinamiche del mercato del lavoro e sono relativi all’area 
geografica di provenienza: variabili, quindi, non controllabili e non modifi-
cabili. Se sposassimo una lettura prettamente socioeconomica dell’occupa-
bilità continueremmo a considerare a più alto potenziale chi è maggiormen-
te favorito dalle opportunità ambientali. Gli elementi su cui è possibile in-
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cidere, anche nell’incrocio tra individuo e contesto, sono, da ricercarsi, per 
esempio, nelle strategie d’azione che le persone mettono in campo nel loro 
ambito di riferimento, familiare, sociale e di vita in generale. Si tratta quin-
di, nell’ottica del modello di occupabilità qui proposto, di lavorare sulle reti 
di supporto, sulla conoscenza e fruizione dei servizi, e su tutti gli aspetti di 
potenziamento di una vita di cittadinanza attiva. La stessa crescente atten-
zione verso il capitale psicologico, come risorsa chiave per l’inserimento 
nel mercato del lavoro, si accompagna a un sistema di carriera non più ba-
sato sulla posizione, ma sulle competenze e sull’esperienza degli individui. 
Alcuni autori sintetizzano tale concetto con la denominazione “capitale di 
carriera”, che è investito temporaneamente nell’organizzazione di apparte-
nenza e utilizzabile per affrontare nuove transizioni (Grimaldi, Quaglino, 
2005; Rolandi, 2015). Sulla scia di una concezione disposizionale dell’oc-
cupabilità, ovvero di una caratteristica non direttamente osservabile, il mo-
dello che qui si descrive sostiene l’ipotesi che essa sia un potenziale che di-
pende da alcune risorse e competenze interne al soggetto (ovvero il capitale 
umano, sociale e psicologico della persona), e da un mix di fattori in qual-
che modo oggettivabili. 
 
Fig. 1- Il modello INAPP dell’occupabilità 
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A fronte di tali considerazioni, ma anche a valle di evidenze empiriche ot-
tenute negli ultimi anni da ricerche dell’INAPP (Grimaldi, 2007) volte ad 
esplorare il ruolo e l’interazione di alcune dimensioni psicosociali e di alcune 
condizioni contestuali sui bisogni occupazionali e sulla domanda di orienta-
mento, abbiamo definito l’occupabilità come l’intreccio tra il capitale uma-
no, sociale e psicologico della persona  mediato dalle variabili situazionali 
 che consente all’individuo di porsi/riproporsi nel mercato del lavoro con 
un personale progetto professionale aderente al contesto (Grimaldi, Porcelli, 
Rossi, 2014). Con questa definizione si sostiene l’ipotesi che l’occupabilità 
sia un potenziale individuale (Fig. 1) che dipende da risorse e competenze 
personali. In particolare, si ritiene fondamentale mettere in relazione queste 
risorse con alcuni aspetti indicativi delle modalità di agire di una persona: le 
strategie di ricerca del lavoro messe in campo; la conoscenza e la fruizione 
dei servizi disponibili sul proprio territorio; la partecipazione sociale. 
 
 
L’indice individuale di occupabilità 
 

La mutevolezza, la complessità e la multidimensionalità del costrutto così 
come rappresentate in questo contributo determinano interesse scientifico e 
sollecitudine applicativa. Al tempo stesso, tali caratteristiche rendono parti-
colarmente sfidante la costruzione di uno strumento efficace per poter avere 
una stima dell’occupabilità delle persone e poter identificare i punti di forza e 
i punti di debolezza su cui lavorare e su cui impostare interventi professionali 
per accrescerne il potenziale. A questo proposito va sottolineato che gli stru-
menti attualmente disponibili lasciano aperto il problema della validazione 
dei costrutti ipotetici. Sulla base di tali considerazioni è stato impostato il la-
voro di costruzione di uno strumento psicometrico valido per l’autovaluta-
zione dell’occupabilità: A.V.O. Giovani  è stato progettato, quindi, coerente-
mente con i fattori ipotizzati nel modello precedentemente descritto e si 
compone di due versioni. Una (AVO Giovani-Strumento per l’approfondi-
mento qualitativo) mira a raccogliere informazioni su dati di vita (biografici, 
curriculari, professionali, formativi, ecc.), in altri termini, su tutte le variabili 
descrittive rilevanti ai fini dell’approfondimento qualitativo. Nello specifico, 
oltre a raccogliere dati anagrafici, dati relativi alla formazione (titolo di stu-
dio conseguito e altre esperienze professionali certificate o meno) e dati sullo 
stato occupazionale/lavorativo (lavori svolti, settori occupazionali in cui si è 
impiegati), esplora alcune dimensioni di sicuro interesse ai fini della defini-
zione dell’occupabilità: le strategie di ricerca del lavoro messe in atto, la par-
tecipazione sociale, la conoscenza dei servizi presenti nel territorio e il pos-
sesso di alcune competenze.   
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L’altra versione, Questionario AVO Giovani - Potenziale interno di oc-
cupabilità, di cui in questa sede ci si sofferma, esplora le dimensioni che 
nel modello costituiscono le risorse personali che determinano il potenziale 
interno di occupabilità: l’adattabilità professionale, il coping, l’autoeffi-
cacia percepita nella ricerca del lavoro, la percezione del mercato del lavo-
ro, le reti sociali e il sostegno percepito. È uno strumento psicometrico e 
quindi come tale di natura quantitativa.  

La compilazione di entrambi gli strumenti fornisce un profilo completo 
di dati e di spunti per la formulazione di un personale progetto professiona-
le, ma, anche la possibilità di giungere a un profiling del grado di occupabi-
lità più completo e attendibile.  

In questa sede si descrivono in linea generale le principali caratteristiche 
dello strumento psicometrico. Per ognuna delle dimensioni individuate e 
riconducibili, in via teorica, al costrutto multidimensionale dell’occupabi-
lità, è stata messa a punto una scala di misura. Per la costruzione della qua-
le e per la individuazione degli item sono stati seguiti due passaggi: 

 generazione degli item attraverso un processo creativo e di discus-
sione tra esperti, per definire la validità di contenuto (quali e quanti item, 
quali e quante categorie di risposta per ciascun item); 

 scelta di item con difficoltà calibrata: a questo proposito si fa pre-
sente che il questionario, nella sua prima versione, è stato somministrato a 
un campione di typical respondents per identificare gli item che non di-
scriminavano. 

L’insieme delle 5 scale consente di ottenere una misura “soggettiva” o di-
sposizionale dell’occupabilità che aggrega in un solo indice alcuni fattori. Al 
riguardo va sottolineato che alcuni approcci lasciano separati i fattori che de-
terminano l’occupabilità. Qui si ritiene preferibile, invece, anche per facilita-
re il lavoro di tanti professionisti che devono intervenire in materia, pervenire 
a un singolo indice sintetico. In sintesi, il questionario AVO Giovani consen-
te di produrre come output complessivo un indice del potenziale interno di 
occupabilità dato dall’insieme delle risorse interne emerse significative dalla 
analisi di validità del costrutto1 del modello proposto (Fig. 2).  

 
 
 
 

	
1  Il questionario completo AVO Giovani con allegato il foglio di risposta, le modalità di 

scoring, il calcolo dell’indice di occupabilità e le note per la restituzione delle risposte, è 
pubblicato in Grimaldi, A. a cura di (2016) “Dall’AutoValutazione dell’Occupabilità al pro-
getto professionale. La pratica Isfol di orientamento specialistico”, Isfol Research Paper, n. 
30, Roma, Isfol Editore. 
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Indice	potenziale	interno	
di	

occupabilità	

 

 
Fig. 2 - Indice del potenziale interno di occupabilità stimato nel questionario AVO Giovani 

 
Il questionario AVO Giovani è stato somministrato per lo studio di vali-

dazione2 a un campione occasionale di 5229 soggetti di età compresa tra i 
15 e i 29 anni, con un’età media di 21 anni (± 4 DS). Nello specifico, le 
stime calcolate per verificare la dimensionalità delle scale di Adattabilità 
professionale, Coping, Autoefficacia percepita nella ricerca del lavoro, Per-
cezione del mercato del lavoro, sono state ottenute mediante la tecnica 
dell’Analisi Fattoriale. In particolare, con il metodo della fattorizzazione 
dell’asse principale (Principal Axis Factoring), e nei casi in cui era possibi-
le, attraverso l’utilizzo della rotazione degli assi fattoriali3; successivamen-
te è stata misurata l’affidabilità e la coerenza interna, tra gli item apparte-
nenti a ciascuna scala, tramite la stima dell’Alpha di Cronbach. 

Allo scopo di testare il livello di adeguatezza del modello generale, è 
stata eseguita un’Analisi Fattoriale Confermativa (Confirmatory Factor 
Analysis, CFA), attraverso l’ausilio del software MPLUS, che ha consentito 
di calcolare, sulle strutture fattoriali ottenute, gli indici Fit più comunemen-
te impiegati nello studio delle scale psicometriche, ovvero l’indice del Root 
Mean Square Error of Approximation (RMSEA), il Comparative Fit Index 
	

2 Lo studio di validazione, a cui si rimanda il lettore interessato, è pubblicato in Grimal-
di A., Rossi A., Porcelli R., Silvi E. e Bosca M.A. Il questionario Isfol AVO Giovani. Studio 
di validazione, “Osservatorio Isfol”, V (2015), n. 4, pp. 173-205. 

3 Le analisi fattoriali esplorative sono state condotte attraverso il software SPSS. 
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(CFI), il Tucker-Lewis Index (TLI) e l’SRMR (Root Mean-Square Residual 
Standardized)4. Infine la stessa CFA applicata al modello generale ipotizza-
to ci ha permesso di valutare la tenuta, in termini di adeguatezza strutturale, 
del costrutto di occupabilità. In proposito si ricorda che la validità di co-
strutto è stata definita dagli Standard APA come il grado con cui un indivi-
duo possiede un tratto ipotetico che si presume si rifletta nella performance 
a un test, ovvero a uno strumento validato e standardizzato. La verifica del-
la struttura fattoriale del modello di occupabilità ipotizzato ha consentito di 
determinare non solo che il livello di adattamento del modello ai dati è sta-
tisticamente significativo, ma soprattutto che i dati confermano il modello. 

 
 
Scala di adattabilità professionale 
 

L’adattabilità rappresenta la propensione ad affrontare i compiti evolu-
tivi, per prepararsi a partecipare al ruolo lavorativo in modo attivo (Savic-
kas, 1997; Savickas, Porfeli, 2012). L’adattabilità alla carriera comprende 
sia la capacità di orientarsi nel contesto e di “guardarsi intorno” sia la pro-
pensione verso il futuro, ovvero l’“immaginarsi in avanti” (pianificazione 
della carriera), e quindi la capacità di valutare le differenti opzioni di car-
riera (Savickas, 2002). La scala sull’adattabilità professionale, apposita-
mente messa a punto è costituita da 30 item, suddivisi in quattro dimensio-
ni, per ciascuna delle quali è stata verificata l’accuratezza attraverso lo stu-
dio dell’unidimensionalità e dell’affidabilità. Le modalità di risposta utiliz-
zate sono di tipo Likert a 6 passi (da 1 = “Completamente falso” a 6 = 
“Completamente vero”). 

La scala è stata costituita a partire da quattro dimensioni individuate sul-
la base della letteratura e nell’ambito degli studi condotti sul tema 
dell’occupabilità (Grimaldi, Porcelli, Rossi, 2014; Grimaldi, Bosca, Porcel-
li, Rossi, 2015): 

• Orientamento al futuro. Il riferimento è alla propensione a “preoc-
cuparsi” per il futuro, a proiettarsi in avanti in modo concreto e positivo, 
mediante la pianificazione di azioni funzionali ad aspirazioni e a obiettivi 
da raggiungere. Questa disposizione appare collegata all’idea che il futuro 
sia controllabile e dipenda da noi, dalle nostre scelte, dalle nostre capacità e 
dalla nostra volontà. Tale dimensione, di natura progettuale, implica una 
concreta definizione degli obiettivi (formativi, professionali, di carriera 
ecc.) da raggiungere e di un coerente piano di azione. 

	
4 Non è stato ritenuto adeguato utilizzare l’indice chi-quadro in quanto non particolar-

mente affidabile su campioni molto ampi. 
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• Orientamento all’apprendimento. Il riferimento è alla curiosità pro-
fessionale, alla propensione a esplorare l’ambiente, a conoscere contenuti, si-
tuazioni e contesti nuovi, a farsi coinvolgere nei processi di apprendimento 
formali e informali. Esprime l’interesse per la propria crescita personale, for-
mativa e professionale, l’orientamento a cogliere ogni opportunità di appren-
dimento e a porsi in una prospettiva di sviluppo e miglioramento continuo. 

• Flessibilità e Apertura al cambiamento. Esprime la capacità di a-
dattarsi al cambiamento e alle situazioni nuove e la propensione ad affron-
tare in modo attivo, sicuro e flessibile contesti mutevoli e incerti. Rappre-
senta la disposizione ad accogliere e a valorizzare punti di vista diversi, ad 
adottare schemi di pensiero e di ragionamento flessibili, non ancorati a idee 
precostituite. In sintesi, si connota come una flessibilità di natura sia cogni-
tiva che relazionale. 

• Orientamento alla pianificazione. Esprime la disposizione a perse-
guire con determinazione gli obiettivi prefissati e ad avviare a questo fine 
una coerente e funzionale azione di pianificazione. una variabile importante 
della adattabilità, riconducibile a questa dimensione, è rappresentata dal 
controllo professionale, ossia dalla convinzione che la persona ha di poter 
esercitare un controllo sulla propria vita e sul proprio futuro professionale, 
assumendosi la responsabilità delle proprie scelte. 

L’Alpha di Cronbach, con valori per tutte le sotto-scale maggiori di 
0,80, ci mostra una stima più che soddisfacente della coerenza tra gli item.  

 
 
Scala di coping 
 

Il coping è “lo sforzo cognitivo e comportamentale in costante cambia-
mento per gestire specifiche richieste esterne o interne che il soggetto valu-
ta possano mettere alla prova o eccedere le risorse della persona” (La-
zarus, Folkman, 1984, p. 141). La scala di Coping, appositamente messa a 
punto, descrive 11 diverse situazioni con la consegna di immaginarsi in 
ognuna di esse e di indicare – su una scala di tipo Likert a 6 passi (dove 1 
corrisponde a ‘mai’ e 6 a ‘sempre’) – la frequenza con cui si affronterebbe 
la situazione nel modo indicato. 

La scala è stata costituita a partire da due dimensioni individuate sulla 
base della letteratura e dell’approfondimento che già da molti anni chi scri-
ve ha dedicato a questo tema (Grimaldi, Ghislieri, Montalbano, 2006; 
2007). Le due dimensioni, di cui di seguito si riportano nel dettaglio le ana-
lisi, sono: 

• Analisi e valutazione della situazione e ricerca di supporto sociale. 
È una strategia centrata sul problema che implica un’azione sistematica, ma 
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anche impegno, ambizione e industriosità, e si fonda su una definizione 
puntuale della situazione: il problema è direttamente e consapevolmente 
preso in carico dalla persona. 

• Evasione/Evitamento. identifica la strategia caratterizzata da un 
consapevole rifiuto del problema, che appare impossibile da risolvere: rap-
presenta la soluzione di evitamento, per così dire, allo “stato puro”. Fa rife-
rimento alla tendenza a evitare il problema concentrandosi su un’attività 
piacevole, fisica o intellettuale: il rifiuto non è esplicito, ma si innesca un’a-
zione sostitutiva e piacevole per la persona. 

Per entrambe le sottodimensioni le analisi evidenziano una soddisfacen-
te coerenza interna con un Alpha di Cronbach superiore a 0,75.  
 
 
Scala dell’autoefficacia percepita nella ricerca del lavoro  

 
L’autoefficacia rappresenta la fiducia e perciò l’aspettativa che una per-

sona ha di padroneggiare con successo determinate situazioni: “non si tratta 
di una generica fiducia in se stessi, ma di una convinzione di poter domina-
re con efficacia determinate prove” (Bandura, 1997). La stessa persona può 
ritenere di dominare efficacemente alcune situazioni ed essere invece com-
pletamente vulnerabile se messa a confronto con altre.  

L’autoefficacia concerne propriamente la consapevolezza di “saper fa-
re” e perciò la convinzione di saper organizzare ed efficacemente orchestra-
re una serie di abilità cognitive e motivazionali in particolari domini di atti-
vità” (Ibidem). 

Nel questionario AVO Giovani il sentimento di autoefficacia è riferito 
alla ricerca del lavoro ed è stata utilizzata la Scala dell’Autoefficacia perce-
pita nella ricerca del lavoro validata nel 2007 (Farnese, Avallone, Pepe e 
Porcelli, 2007, in Grimaldi (a cura di), pag. 172), a cui si rimanda per gli 
approfondimenti) da cui era emersa una struttura quadrifattoriale così arti-
colata (Ibidem, pag. 136): 

• Tolleranza alla frustrazione. Il riferimento è alle convinzioni che le 
persone hanno delle proprie capacità di tollerare e gestire le difficoltà o i 
fallimenti insiti nella ricerca del lavoro. 

• Esplorazione intraprendente. Il riferimento è alla convinzione che 
le persone hanno delle proprie capacità di attivarsi a ricercare e valutare le 
informazioni relative a nuovi lavori e alla capacità di selezionare le offerte 
di lavoro ritenute adatte alle proprie competenze. 

• Tensione propositiva. Il riferimento è alla convinzione che le per-
sone hanno delle proprie capacità di costruire un progetto professionale, 
cogliendo le opportunità offerte dal mercato del lavoro. 
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• Integrazione relazionale. Il riferimento è alla convinzione che le 
persone hanno di saper interagire con persone che non si conoscono, rispet-
tando le altrui competenze, e di rivolgersi per consigli a persone dotate di 
maggiore esperienza. 

La scala dell’Autoefficacia percepita nella ricerca del lavoro indaga le 
convinzioni di efficacia dei soggetti riguardo alle diverse attività che si 
possono intraprendere per cercare un lavoro. Essa è costituita da 12 item e 
le modalità di risposta utilizzate sono di tipo Likert a 5 passi (da 1 = “Per 
nulla capace” a 6 = “Del tutto capace”). 

I risultati ottenuti sono in linea i con la validazione della struttura a 4 
fattori proposta nella precedente indagine, con un’ottima correlazione in-
terna tra item e costrutto con valori superiori allo 0,60 e una buona coeren-
za interna delle scale con un indice di Cronbach che non è mai inferiore al-
lo 0,79. 

 
 
Scala di percezione del mercato del lavoro 
 

Nel 2007 chi scrive ha condotto uno studio approfondito sul tema delle 
rappresentazioni che giovani e adulti hanno del mercato del lavoro (Gri-
maldi, 2007). Nello studio è stato messo a punto un differenziale semantico 
volto a misurare la percezione che le persone possiedono con riferimento 
alle dimensioni del mercato del lavoro (Avallone, Grimaldi, Pepe, 2007 in 
Grimaldi 2007, pag. 157), a cui si rimanda per gli approfondimenti). 

Nel questionario AVO Giovani è stata inserita parte della scala di Per-
cezione del mercato del lavoro, tratta dallo studio citato, che si sostanzia di 
12 dei 18 item bipolari (aggettivi di significato opposto  ad es. positi-
vo/negativo). Ai soggetti viene chiesto di esprimere il proprio parere su una 
scala graduata a cinque posizioni. La scala di Percezione del mercato del 
lavoro qui trattata, si sostanzia di quattro delle sei dimensioni previste nel 
precedente studio: 

• Staticità/Dinamicità. Il riferimento è alla percezione o meno delle 
caratteristiche di velocità e di dinamismo del mercato del lavoro. Le coppie 
di aggettivi impiegate sono: veloce vs lento; dinamico vs statico; moderno 
vs tradizionale. 

• Confusione/Chiarezza. Il riferimento è al livello di intelligibilità o 
meno di quanto accade nel mercato del lavoro con particolare riferimento 
alla chiarezza e alla ricchezza delle informazioni. Le coppie di aggettivi 
impiegate sono: comprensibile vs incomprensibile; chiaro vs confuso; ricco 
di informazioni vs povero di informazioni.  

• Insicurezza/Sicurezza. Il riferimento, in questo caso, riguarda la 
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dimensione della sicurezza/insicurezza e della stabilità/instabilità del mer-
cato del lavoro. Le coppie di aggettivi impiegate sono: certo vs incerto; co-
stante vs incostante; sicuro vs insicuro. 

• Stress/rilassamento. Il riferimento, in questo caso, riguarda la per-
cezione o meno del mercato del lavoro come fonte di stress o di frustrazio-
ni. Le coppie di aggettivi impiegate sono: gratificante vs frustrante; moti-
vante vs demotivante; rilassante vs stressante. L’EFA e successivamente la 
CFA, ci confermano la struttura fattoriale a quattro dimensioni, raggiun-
gendo in questa analisi oltre il 70% di varianza spiegata totale; i punteggi 
fattoriali, ci mostrano la perfetta relazione tra gli aggettivi bipolari indivi-
duati e le ipotesi di relazione, determinando inoltre un’ottima coerenza in-
terna e un’ottima correlazione media tra item e costrutto. L’Alpha di Cron-
bach, con valori per tutti i 4 fattori maggiori di 0,80, ci mostra una stima 
più che soddisfacente della coerenza tra gli item.  
 
 
Scala delle reti sociali e sostegno percepito 
 

Le reti sociali possono essere definite come la cerchia di persone che 
fornisce (o è percepita come disponibile a fornire) compagnia, sostegno 
psicologico, collaborazione attiva, consigli o assistenza in maniera regolare 
(Lavanco, Novara, 2002). I concetti di rete e sostegno sociale descrivono la 
struttura delle relazioni interpersonali e l’intreccio delle risorse che possono 
essere scambiate. Per le persone, tali legami, che possono andare dalla co-
noscenza casuale ai rapporti di lavoro e ai vincoli familiari, rappresentano 
una dimensione importante per lo sviluppo personale-professionale (Fran-
cescato, Ghirelli, 1988). Il sostegno sociale (emotivo, informativo, materia-
le e interpersonale) che è possibile ricevere e scambiare nelle reti è tra le 
dimensioni più importanti dell’interazione sociale. 

La scala sulle Reti sociali e Sostegno percepito inserita nel questionario 
AVO Giovani è stata costituita ad hoc a partire dalla letteratura sul tema, 
essa si propone di indagare quanto i soggetti sentono d’aiuto, nella propria 
vita, i membri della propria rete. Si compone di 10 item le cui modalità di 
risposta utilizzate sono di tipo Likert a 6 passi (da 1 = “per nulla d’aiuto” a 
6 = “del tutto d’aiuto”). Risulta ovviamente inadeguato in questo caso pro-
cedere a una validazione principalmente perché gli item non sono sintetiz-
zabili e raggruppabili se non concettualmente. In più, verosimilmente, al-
cuni soggetti potrebbero non rispondere ad alcuni di essi: nel caso specifico 
un soggetto potrebbe non essere genitore, oppure non avere un partner o 
collaboratori familiari. Sulla base di quest’ultima considerazione, nella fase 
di costruzione del modello generale e ancor più nella fase di realizzazione 
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dello scoring del potenziale interno di Occupabilità, si ritiene opportuno 
considerare il valore medio delle risposte.  

Onde poter avere una stima della validità dell’insieme del modello 
sull’occupabilità ipotizzato, è stata effettuata un’ulteriore analisi sulla strut-
tura fattoriale complessiva, a partire dalla configurazione delle singole sca-
le già delineate e validate. I risultati degli indici di FIT del modello, costi-
tuito dalle dimensioni mostrano una struttura fattoriale nell’insieme più che 
soddisfacente. Nello specifico, per le dimensioni Adattabilità professiona-
le, Coping, Autoefficacia percepita nella ricerca del lavoro e Supporto 
percepito nelle reti sociali, è evidente un legame marcato con il fattore la-
tente Occupabilità (valori che superano abbondantemente lo 0,60). Il co-
strutto “Percezioni del mercato del lavoro”, risulta avere un peso meno in-
cisivo (punteggi fattoriali in valore assoluto inferiori a 0,30) in particolare 
in relazione alla sotto-dimensione chiarezza e stress. Per tale motivo, seb-
bene il questionario AVO Giovani, nella sua versione definitiva, le con-
templi come dimensioni indicative, in quanto consentono di avere una sti-
ma sulla percezione di intellegibilità di quanto accade nel mercato del lavo-
ro in un caso e alla percezione del mercato del lavoro come fonte di stress 
e/o di frustrazioni dall’altro, il punteggio ottenuto per questi due fattori non 
rientra nel punteggio complessivo dell’indice di potenziale interno di occu-
pabilità. Le stime con segno negativo che si riscontrano a proposito della 
scala Evasione/evitamento del coping, ci convalidano la posizione inversa 
della scala sul costrutto (da modello, infatti, un coping evitante influisce 
negativamente sull’occupabilità)  

In conclusione, alla luce dei risultati ottenuti possiamo sostenere che i 
dati ci confortano sulla verifica del modello di occupabilità nel suo insieme 
e ci confortano nella direzione di utilizzare un indice del potenziale di oc-
cupabilità della persona. Per questo, il questionario AVO è il primo stru-
mento di misura del potenziale interno di occupabilità, costruito a partire da 
un modello multifattoriale definito su basi teoriche e verificate empirica-
mente Lo strumento è pensato in primis per giovani in cerca di lavoro, di-
soccupati o inoccupati ma potrebbe altresì costituire per gli operatori impe-
gnati in una fase di profiling e/o analisi della domanda e/o in un percorso di 
orientamento e accompagnamento al lavoro uno strumento da inserire in 
una necessaria fase di assessment iniziale.  

L’utilizzo dello strumento è consigliato ai fini della consulenza orienta-
tiva e nei percorsi di progettazione/riprogettazione professionale per favori-
re una lettura del profilo di occupabilità delle persone. La compilazione di 
AVO nella sua interezza o, relativamente a singole specifiche scale, potrà 
arricchire la riflessione sui processi di costruzione/ricostruzione del proget-
to di vita personale-professionale in un’ottica di life design.  
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Va sottolineato che il questionario nasce come studio nell’ambito dell’o-
rientamento, motivo per cui il successivo passaggio di ricerca è consistito 
nella messa a punto e validazione di una pratica di orientamento consulen-
ziale. Tuttavia, non va escluso il suo impiego anche in altri contesti, quali 
quelli scolastici, formativi e di selezione/assessment nei quali sia utile co-
noscere e approfondire il potenziale di occupabilità di una persona.  
 
 
Da AVO al progetto professionale: il percorso orientativo sull’oc-
cupabilità5 
 

Una specifica azione del progetto complessivo sull’occupabilità, come si 
anticipava nei paragrafi precedenti, è stata finalizzata alla traduzione operati-
va del modello in una pratica di consulenza orientativa “Da AVO al progetto 
professionale” da inserire nella gamma dei servizi territoriali per il lavoro 
utile a sostenere il lavoro degli operatori nella fase di accompagnamento alle 
transizioni delle persone, e, in particolare, dei giovani (Grimaldi, 2016).  

L’assunto culturale che sottende la messa a punto del percorso, in linea 
con il modello dell’occupabilità, è quello di favorire la consapevolezza e 
l’autonomia della persona per ricercare soluzioni e per prendere decisioni 
in funzione del raggiungimento di un soddisfacente progetto di vita. L’af-
fondo sul legame tra orientamento e occupabilità che costituisce la chiave 
di lettura che ha sorretto e motivato la messa a punto della pratica consu-
lenziale impone a chi scrive di considerare centrali, per una buona occupa-
bilità della persona, sia le competenze auto-orientative (pensare e scegliere 
consapevolmente il proprio futuro), sia quelle di progettazione e ri-proge-
ttazione di sé (life design). Riuscire ad assegnare nuovi significati al pro-
prio progetto di vita personale e professionale presuppone, ad esempio, di 
attribuire al rischio significati più neutri, se non addirittura positivi conside-
randolo una vera e propria sfida. Ma significa anche porsi obiettivi perse-
guibili, e quindi aderenti sia ai propri bisogni e valori, sia alle caratteristi-
che del proprio contesto di riferimento. Ma per sostenere la persona in tale 
direzione è necessario riflettere e comprendere come le diverse dimensioni 
(bisogni, valori, interessi, percezione del mercato del lavoro, ecc.) si intrec-
ciano nel delineare la direzione e il comportamento di un individuo, e nel 
determinare il processo di costruzione dell’identità sociale e professionale. 

	
5 Il paragrafo è tratto da Grimaldi, A. (a cura di), “Dall’Autovalutazione dell’Occupa-

bilità al progetto professionale. La pratica Isfol di orientamento specialistico”, Isfol Re-
search Paper, n. 30, Roma, Isfol Editore, 2016. 
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I valori rappresentano una dimensione saliente che sottende e sostiene le 
scelte dell’individuo. Sono elaborati socialmente e rappresentano obiettivi 
che orientano le opzioni e le valutazioni tra diverse alternative possibili in 
un determinato contesto socio-culturale. In questo senso costituiscono delle 
linee guida nella vita di un individuo: ogni soggetto ricerca situazioni pro-
fessionali che corrispondano al proprio sistema valoriale e tende a enfatiz-
zare determinati aspetti del lavoro o a preferire alcune professioni rispetto 
ad altre. Il concetto di valore in ambito lavorativo è stato concettualizzato 
in diversi modi: tutti concordano nel considerare i valori lavorativi indi-
spensabili per definire obiettivi e guidare comportamenti e azioni. Nel cam-
po dell’orientamento il valore viene definito come una concezione esplicita 
del grado di importanza che una persona accorda a delle modalità di essere 
e di agire in un determinato settore di attività. Le preferenze degli individui 
rispetto ai percorsi formativi e professionali, infatti, dipendono dal sistema 
valoriale da loro posseduto che, se ben consolidato, consentirà agli indivi-
dui maggior sicurezza nelle decisioni relative al proprio avvenire profes-
sionale (Guichard, Huteau, 2003). La soddisfazione dell’individuo, in que-
sta prospettiva, dipende dalla concordanza tra i valori propri e quelli che la 
pratica professionale permette di realizzare. Le azioni di orientamento, 
dunque, devono favorire nell’individuo una maggiore presa di coscienza 
del proprio sistema di valori. Alcuni studi hanno evidenziato legami diretti 
tra preferenze e valori. Le preferenze degli individui rispetto ai percorsi 
formativi e professionali sono collegate a determinati valori. Quando l’indi-
viduo possiede un sistema di valori consolidato, solitamente, risulta meno 
indeciso rispetto al proprio avvenire e si impegna con più forza nella co-
struzione di un’identità professionale. 

Un ulteriore elemento determinante nel processo di scelta è l’insieme 
delle credenze rispetto al ruolo giocato in tale processo. Quando il soggetto 
ritiene che il proprio orientamento dipenderà da se stesso, dalla sua capacità 
di acquisire conoscenze e competenze, dalla sua formazione, in altri termini 
quando procede ad attribuzioni di controllo interne, appare più motivato a 
riflettere sul proprio futuro. Strettamente correlato alla possibilità di auto-
determinazione del soggetto rispetto alle proprie scelte, in un’ottica socio-
cognitiva, rimane fondamentale il costrutto di autoefficacia intesa come “le 
convinzioni degli individui sulla propria capacità di realizzare delle presta-
zioni”. 

Nell’ambito delle scelte di orientamento l’autoefficacia può contribuire 
a spiegare i diversi tipi di interessi professionali e le possibilità di carriera 
che le persone si rappresentano; maggiore è l’autoefficacia percepita, più 
ampio è il ventaglio di preferenze che le persone tenderanno a prendere in 
considerazione (Bandura et al. 2001). Dall’insieme di questi studi emerge 
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come le persone con un sentimento di autoefficacia più forte tendano a con-
siderare un numero maggiore di opzioni, mentre quelle con bassa autoeffi-
cacia tendono a scartare intere categorie di lavori, a prescindere dai vantag-
gi che queste potrebbero procurare. Una serie di studi conferma che minore 
è il senso di autoefficacia per lo svolgimento di attività connesse alle deci-
sioni di carriera, maggiore è il livello di indecisione occupazionale (Nota et 
al., 2007). Le persone tendono a non impegnarsi nell’esplorazione delle 
possibili carriere e delle loro implicazioni se non hanno fiducia nelle pro-
prie capacità di raggiungere buone decisioni (Bandura, 1997; Gilardi, Gu-
glielmetti, 2015; Vannotti, Ferrari, 2005). Altri studi evidenziano anche un 
legame forte tra sentimento di efficacia percepita e dimensione del coping, 
ovvero l’insieme di pensieri, comportamenti e sentimenti che le persone 
mettono in atto per gestire situazioni difficili, impreviste o preoccupanti 
(Lazarus, Folkman, 1987), quali le transizioni di vita. Alla base degli studi 
sul coping è la concezione che il comportamento sia funzione della dinami-
ca relazione tra la persona (con le sue caratteristiche personali, le sue moti-
vazioni, i suoi valori, le sue priorità) e il contesto in cui si colloca la scelta 
della strategia di coping da utilizzare. La conoscenza dello stile di coping 
può però offrire importanti stimoli di riflessione in un contesto orientativo 
laddove si assuma essere una risorsa che completa il profilo di sé sostenen-
done l’occupabilità. 

Nel corso degli anni diversi studi hanno avuto l’obiettivo di esplorare le 
dimensioni di cui sopra e le loro implicazioni operative per la pratica orien-
tativa finalizzata ad accrescere l’occupabilità della persona. In uno di questi 
lavori (Grimaldi, 2007) si è cercato di esplorare i nessi e gli intrecci tra: 

• i diversi significati che le persone, giovani e adulti, attribuiscono al 
lavoro; 

• i bisogni lavorativi che le persone si aspettano di soddisfare nello 
svolgimento di attività lavorative (in particolare sono stati esplorati quattro 
bisogni di: potere e successo, relazione e affiliazione, autorealizzazione e 
protezione e sicurezza); 

• i valori lavorativi che guidano le persone nella definizione di obiet-
tivi e strategie di azione (in particolare sono stati esplorati i seguenti valori: 
accrescimento del sé, trascendenza del sé, conservatorismo, apertura al 
cambiamento, piacevolezza, sicurezza) 

• la percezione del mercato del lavoro, inteso come l’insieme delle 
rappresentazioni che i giovani e gli adulti hanno sia del contesto di riferi-
mento sia delle competenze importanti per riuscire ad entrare nel mondo 
lavorativo (e in particolare i seguenti fattori: dinamicità, chiarezza, equità, 
complessità, incertezza e stress); 

• le convinzioni di efficacia personale riguardo le capacità di cercare 
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un lavoro (con le seguenti declinazioni: tolleranza alla frustrazione, esplo-
razione intraprendente, tensione propositiva, integrazione relazionale). 

Non si vuole in questa sede riportare l’insieme dei risultati ottenuti e le 
implicazioni operative sul piano delle politiche di orientamento che gli au-
tori hanno delineato, bensì sintetizzare alcuni dati di ricerca utili ai fini del-
la nostra trattazione che hanno certamente influito prima sulla delineazione 
del modello di occupabilità e a seguire sulla definizione della pratica di 
orientamento. In particolare si tenterà di dar conto del rapporto (così come 
evidenziato dai risultati dell’equazione strutturale applicata ai dati di ricer-
ca) tra le quattro dimensioni che si ritengono salienti anche nella determi-
nazione dell’occupabilità delle persone: i bisogni individuali che attraverso 
il lavoro la persona cerca di soddisfare; i valori personali che orientano e 
sostengono i comportamenti lavorativi individuali e collettivi; la percezione 
del mercato del lavoro; le convinzioni di efficacia personale nella ricerca 
del lavoro. Bisogni e valori riferiti al lavoro sono fortemente connessi. I 
primi rappresentano le leve motivazionali e alimentano i corrispondenti va-
lori che a loro volta sostengono e dirigono le scelte e i comportamenti lavo-
rativi. I secondi, a loro volta, influenzano le convinzioni di efficacia nella 
ricerca del lavoro. Interessante è anche il dato per cui la “percezione del 
mercato del lavoro” gioca un ruolo di mediazione, configurandosi come va-
riabile intermedia tra bisogni e valori da un lato e convinzioni di autoeffi-
cacia nella ricerca del lavoro (Avallone, 2007). 

Partendo da tali premesse concettuali tre principi di base hanno ispirato 
il processo di costruzione della pratica orientativa: 

1. l’articolazione di un percorso di consulenza orientativa effettiva-
mente realizzabile nei Centri per l’impiego (e più in generale nei servizi per 
il lavoro), che tenesse conto delle risorse ma anche dei vincoli organizzativi 
(competenze, tempi, costi) e quindi un percorso necessariamente breve; 

2. la messa a punto di un percorso di consulenza orientativa molto 
guidato sia per facilitare il lavoro di tanti operatori che spesso lamentano 
l’assenza di strumenti efficaci in grado di sostenere la loro pratica profes-
sionale sia per poter monitorare e validare il percorso; 

3. un percorso di consulenza orientativa in linea con il modello di oc-
cupabilità validato che sollecitasse la riflessione sulle dimensioni declinate 
nello stesso modello. 

Come anticipato nella descrizione del modello, quindi, la mappa che si è 
venuta a configurare (vedi Fig. 1) riporta un elenco di dimensioni che com-
prendono sia quelle più descrittive dell’area formativa-occupazionale-
curriculare del soggetto sia quelle più psicologiche, indicative della rela-
zione che la persona intrattiene con il proprio ambiente di riferimento ma 
anche quelle più descrittive del contesto di riferimento. Il percorso è stato 
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concepito in maniera modulare, della durata di circa 6-8 ore e 3-4 incontri, 
sia per dare la possibilità ai consulenti e agli operatori che si trovano a lavo-
rare in strutture sul territorio molto diverse e che fanno riferimento a regola-
menti regionali spesso diversi di poter adattare il percorso alle esigenze del 
servizio ma anche per rispondere alle diverse domande e istanze culturali di 
cui sono portatrici le diverse persone. La filosofia di fondo è di favorire un 
atteggiamento collaborativo e proattivo. Il percorso, partendo dalla storia di 
vita del giovane e ponendo enfasi agli snodi più rilevanti, passa ad analizzare 
le competenze e le risorse utili per transitare attivamente nel mercato del la-
voro fino a pervenire alla delineazione di un progetto professionale aderente 
al contesto di vita. Accompagnano la pratica professionale una serie di stru-
menti messi a punto con lo scopo di rendere più agevole il lavoro degli ope-
ratori. In conclusione, l’intero percorso, che si consiglia di realizzare nel-
l’arco di un mese, distanziando i colloqui di una settimana circa, per dar mo-
do alla persona di poter attivare processi riflessivi e di appropriazione sogget-
tiva, favorisce un processo di conoscenza delle risorse interne ed esterne. Per 
attivare un cambiamento è necessario tener conto delle competenze indivi-
duali, delle risorse personali, delle possibilità economiche, ma anche delle 
risorse che non si hanno con sé, che devono ancora essere sviluppate o che ci 
si deve procurare lungo la via ed è necessario poter ricorrere ad aiuti e a ri-
sorse esterne, siano esse le persone più vicine o i servizi disponibili sul terri-
torio, le iniziative locali, il sostegno offerto da normative esistenti, ecc. La 
mappa che il piano d’azione mette “nero su bianco” è costituita da tutte le in-
formazioni che si possono/devono acquisire (materiali, letture, opuscoli, 
ecc.), ma anche dagli ostacoli e dai vincoli. Per portare a compimento un 
progetto non si può, infatti, non tener conto degli aspetti che potrebbero esse-
re di ostacolo, siano essi limiti che ci si pone da sé o che ci vengono dall’e-
sterno. Bisogna capire se si possono aggirare oppure se, in ragione di essi, sia 
necessario modificare in parte i nostri progetti. In altri termini la finalità del 
percorso di consulenza si colloca su una dimensione costruttivista e matura-
tiva dove al di là degli output previsti si vuole sostenere la persona nell’a-
nalisi riflessiva e si vuole implementare lo sviluppo di tutte quelle competen-
ze necessarie per poter decidere con consapevolezza e, soprattutto, in piena 
autonomia. In questa sede non si vuole descrivere la pratica nel dettaglio né 
tanto meno gli strumenti utilizzati, rimandando il lettore interessato allo spe-
cifico manuale della pratica (Grimaldi, 2016) ma si vuole dedicare uno spa-
zio alla descrizione della sperimentazione sul campo che ha consentito di te-
stare l’effettiva realizzabilità della pratica, di verificarne l’articolazione e i 
contenuti, di validare gli strumenti e di arrivare così al confezionamento de-
finitivo del percorso di orientamento.  
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Da AVO al progetto professionale: la formazione degli operatori 
 

Propedeutica alla realizzazione della pratica di orientamento specialisti-
co “Da AVO al progetto professionale” nei servizi per il lavoro che hanno 
aderito alla sperimentazione è stata la formazione degli orientatori che a tali 
servizi afferiscono. Questa fase della sperimentazione ha visto la partecipa-
zione della città metropolitana di Roma con i 25 CPI del territorio romano e 
con 99 operatori, la provincia di Viterbo con i 3 CPI del territorio viterbese 
e con 6 operatori e la regione Liguria, per il tramite di Conform, con 9 A-
genzie per il lavoro e con 18 operatori. La gran parte degli operatori coin-
volti è di genere femminile (80% di donne contro il 20% di uomini), ha 
un’età compresa tra i 40 e i 50 anni e ha un diploma di scuola secondaria di 
secondo grado. Il progetto formativo, in considerazione del numero di ope-
ratori coinvolti – 122 orientatori in totale – e della loro provenienza geogra-
fica è stato articolato attraverso tre diverse modalità: la prima è stata svolta 
in presenza, presso la sede dell’INAPP e ha coinvolto in particolare i 105 
orientatori provenienti dai CPI del Lazio; la seconda ha visto una modalità 
per così dire a cascata per cui alcuni tutor hanno realizzato le sessioni for-
mative in piccoli gruppi e a cascata gli orientatori formati hanno a loro vol-
ta formato i colleghi coinvolti nella sperimentazione; la terza modalità, ge-
stita a distanza e volta a facilitare una community tra tutti i partecipanti 
grazie a una piattaforma web costituita all’uopo, ha visto impegnate tutte le 
realtà e tutti gli operatori coinvolti. In tutti i casi la formazione è stata rea-
lizzata attraverso una metodologia partecipata volta sia a stimolare la moti-
vazione sia ad appropriarsi del percorso e ha visto alternate unità didattiche 
di discussione teorica sulle dimensioni esplorate nel percorso di consulen-
za, moduli di simulazione dello stesso percorso ed esercitazioni di sintesi. 
L’intero processo formativo ha avuto come valore aggiunto quello di favo-
rire la creazione di una comunità tra operatori che pur condividendo priori-
tà, obiettivi e metodologie di intervento, per prassi operative e per cultura 
organizzativa risulta poco incline alla collaborazione e al confronto e che 
pertanto lamenta una forte “solitudine professionale” a fronte di una dichia-
rata esigenza di integrazione di pratiche e di servizi. Dopo il percorso for-
mativo ogni struttura è stata supportata da un tutor di riferimento che ha 
svolto un lavoro di approfondimento formativo, di monitoraggio degli in-
terventi accompagnando i consulenti in tutte le fasi della sperimentazione e 
facendo da ponte tra i CPI e il gruppo di ricerca. Senza entrare nei dettagli 
del processo formativo si vuole qui riportare qualche risultato, ottenuto dal-
l’analisi di un breve questionario di valutazione/soddisfazione del percorso. 
Il questionario chiedeva di esprimere un giudizio su una scala da 1 a 4 
(molto soddisfatto-per niente soddisfatto) relativamente a una serie di di-
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mensioni afferenti i contenuti e l’organizzazione del lavoro (chiarezza, uti-
lità, accoglienza, ecc.). La Tabella 1 evidenzia come tutti i valori medi si 
attestino sull’estremo positivo della scala, con l’unica eccezione del pun-
teggio (media 2,9) relativo all’adeguatezza del metodo e del tempo. In pro-
posito, infatti, la quasi totalità degli orientatori hanno lamentato tempi mol-
to stretti e hanno dichiarato che avrebbero voluto più tempo per poter riflet-
tere insieme. Vincoli organizzativi e l’urgenza di offrire ai servizi per il la-
voro gli strumenti e le competenze per poter realizzare la pratica di orien-
tamento il prima possibile ci hanno indotto a stringere sui tempi di forma-
zione in presenza e di prevedere, a supporto e a integrazione, attività a di-
stanza e /o di tutoraggio continuo.  
 
Tab. 1 - Punteggi medi relativi alla soddisfazione sui contenuti e l’organizzazione della 
formazione 

Fonte: Elaborazione INAPP 
 

Il questionario chiedeva, inoltre, di indicare, per ogni modulo/colloquio 
previsto dalla pratica il grado di comprensione e quanto ritenesse di poter ap-
plicare le conoscenze acquisite. Anche qui su una scala da 1 a 4 (molto 
d’accordo- per niente d’accordo) otteniamo punteggi medi molto elevati (tutti 
superiori a 3). In conclusione, si chiedeva di esprimere se complessivamente 
il percorso di formazione fosse stato soddisfacente: il 95,5% degli orientatori 
risponde che si ritiene soddisfatto, il restante 5% non risponde, nessuno di-
chiara di non sentirsi soddisfatto. Tutti i giudizi ottenuti al questionario di 
soddisfazione percepita sono stati confermati dalle osservazioni e dalle con-
siderazioni spontaneamente espresse durante l’interlocuzione avvenuta sia 
nel corso delle giornate formative sia attraverso la piattaforma web. 

 media 

Chiarezza di obiettivi e programma dell’iniziativa 3,5 

Pertinenza ed utilità delle esposizioni rispetto ai temi prescelti 3,4 

Utilità ed efficacia delle simulazioni svolte, rispetto ai contenuti teorici 3,4 

Efficacia comunicativa delle presentazioni dei relatori 3,7 

Utilità dei materiali e della documentazione fornita 3,4 

Adeguatezza del metodo e del tempo dedicati alla discussione 2,9 

Servizi tecnologici ed informativi prima e durante l’evento 3,1 

Accoglienza e supporto logistico 3,6 
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Da AVO al progetto professionale: la sperimentazione sul campo 
 

La sperimentazione si è proposta di testare l’effettiva realizzabilità del 
percorso di orientamento nelle strutture territoriali italiane, il raggiungi-
mento delle finalità generali della proposta consulenziale nonché di verifi-
carne adeguatezza e articolazione in termini di tempo e di sequenza, al fine 
di poter confezionare la pratica definitiva.  

La sperimentazione sul campo, ovvero la realizzazione della pratica, ha 
coinvolto 600 giovani, con 350 percorsi di consulenza orientativa comple-
tati. Durante tale fase di sperimentazione c’è stato un continuo monitorag-
gio del processo e una continua supervisione da parte dell’équipe di ricerca 
e dei tutor, coadiuvata anche da focus group periodici con gli operatori per 
condividere problematiche e aspetti critici dei percorsi affrontati. L’ultima 
fase è stata dedicata alla valutazione dei risultati: valutazione quali/quanti-
tativa ottenuta sia attraverso i resoconti e le considerazioni degli orientatori, 
sia attraverso le risposte date dai giovani al termine del percorso al questio-
nario di valutazione, predisposto all’uopo. In particolare, sono stati verifi-
cati la qualità del percorso, il grado di applicabilità e replicabilità del mo-
dello proposto e, non ultimo, l’efficacia e il livello di gradimento degli u-
tenti che hanno svolto i percorsi. Il ruolo svolto dai tutor (ricercatori Isfol e 
professionisti indicati dai responsabili delle strutture coinvolte con espe-
rienza nel settore dell’orientamento e in particolar modo nella consulenza 
orientativa) è stato di accompagnamento e di monitoraggio dell’intero pro-
cesso di ricerca: ruolo, questo, che ha avuto un risvolto strategico per la 
conduzione del progetto. L’expertise professionale dei tutor si è tradotta in 
attività formative, informative-consulenziali e di monitoraggio. Il monito-
raggio ha richiesto, inoltre, di prestare attenzione a eventuali discrepanze 
tra obiettivi-realizzazione-risultati, di osservare l’adeguatezza delle risorse 
impiegate e di verificare la validità e la coerenza interna del modello e de-
gli strumenti utilizzati. Qui di seguito si riportano alcuni risultati distin-
guendo tra risultati qualitativi ottenuti fondamentalmente dalle osservazioni 
e dai resoconti degli orientatori e dei tutor e quelli quantitativi ottenuti dalla 
somministrazione di un questionario di valutazione che i 350 giovani, frui-
tori del percorso completo, hanno compilato, naturalmente in anonimato.   

Le osservazioni degli orientatori sul percorso sono concordi nel ritenere 
che “il percorso di orientamento è molto strutturato e chiaro, semplice da 
utilizzare anche per operatori che non hanno mai utilizzato gli strumenti 
proposti”. Tutti gli strumenti creati ad hoc per ogni tappa sono considerati 
utili perché “sostengono l’operatore nell’esplorazione in profondità e aiu-
tano i giovani, soprattutto quelli meno abituati a raccontarsi e a riflettere 
su se stessi”. Sempre sugli strumenti il questionario AVO, a detta degli 
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orientatori, “costituisce il perno del percorso e consente l’approfondimento 
di tutte quelle dimensioni importanti in un processo di consulenza”, “consen-
te di dare un nome a quelle dimensioni che spesso trattiamo nei colloqui ma 
che non sappiamo nominare” e ancora, per dirla con le parole di un consu-
lente di orientamento, “il questionario AVO, la cui attenta disamina e la cui 
lettura accanto (insieme) alla storia del giovane, contribuisce a rinforzare 
taluni elementi, uno tra tutti spesso proprio la scarsa visione del futuro e  
propensione alla progettualità che caratterizza, oserei dire, non a caso, chi 
richiede una consulenza orientativa il cui principale limite consiste proprio 
nella incapacità di definire (a volte anche solo di immaginare) un progetto 
professionale o un obiettivo anche solo a medio termine.” In sintesi, grande 
interesse e buona valutazione dell’intero percorso di orientamento che, dico-
no gli operatori, favorisce un processo di empowerment e consente di riflette-
re su tutte quelle dimensioni, pensieri, stereotipi che impediscono alla perso-
na di affrontare le difficoltà con fiducia e con un’idea positiva del futuro. 
Molto apprezzato anche l’aderenza del percorso ai contesti territoriali e alle 
variabili contestuali. La riflessione e l’esplorazione di tutto ciò che sul terri-
torio può favorire il giovane nel pensare il proprio futuro, l’attenzione alle 
professioni, al curriculum e alla presentazione e, infine, la prefigurazione di 
un obiettivo professionale a breve-medio termine aggiungono valore al per-
corso di consulenza. Un percorso, quindi, che mira a integrare bisogni e desi-
deri soggettivi con le reali opportunità formative-occupazionali consentendo 
così il passaggio dal “sogno al progetto professionale”. 

Ma il percorso di sperimentazione non è stato esente da difficoltà, per-
plessità e vincoli organizzativi. Vediamone i principali: quelli che emergono 
per condivisione e importanza. Un primo vincolo, espresso all’unanimità da 
tutti gli orientatori, è relativo al tempo. 6-8 ore sono ritenute appena suffi-
cienti, soprattutto in relazione a quei giovani con un livello di scolarità basso 
e con difficoltà di analisi e di pensiero riflessivo. Quanto ai vincoli organiz-
zativi questi costituiscono i maggiori ostacoli soprattutto in riferimento ai 
centri per l’impiego pubblici e vanno dalle competenze degli operatori alla 
carenza di attrezzature, di locali adeguati e di strumentazioni idonee. 

E passando ora alle considerazioni che i giovani fruitori del percorso 
danno in prima persona si riportano di seguito le risposte ottenute al que-
stionario di valutazione finale dei 350 percorsi che sono stati portati a con-
clusione. Il questionario, somministrato in anonimato, è composto da 13 
item che esplorano l’area delle conoscenze acquisite e l’area degli eventuali 
cambiamenti. I 350 giovani, fruitori del percorso si equidistribuiscono tra 
maschi e femmine (50,4% di ragazzi vs 49,6% di ragazze), hanno un’età 
media di 23,5 anni, nel 46% dei casi posseggono un diploma di secondaria 
di secondo grado (il 20% è in possesso del diploma di secondaria di primo 
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grado e l’8% ha conseguito la laurea magistrale) e soprattutto la quasi tota-
lità, oltre il 90%, è alla ricerca di lavoro. Relativamente alle risposte al que-
stionario di gradimento, alla prima domanda che chiedeva di dare una stima 
sul livello di conoscenza su se stessi e sul mondo del lavoro a seguito del 
percorso fruito: il 46,3% (N=162) risponde di conoscere meglio il mondo 
del lavoro e un’altrettanta percentuale di giovani (il 45%) dichiara di cono-
scere meglio le opportunità presenti sul territorio. Inferiore la percentuale 
di giovani (il 33,4% dei rispondenti - N=117) che ritiene di conoscere me-
glio se stesso. La tabella 2 riporta il dettaglio delle risposte per le diverse 
opzioni suggerite. 
 
Tab. 2 - Livello di conoscenza a seguito del percorso di orientamento (era possibile dare 
due risposte)  
ITEM : pensando al percorso svolto e al materiale 
che hai ricevuto come consideri il tuo livello di cono-
scenza su te stesso e sul mondo del lavoro? 
 

Frequenza 
 

Percentuale 
sul totale 

dei soggetti 
 

Adesso conosco meglio me stesso 117 33,4 

Adesso conosco meglio il mondo del lavoro 162 46,3 

Adesso so quali sono le opportunità presenti sul mio ter-
ritorio 

159 45,4 

Conosco meglio me stesso e il mondo del lavoro ma an-
cora non mi basta 

72 20,5 

Conosco il tema come prima 14 4 

Conosco meglio me stesso/a dal punto di vista delle 
competenze professionali 

1 0,3 

Utile 1 0,3 
Ampliare le conoscenze 1 0,3 

Conoscere nuovi mezzi per interagire con il mondo del 
lavoro 

1 0,3 

Fonte: Elaborazione INAPP 
 

La quasi totalità dei giovani (il 92,3% -N=323 - dei rispondenti) dichia-
ra di non aver incontrato difficoltà nel seguire il percorso di orientamento. 
Tra i pochi soggetti che hanno riscontrato una qualche difficoltà, le motiva-
zioni addotte sono da ricercarsi in: confusione (3 giovani), difficoltà nella 
comprensione linguistica (1 giovane straniero) e la preoccupazione di dover 
rispondere in modo corretto (1 giovane). 

Quanto alla valutazione del percorso di orientamento, su una scala Li-
kert a 7 punti (che va da 1=completamente falso a 7=completamente vero) 
rileviamo punteggi medi molto elevati: tutti i punteggi si attestano su valori 
medi superiori a 5.  

In riferimento alla valutazione complessiva sul clima di lavoro che si è 
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instaurato con il consulente, in una scala Likert a 7 passi (da 1=negativo a 
7=positivo), il punteggio medio pari a 6,40 punti, attribuito dai rispondenti, 
indica un’opinione più che positiva. 

Se il clima è considerato decisamente buono non è da meno la soddisfa-
zione percepita sul percorso fruito. Su una scala di misura a 7 punti (per 
niente soddisfatto-completamente soddisfatto) il polo di risposte positive è 
significativamente maggiore del polo con risposte negative: complessiva-
mente il 72,9% (N=255) dei giovani lo considera, infatti, positivo o abba-
stanza positivo contro un solo 0,6% (2 soggetti) che lo considera negativo o 
poco negativo. Anche il punteggio medio, in linea con l’andamento descrit-
to, mostra un valore di 5,96 punti, molto vicino al massimo valore positivo. 
Relativamente all’area che esplora gli impatti operativi e le ricadute in ter-
mini di cambiamenti o di modifiche conoscitive e comportamentali l’aver 
fruito del percorso di orientamento, a detta degli intervistati, migliora e va-
lorizza il proprio bagaglio di informazioni e di opportunità di scelte. Così il 
60,0% (N=210) dei giovani risponde di conoscere meglio le proprie poten-
zialità; il 51,4% (N=180) dichiara di aver valorizzato le proprie competen-
ze; il 49,1% (N= 172) risponde di aver imparato a conoscere meglio il con-
testo esterno.  

Un elemento importante che è stato valutato fa riferimento alle credenze 
di aderenza alla realtà rispetto a quanto elaborato e ragionato durante il per-
corso di orientamento. Per esplorare tale ambito un item del questionario 
chiede al soggetto di indicare il grado (su una scala a 7 punti) di fiducia ri-
posta nel poter realizzare quanto indicato nel progetto professionale messo 
a punto nel corso della pratica di orientamento. Anche qui si trova un valo-
re medio alto pari a 5,47: risultato questo di particolare rilevanza e che deve 
far riflettere tutte le agenzie educative e tutti gli organi politici sull’urgenza 
di intervenire in maniera attiva e precoce sui giovani. A fronte, infatti, di 
una sfiducia tipica della condizione giovanile, più volte enfatizzata sia da 
studi scientifici sia da evidenze empiriche, se fosse sufficiente un interven-
to breve di consulenza orientativa per ridare speranza ai giovani allora do-
vremmo prevedere servizi più stabili e integrati che agiscano precocemente 
e prevengano comportamenti e atteggiamenti di disillusione e di disistima.   

Ma che cosa serve ai nostri giovani per realizzare i loro progetti? Il 
60,6% (N=212) dei giovani auspica più servizi territoriali, il 30% (N=105) 
vorrebbe avere più fiducia in se stessi, il 26,8% (N=94) più fortuna, un al-
trettanto 26% (N=91) più facilitazioni sul posto di lavoro e l’8,3% (N=29) 
più aiuto dalla famiglia. E cosa migliorerebbero del percorso i giovani frui-
tori di “Da AVO al progetto professionale”?  Per la maggior parte di loro il 
tempo (ritenuto troppo breve), a seguire la parte relativa alla conoscenza 
dei servizi e del territorio e la parte relativa all’informazione.  
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Quanto all’utilità, a conferma dei risultati finora riportati, la quasi totali-
tà del campione (Il 92,3 % - N=323) ritiene che il percorso di orientamento 
svolto possa essere utile anche ad altre persone, soprattutto agli amici (il 
35,5% - N=124) e alle persone in cerca di un’occupazione (26,9%- N=94). 
Interessante il dato per cui il 5,7% lo consiglierebbe a tutti indistintamente.  

In conclusione, i risultati della sperimentazione nel loro insieme valida-
no la pratica e sostengono i criteri e le motivazioni di una scelta di fondare 
un intervento consulenziale di sostegno all’occupabilità. La preoccupazione 
di trovare un lavoro, la mancanza di chiare informazioni, l’incertezza diffu-
sa, la percezione di un mercato del lavoro complesso e poco facilitante ori-
ginano nelle persone, e, in particolare nei giovani, sentimenti di scarsa fi-
ducia in se stessi e nel loro futuro. Tale stato di cose impone di ripensare 
all’agire orientativo come processo di costruzione e di implementazione di 
competenze che servono per muoversi con efficacia in un mondo dove le 
transizioni, soggettive e oggettive che siano, diventano sempre più com-
plesse e frequenti. In quest’ottica, il costrutto di competenza si sostanzia e 
si compone di dimensioni sempre più personali come la responsabilizza-
zione di sé, l’attivazione di energie positive, l’autonomia, la flessibilità, la 
cooperazione, la progettualità, l’adattabilità.  
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Il percorso di Promozione dell’Occupabilità  
del Centro di Ateneo SINAPSI.  
“I laboratori Interattivi SPO” 
 
di Maura Striano, Marianna Capo* 
 
 
 
 
 
 
Il Centro di Ateneo SINAPSI dell’Università “Federico II” e la 
Sezione Promozione dell’Occupabilità 
 

Il Centro di Ateneo per l’Inclusione Attiva e Partecipata degli Studenti 
dell’Università degli Studi di Napoli “Federico II” nasce con l’obiettivo di 
garantire a tutti gli studenti che  a causa di condizioni di disagio, disabili-
tà, disturbi specifici dell’apprendimento, discriminazioni  si sentono e-
sclusi dalla vita universitaria, una varietà di servizi atti a promuoverne l’in-
clusione e la partecipazione attiva. 

Il Centro si articola in Sezioni, ciascuna specializzata in una tipologia di 
servizi, che interagiscono tra loro creando una rete di riferimenti per tutti 
gli studenti dell’Ateneo. All’interno di ciascuna Sezione opera un team di 
esperti che utilizza un approccio interdisciplinare, atto a comprendere ed 
esplorare in profondità questioni complesse in una prospettiva inclusiva. 

Alle Sezioni Disabilità e DSA, Successo formativo, Antidiscriminazione 
che offrono risposte e soluzioni agli studenti iscritti ai corsi universitari si è 
aggiunta la Sezione Promozione dell’Occupabilità, che si rivolge invece ai 
laureandi e ai laureati. 

La focalizzazione su questo specifico target nasce dal riconoscimento di 
una specifica esigenza manifestata dagli studenti in procinto di lasciare 
l’università per affacciarsi al mondo del lavoro: essere in grado di mettere a 
fuoco le proprie capacità e competenze e di valorizzare le proprie risorse 
allo scopo di muoversi nel modo migliore in uno scenario occupazionale 
estremamente disorientante e spesso scoraggiante. 
	

* Il capitolo è nato dal confronto e dalla collaborazione fra le due autrici. Tuttavia, ai fini 
del riconoscimento del contributo individuale, si segnala che Maura Striano si è occupata 
della stesura dei paragrafi 1 e 7 mentre Marianna Capo ha curato l’elaborazione dei paragra-
fi 2, 3, 4, 5, 6.  
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Chi sta per lasciare o ha appena lasciato l’università inoltre, spesso ha 
idee confuse rispetto al mondo del lavoro, non ha riferimenti e reti a cui at-
tingere per orientarsi nelle scelte, ha bisogno di mettere a punto strategie e 
strumenti di auto-promozione e di auto-presentazione.  

I laureandi e laureati in condizione di disabilità, inoltre, esprimono l’e-
sigenza di andare oltre le barriere di ordine culturale che prefigurano scelte 
occupazionali obbligate e di essere riconosciuti come persone caratterizzate 
da capacità e risorse che devono essere potenziate e valorizzate attraverso 
percorsi di placement specializzato. 

D’altro canto i contesti occupazionali, specie se si tratta di imprese pri-
vate, non sempre dispongono di dispositivi e strumenti di “diversity mana-
gement” il che non li rende accoglienti e recettivi per tutti i laureati. 

A questo scopo diventa particolarmente utile sostenere le imprese (o 
qualsiasi altra tipologia di contesto occupazionale) con consulenze dedica-
te, che offrano indicazioni e strumenti per operare sui contesti allo scopo di 
renderli realmente inclusivi.  

In risposta a tutte queste tipologie di bisogni la Sezione di Promozione 
dell’Occupabilità propone una serie di servizi rivolti ai laureandi e ai dotto-
randi nonché ai laureati e ai dottori di ricerca allo scopo di creare le condi-
zioni più adatte affinché il passaggio dall’università al mondo del lavoro si 
realizzi attraverso un posizionamento attivo, consapevole, partecipativo de-
gli studenti (o ex studenti) che si accompagna a una ri-configurazione dei 
contesti attraverso uno specifico impegno degli enti e delle imprese nella 
rimozione di ogni ostacolo alla inclusione ed alla partecipazione. 

In questa prospettiva, l’università si propone come un’agenzia che svolge, 
insieme, una funzione formativa ed orientativa, ma anche una funzione con-
sulenziale (nella logica della terza missione) collocandola all’interno di una 
dimensione non solo locale, ma anche nazionale e trans-nazionale.  

L’avvio del Processo di Bologna (di cui si è da poco celebrato il venten-
nale) ha richiesto un impegno attivo delle Università Europee per la costru-
zione di uno “spazio europeo dell’istruzione superiore” inteso come “stru-
mento essenziale per favorire la circolazione dei cittadini, la loro occupabi-
lità, lo sviluppo del Continente” (Dichiarazione di Bologna, 1999); in que-
sto scenario gli atenei sono pertanto invitati a prestare particolare attenzio-
ne alla messa a punto di dispositivi di bilancio di competenze, di orienta-
mento formativo, di promozione dell’occupabilità con particolare riferi-
mento al Quadro Europeo delle Qualifiche Professionali. 

Diventa quindi indispensabile offrire agli studenti, ai laureandi, ai dotto-
randi, ai laureati e ai dottori di ricerca, servizi e percorsi funzionali a soste-
nere la loro occupabilità in riferimento ad un framework culturale e scienti-
fico che tenga conto di studi e ricerche realizzate a livello internazionale. 
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Percorsi e strumenti per favorire l’occupabilità: il lavoro della 
Sezione SPO 

 
Come abbiamo visto, a fronte dei sostanziali cambiamenti di natura 

economica che l’hanno interessata negli ultimi anni, l’Europa ha inserito tra 
i suoi indirizzi per la costruzione di una società basata sulla conoscenza la 
promozione di strategie per favorire l’occupazione di tutti e di ciascuno.  

In risposta a questa esigenza la comunità scientifica ha elaborato il co-
strutto strategico di “occupabilità” con cui si intende “l’intreccio tra il capi-
tale umano, sociale e psicologico della persona – mediato dalle variabili si-
tuazionali – che consente all’individuo di porsi/riproporsi nel mercato del 
lavoro con un personale progetto professionale aderente al contesto” (Gri-
maldi, Porcelli & Rossi, 2014, p. 66).  

Da un punto di vista pedagogico, ovvero della Pedagogia del lavoro, e 
nell’ambito di una prospettiva di dialogo interdisciplinare, i più recenti con-
tributi investono sui costrutti di Self Management (Guichard, 2005, 2009; 
Savickas, Nota, Rossier & Co, 2009; Savickas, 2011) Capability (Nuss-
baum, 2011), Capacitazione (Costa, 2013; Margiotta, 2014; Mulder, 2012, 
2007; Olesen, 2016, 2014), Generatività, declinata come espressione di un 
talento, (Carotenuto, 1991; Margiotta, 2017; Nussbaum, 2005, 2009, 2012), 
Biograficità (Alheit e Bergamini, 1996), Agency ed Autopromozione di sé 
(Alberici, 2013, 2008, 2002) in quanto il fine dello sviluppo globale è di 
mettere in grado le persone di vivere un’esistenza piena e creativa, svilup-
pando appieno il loro potenziale (Nussbaum, 2011; Sen, 1999).  

Alberici (2004) individua la dimensione biografica, sociale e della me-
tacompetenza tra gli elementi prioritari che caratterizzano la cosiddetta 
competenza strategica e attraverso le quali si declina la finalità educativa 
dell’imparare ad apprendere. In particolare, la dimensione della biografici-
tà1 e, quindi, della narrazione autobiografica fa riferimento alla capacità 
dell’individuo di raccontarsi, riconoscendosi punti di forza e debolezza, di 
attribuire significato alle esperienze di vita, di orientarsi, prendere decisioni 
e progettarsi. A tale scopo può essere funzionale l’implementazione di una 
prassi narrativa orientata all’esplorazione di situazioni e dilemmi rispetto ai 
quali ciascun individuo possa dare il proprio contributo in termini di risorse 
cognitive, emotive, creative. Solo attraverso la proposta di una situazione 
formativa discorsiva viene garantita a ciascuno la possibilità di “ascoltarsi, 

	
1 Il sociologo Alheit parla di biograficità, intendendola come la capacità dell’adulto di 

non riferirsi esclusivamente alla struttura sociale in cui si colloca la sua vita, ma di prendere 
in considerazione opzioni inesplorate del suo percorso biografico, intuendole consapevol-
mente e potenzialmente come sue.   
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prendere parola, condividere idee e proposte, negoziare ipotesi interpreta-
tive e risolutive di problemi ed elaborare nuove forme di conoscenza e di 
sapere” (Striano in Striano, Melacarne & Oliverio, 2018, p. 237). Una nar-
razione da cui scaturisce autoconsapevolezza e conseguentemente emanci-
pazione. Da un punto di vista più prettamente psicologico, i più recenti ap-
procci all’orientamento si inseriscono nell’ambito di un nuovo paradigma 
riguardante la costruzione di progetti di carriera connessa alla costruzione 
dell’identità vocazionale. Tali approcci sembrano rispondere maggiormente 
ai cambiamenti socioeconomici della società odierna, laddove gli approcci 
tradizionali erano in linea con caratteristiche di stabilità e continuità nel 
tempo delle scelte di carriera, coerentemente con il contesto socioeconomi-
co del tempo e con le caratteristiche personali.  

Pertanto, alla luce delle nuove richieste poste dal contesto all’individuo- 
lavoratore, d’accordo con Savickas (2009, 2011) e Guichard (2005, 2009) 
appare necessario sviluppare nuovi sistemi di promozione personale. In 
particolare, Savickas (2014) suggerisce che gli interventi di orientamento 
vocazionale siano finalizzati a supportare gli individui nei processi di ri-
flessione sulle proprie capacità, strategie, potenzialità coerenti al contesto 
in cui essi vivono. Una riflessione volta al superamento dei problemi in cui 
gli individui potrebbero incorrere nella costruzione delle loro vite nell’a-
dattare i loro bisogni al contesto di lavoro in particolare. Il fine ultimo è 
quello di costruire un concetto di sé espresso nelle scelte effettuate e co-
struito attraverso le specifiche esperienze vissute. 

Nell’ottica dell’orientamento come compito educativo permanente, le 
attività proposte dalla Sezione Servizi di Promozione dell’Occupabilità 
(SPO) attraverso l’utilizzo di metodologie biografico-narrative, hanno 
l’obiettivo di promuovere sia competenze auto-orientative sia competenze 
di progettazione e ri-progettazione di sé (Life Design). Queste ultime risul-
tano essere strategiche per l’acquisizione di criteri di scelta indispensabili 
per definire un personale progetto professionale aderente alle competenze, 
alle attitudini e ai valori del soggetto, oltreché al contesto di riferimento. 

Qui presentiamo gli step e gli strumenti utilizzati nel percorso di Pro-
mozione dell’Occupabilità che è rivolto a laureandi, dottorandi, e volontari 
del servizio civile nazionale. L’obiettivo primario del percorso è quello di 
offrire attività di orientamento del Sé in termini di occupabilità. Nella pro-
spettiva della formazione continua l’orientamento si configura come dispo-
sitivo di interfaccia indispensabile per garantire continuità e significatività 
ai processi formativi, facilitando la realizzazione di un progetto di sviluppo 
personale e professionale coerente con le aspettative, i bisogni, le risorse e 
le potenzialità dei singoli soggetti, in relazione ai loro contesti di vita 
(Striano, 2015; Savickas et al. 2009). 
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La metodologia utilizzata nel percorso di promozione dell’autoconsa-
pevolezza e orientamento del Sé prevede l’utilizzo di dispositivi e strumenti 
quali-quantitativi volti a:  

a) promuovere la conoscenza tra i membri del gruppo;  
b) esplorare l’indice interno di occupabilità (AVO);  
c) esplorare le competenze trasversali possedute (BdC);   
d) implementare la capacità di autopromuoversi attraverso la narrazione, 

avvalendosi della tecnica del Digital Storytelling. 
 
Nel dettaglio, l’attività riferita al punto b) si avvale dello strumento del 

questionario AVO giovani (Grimaldi, 2016). Per la descrizione dello stru-
mento e le sue caratteristiche psicometriche si rimanda il lettore al capitolo 
precedente. 

L’attività del punto c) viene ad essere realizzata avvalendosi del que-
stionario BdC costruito ad hoc (Capobianco, 2016; Capo, 2016) volto ad 
auto-valutare ed esplorare le competenze trasversali e le life skills 2possedu-
te dagli individui. Infine, l’attività del punto d) consiste nella articolazione 
e successione di tre attività specifiche, ovvero la fase di writing, editing e 
sharing finalizzate alla produzione e alla condivisione da parte dei destina-
tari dell’intervento del proprio Video Portrait.  

 
 

Il Laboratorio di Promozione dell’Occupabilità 
 
La sezione offre anche attività laboratoriali dedicate in modo specifico 

alla promozione dell’occupabilità. 
Le attività sono articolate generalmente in 6 incontri di quattro ore cia-

scuno per una durata complessiva di 24 ore. Di seguito, uno schema de-
scrittivo degli incontri (Fig. 1).   
 
  

	
2 Nel 1993 il Dipartimento di Salute Mentale dell’OMS ha individuato nelle Life Skills 

lo strumento privilegiato per la “promozione della salute” in ogni ambito della vita. Succes-
sivamente, Nel glossario della promozione della salute dell’OMS (1998) le Life SKills ven-
gono definite come: “insieme delle abilità utili per adottare un comportamento positivo e 
flessibile e far fronte con efficacia alle esigenze e alle difficoltà che si presentano nella vita 
di tutti i giorni”. Per ulteriori approfondimenti: WHO/MNH/PSF/93.7A.Rev.2  
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Fig. 1 - Descrizione degli incontri del percorso laboratoriale 
Incontro Timing & Setting Attività e strumenti  

utilizzati 
Outcomes 

1° incontro Quattro ore 
Modalità 

individuale/ 
di gruppo 

Dispositivo:  
Oltre le foto; 

Somministrazione  
Questionario Avo 

Prodotto collettivo 
“Ci presentiamo … 
Siamo un gruppo 

 
2° incontro Quattro ore 

Modalità  
individuale/ 
di gruppo 

Restituzione Profilo Avo 
Somministrazione  
Questionario BdC 

Riflessioni di gruppo 
sulle dimensioni 

dell’Occupabilità 

Il mio profilo  
di occupabilità; 

 

3° incontro Quattro ore 
Modalità  

individuale/ 
di gruppo 

La Bussola  
degli apprendimenti; 
Riflessioni di gruppo 

sulle competenze 
 trasversali 

La mia mappa  
delle competenze 

4 incontro Quattro ore 
Modalità di gruppo 

Riflessioni di gruppo 
sulle esperienze  

personali  
di apprendimento 

La mia mappa 
dei luoghi  

di apprendimento 

5° incontro Quattro ore 
Modalità  

individuale/ 
di gruppo 

Introduzione al Digital 
Curricula Story (fase di 

writing e editing) 

Il mio Storyboard 

6° incontro Quattro ore 
Modalità  

individuale/ 
di gruppo 

Condivisione dei Video 
Portrait. 

Riflessione sul percorso 
Questionario  

di Autovalutazione  
e Customer Satisfaction 

Il mio Video  
Portrait 

 
In questo capitolo, a scopo esemplificativo, si farà riferimento a tre per-

corsi laboratoriali di promozione dell’occupabilità realizzati rispettivamen-
te con: 1) dottorandi; 2) laureati e laureandi; 3) volontari del Servizio Civile 
Nazionale.  

Il primo gruppo era costituito da sei dottorandi iscritte al primo anno del 
dottorato in Mind, Gender and Language attivo presso il Dipartimento di 
Studi Umanistici dell’Università “Federico II” di Napoli; il secondo gruppo 
era composto da quattro laureande e da un laureando; infine il terzo gruppo 
era composto da cinquanta volontari che prestavano servizio per una annua-
lità presso il Centro di Ateneo SINAPSI dell’Ateneo fredericiano. 

Riguardo al punto a) nel primo incontro è stato introdotto il dispositivo 
“Oltre le foto” sia per facilitare la conoscenza tra i membri del gruppo sia 
come espediente per consentire ai partecipanti, a partire dalla proposta di 
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evocatori iconici (Demetrio, 2008) di avviare la narrazione del proprio vis-
suto personale e professionale. Ogni individuo, infatti, tende ad attribuire 
agli stimoli (in questo caso foto ed immagini) i contenuti e i sentimenti del-
la propria esperienza, nonché delle proprie caratteristiche personali. Viene 
proposto ai membri del gruppo di scegliere una, o, al massimo, tre foto da 
un set di 50 immagini. Rispetto ai criteri per la scelta delle foto viene data 
la consegna di visionare e scegliere una o più immagini che siano in riso-
nanza con la contingente esperienza di vita, ovvero, i dottorandi rispetto al-
l’inizio del percorso dottorale, i volontari con l’avvio dell’attività di volon-
tariato, infine i laureandi e laureati con un momento così delicato quale la 
fine del percorso di studi. A partire dalle foto selezionate e dalle evocazioni 
suscitate, i partecipanti sono invitati a creare una composizione creativa su 
un cartellone (Figg. 2, 3 e 4), pensando ad una prospettiva di percorso lega-
ta all’esperienza specifica che stanno vivendo e che sia il frutto di una ri-
flessione condivisa da tutti i membri del gruppo.  

Alle persone viene dato un tempo per eseguire la consegna e per spiega-
re il significato delle scelte effettuate. Di seguito, si riportano a titolo espli-
cativo le immagini scelte con le relative interpretazioni offerte dai dotto-
randi (Fig. 2).  

 
Fig. 2 -Cartellone realizzato dai dottorandi al termine dell’attività “Oltre le foto” 
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La candela 
 
L.: “Io ho scelto l’immagine della candela, dei passi che compie una persona e 

del treno in corsa. La candela sta nella parte del titolo “principi” e rappresenta 
quello che mi muove, un po’ come se in questo mio percorso potessi trovare quello 
che mi tiene acceso. E poi c’è il treno che mi dà l’idea del viaggio, sia fisicamente 
che metaforicamente, e quindi mi consente di incontrare e relazionarmi con altre 
persone, per apprendere cose nuove ed esplorare luoghi fisici che non conosco”. 

 
I fiori, la bici, l’ombra 
 

F.: “Io ho scelto i fiori, la bici e l’ombra. I fiori rappresentano un mondo che mi 
piace quindi ho associato a questa esperienza i fiori perché mi piacciono. La bici 
rappresenta un percorso non semplice. Pedalare è complicato, muoversi consente 
di scoprire nuovi luoghi, incontrare persone, connettersi, ma la bici, tra tutti i mez-
zi, è il mezzo più faticoso, per muoversi […] perché devi metterci del tuo, la tua 
energia. […] l’ombra non intesa in un lato negativo, ma come l’idea di mio figlio 
in particolare, ovvero come colui da dover includere nelle mie scelte, un legame di 
cui devo tenere conto nel futuro.  

 
I fiori 

 
Fe.: “ho scelto l’immagine dei fiori bianchi perché mi ha dato l’idea dell’inizio, 

una tabula rasa, qualcosa che è immacolato e pieno di possibilità su cui possono 
confluire tante esperienze che possono colorare questo fiore e arricchirmi. […] ho 
scelto l’immagine degli scalatori perché l’ho visto come un riferimento a sfide, tra-
guardi che mi pongo e dovrò raggiungere. Lo scalatore in genere non è mai solo, 
può beneficiare del supporto di altri scalatori, compagni di cordata, beneficiare del-
la loro esperienza, delle competenze per apprendere sul campo.  

 
La zattera, il ponte 

 
M.: “Io ho scelto la zattera e il ponte. La zattera perché è un mezzo di fortuna, 

da utilizzare in situazioni, a volte estreme. Con la zattera ti apri all’avventura, ma ti 
esponi anche all’imprevisto, al rischio. E imprevisto… perché non so ancora cosa 
aspettarmi da questo percorso. E poi ho scelto il ponte perché è un percorso che 
sicuramente offre l’opportunità preziosa di conoscere persone, intessere relazioni, 
apprendere conoscenze e competenze di ricerca per allargare la sfera delle espe-
rienze professionali, anche in contesti non strettamente accademici”.  
 
Il veliero 

 
A.: “Io ho scelto il veliero perché… naviga tranquillamente. Il mare è calmo. In 

questo momento mi sento serena, tranquilla, entusiasta all’idea di iniziare questo 
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percorso per apprendere nuove cose, approfondire nel concreto le metodologie di 
ricerca, mettersi in gioco rispetto a situazioni nuove. All’orizzonte intravedo altre 
imbarcazioni, velieri […] nel senso che quella del dottorato non è un’esperienza 
che si svolge in solitudine, ma ci apre a relazioni, conoscenze, ecc.”. 

 
A partire dalle considerazioni associate alla scelta delle immagini, sem-

bra emergere nel gruppo di dottorandi l’importanza di creare e coltivare nel 
tempo relazioni e rapporti interpersonali soddisfacenti: le relazioni sono 
considerate un fattore essenziale per lo sviluppo della propria carriera lavo-
rativa e per l’offerta di stimoli culturali. L’aspettativa di crearsi contatti per 
meglio orientarsi nel proprio settore di ricerca, ma anche per promuoversi 
professionalmente in contesti diversi da quello strettamente accademico.  

 
Fig. 3 - Cartellone realizzato dai laureandi e laureati al termine dell’attività “Oltre le foto” 

 

 
 
Come si vede dal cartellone (Fig. 3) una farfalla, matasse di fili attorci-

gliati, lo scalatore, l’onda del mare che si infrange contro gli scogli, e car-
telli stradali, sono tra le immagini scelte dal gruppo di laureati e laureandi 
e, quindi, è piuttosto evidente il bisogno di essere orientati al termine del 
loro percorso universitario. Dalle riflessioni dei partecipanti emerge un vis-
suto caratterizzato prevalentemente da dubbi e incertezze: “la farfalla è 
pronta a spiccare il volo”, ma non sempre è loro chiaro cosa fare dopo la 
laurea e “come trovare il filo del percorso”, come utilizzare le proprie 
competenze nel mondo del lavoro. Alcuni raccontano di essersi sperimenta-
ti in differenti campi e mestieri, anche distanti dall’ambito di studio, pro-
vando molte volte un sentimento di insoddisfazione e frustrazione. Soltanto 
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grazie al confronto con il gruppo emerge l’aspetto positivo: nonostante la 
frustrazione, è possibile riconoscere il valore e l’utilità della proattività nel-
le azioni individuali, ovvero dell’importanza di questa spinta all’azione che 
nel mercato del lavoro diviene fondamentale possedere. L’immagine-me-
tafora dello scalatore che raggiunge la vetta rimanda allo sforzo e all’impe-
gno che i giovani dovranno ancora impiegare per raggiungere un traguardo 
professionale importante L.: “Sono tra terraferma e mare aperto. Un mo-
mento in cui mi sento pronta per partire, per dare il massimo possibile, ma 
mi sento anche in mare aperto… un po’ impaurita da cosa potrebbe succe-
dere, e un po’ forse anche sola, con poche persone con cui confrontarsi e 
da cui avere informazioni”.  
 

Il gruppo di volontari è costituito da studenti universitari, laureandi, lau-
reati e diplomati. Tra le immagini scelte dai volontari vi sono lo scalatore, i 
moschettoni a gancio per l’arrampicata, le onde del mare che si infrangono 
contro le rocce, un furgone in panne, la bicicletta, le ombre, un uomo che 
cammina a piedi nudi, i fiori e un veliero che naviga nel mare calmo. 

 
Fig. 4 - Cartellone realizzato dai volontari SNC al termine dell’attività “Oltre le foto” 
 

 
 
Le considerazioni del gruppo, rispetto alla selezione delle immagini, 

confermano la scelta consapevole e motivata del volontariato. Il percorso di 
volontariato viene considerato dagli studenti e dai laureandi come un’op-
portunità per rimettersi in gioco durante o dopo il percorso di studi, e dai 
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diplomati, che non sono iscritti ad alcun corso di studi, come un’occasione 
preziosa per sviluppare ulteriori competenze professionalizzanti. Oltre al 
coraggio, all’impegno, alla determinazione e alla serenità di cogliere fino in 
fondo questa opportunità formativa, emerge anche la paura dell’ignoto, o 
meglio di un futuro incerto come si evince dai seguenti frammenti narrativi: 

 
C.: “Ho scelto di presentare domanda per il servizio civile per dare in un certo 

senso continuità al mio percorso di studi, ma anche per una mia inclinazione a vo-
lermi sperimentare in nuove situazioni, affiancando e aiutando gli studenti, e lavo-
rando e traendo insegnamenti dalle varie sezioni del servizio. La considero un’e-
sperienza sicuramente arricchente umanamente ma anche a livello formativo”;  
 
oppure: 

 
F.: “Responsabilizzarmi, fare nuove amicizie, accrescere il mio bagaglio di e-

sperienze formative e professionali questi sono gli obiettivi che mi prefiggo di rag-
giungere attraverso la realizzazione dell’esperienza del Servizio Civile”;  

 
R.: “Volevo fare un’esperienza formativa e arricchente dal punto di vista per-

sonale e professionale. Nello specifico, la scelta di fare il Servizio Civile deriva 
dalla volontà di continuare il percorso intrapreso durante il tirocinio post lauream, 
però calato una prospettiva diversa, orientata alla pratica e alla sperimentazione di 
sé. Aspetti fondamentali in un contesto lavorativo incerto come il nostro”.  

 
 

Dall’immagine metaforica alla narrazione del vissuto esperien-
ziale… 

 
Nell’ambito della formazione l’immagine metaforica può rappresentare 

non solo uno strumento descrittivo, ma anche un vero e proprio dispositivo 
di ricerca esistenziale e biografica, ovvero uno strumento cognitivo opera-
tivo che veicola apprendimenti, scelte e comportamenti soggettivi. La me-
tafora come escamotage formativo per individuare e svelare indizi biogra-
fici. Sempre rispetto all’attività “Oltre la foto” viene, pertanto, chiesto ai 
partecipanti ai laboratori di individuare una o più parole chiave associate 
all’esperienza di vita attuale. La formazione, da questo punto di vista, rap-
presenta un luogo di apprendimento per sé stessi e con gli altri, ovvero il 
tentativo di far comunicare le proprie immagini e metafore cognitive con 
quelle degli altri, aprendo così un dialogo fecondo tra molteplici punti di 
vista e prospettive di senso (Fabbri e Formenti, 1991; Fabbri, 2004). Di se-
guito, le parole chiave scelte dai partecipanti ai tre gruppi:  
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Dottorandi L. sceglie la parola meta: spiega di non aver mai avuto una 
meta chiara, forse per difesa o forse perché è una persona alla ri-
cerca di stimoli sempre nuovi e quindi più mete. È consapevole di 
doversi esplorare maggiormente. Si è dato degli obiettivi a breve 
termine ma non a lungo e ora sente il bisogno di rivedere il tutto. 

F. e A. scelgono la parola coraggio: essa è relativa alla scelta 
del percorso di ricerca. Questa parola ricorda a Francesca la pro-
fessoressa con cui ha svolto l’ultimo lavoro di tesi, la quale l’ha 
sempre incoraggiata a fare scelte coraggiose, mentre è scelta da 
Assunta per indicare l’entusiasmo, la disinvoltura e la spontaneità, 
qualità che contraddistinguono l’inizio di questa esperienza. 

M. sceglie le parole paura e curiosità: la paura che è insita 
nel cominciare una nuova esperienza, la paura che “prende quan-
do non sai se sarai all’altezza delle situazioni”, ma, al tempo 
stesso anche la curiosità di mettersi alla prova. Mentre Fe. sceglie 
la parola scoperta: definisce questo un tema ricorrente nella sua 
vita. Ha scoperto oggi qualcosa di nuovo sul suo percorso e anche 
sul servizio che SPO (Servizio di Promozione per l’Occupabilità) 
le sta offrendo. Ciò la rende sollevata, perché si sente supportata.  

Laureandi e 
Laureati 

F.: sceglie la parola direzione, in riferimento al bisogno di 
trovare un senso di marcia, la direzione giusta da prendere nono-
stante i dubbi e incertezze rispetto ad un mercato del lavoro non 
sempre inclusivo e accogliente; M. propone la parola competenze, 
in riferimento alla motivazione ad apprendere, acquisendo nuove 
conoscenze e competenze spendibili nel mondo lavorativo e nelle 
relazioni per migliorarsi e perfezionarsi continuamente; L.: sce-
glie, invece, la parola consapevolezza  e, quindi, inerente il biso-
gno di acquisire una maggiore conoscenza di se stessi, dei proprie 
capacità, per svilupparle ulteriormente e utilizzarle nei vari ambiti 
professionali e personali. 

Volontari 
SCN 

A. sceglie la parola esperienza, ovvero un’esperienza dalla 
quale ci si aspetta la possibilità di attuare uno scambio reciproco 
con i diversi interlocutori (istituzione, studenti, colleghi) condivi-
dendo le proprie conoscenze ed acquisendone altre; G.	 parla	 di 
messa alla prova in contesti nuovi da cui trarre esperienza e com-
petenze sia personali che professionali di cui potersi avvalere in 
futuro; N. sceglie le parole aiutare/aiutarsi e comfort zone: aiutare 
gli altri ma contemporaneamente aiutare se stessa. È questa l’a-
spettativa principale inerente la scelta del SNC. Crescere profes-
sionalmente.	 Il volontariato è sempre stato un percorso che N. 
avrebbe voluto intraprendere fin da piccola, ma lo studio ha inter-
ferito occupando la totalità del suo tempo libero. Dopo due anni 
di blocco nel percorso universitario dovuto a problemi emotivi e 
di gestione dell’ansia, ha deciso di mettersi realmente in gioco 
abbandonando la propria comfort zone. C. propone la parola svol-
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ta. Sostiene di avere scelto il servizio civile nazionale per dare 
una svolta al suo percorso di vita. L’università l’ha formata so-
prattutto teoricamente ma il percorso di tesi le ha aperto un nuovo 
sguardo sulla realtà lavorativa. Quindi C. decide di cimentarsi per 
la prima volta in una attività formativa e di volontariato fuori dal-
la propria routine che l’aiuti a trovare il percorso lavorativo più 
adatto a se stessa. 

 
Nel dettaglio, per quanto riguarda l’attività b) il secondo incontro si è 

focalizzato sulla restituzione dei profili di occupabilità emersi dall’elabo-
razione dei questionari AVO (Grimaldi, 2016; Grimaldi, Porcelli, Rossi, 
2015), somministrati al termine del 1° incontro del percorso laboratoriale.  

Nel 2° incontro, preservando la dimensione gruppale di riflessione, ci si 
sofferma ad analizzare i singoli profili, valutando gli indici e discutendo di 
carenze e aspetti da migliorare.  

Le Figure 4, 5, 6 riportano il punteggio medio ottenuto rispettivamente 
dal gruppo dei dottorandi, dai volontari e dal gruppo di studenti e laureati 
nelle varie sottodimensioni AVO.  
 
Fig. 5 - Descrizione delle medie riportate per ciascuna sottodimensione dal gruppo di dot-
torandi in Mind, Gender e Language  

 

 
 

Nel caso specifico dei dottorandi (Fig. 5), i dati registrano, un indice sin-
tetico di occupabilità medio-alto. Questo gruppo di dottorandi si percepisce 
come adattabile, orientato all’apprendimento e alla ricerca di soluzioni.  
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Fig. 6 - Descrizione delle medie riportate per ciascuna sottodimensione dal gruppo di vo-
lontari SNC 

 
 
Come si evince dalla Fig. 6, i volontari presentano un indice sintetico di 

occupabilità medio – alto, con valori alti nelle sottodimensioni Orientamen-
to all’apprendimento (5,15), Orientamento alla pianificazione (5,27), Co-
ping attivo (4,88) e Integrazione relazionale (4,67).    

 
Fig. 7 - Descrizione delle medie riportate per ciascuna sottodimensione dal gruppo di stu-
denti e laureati. 

 

 
 
Anche nel caso specifico del gruppo di studenti e laureati i dati registra-
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no, un indice sintetico di occupabilità medio-alto con valori alti nelle sotto-
dimensioni: Orientamento al futuro (5,08), Orientamento all’apprendimento 
(5,16) e alla pianificazione (5,08), Flessibilità e apertura al cambiamento 
(4,92) e Integrazione relazionale (4,53). Nei differenti gruppi si è rivelata 
molto interessante la discussione sul ruolo degli altri: per alcuni l’autono-
mia e l’indipendenza sono fondamentali, intoccabili, mentre per altri la dif-
ficoltà di ricevere un aiuto concreto resta una barriera, un vincolo. Il feed-
back su questa difficoltà, o su altre legate all’utilizzo di una strategia di co-
ping non funzionale, oppure l’essere poco orientati verso il futuro, verte 
sulla necessità di riflettere sul perché di questi comportamenti ed effettuare 
una virata, un cambiamento consapevole che possa portare alla struttura-
zione di nuova modalità di azione e impiego di strategie che consentano, 
come ad esempio nel caso degli altri, di sentirli e viverli come risorsa e non 
come ostacolo. 

In generale, come si evince dai frammenti riportati di seguito, i parteci-
panti ai laboratori hanno provato a commentare i punteggi ottenuti nelle di-
verse sottodimensioni, motivandoli e prendendoli come spunto per raccon-
tare eventi o aspetti della propria vita personale e professionale:  

 
A.: “Il mio punteggio nella sottodimensione “Orientamento alla Pianificazione” 

è piuttosto basso […] perché non sempre valuto gli effetti delle mie azioni, delle 
cose in cui mi butto… perché un po’ mi butto in alcune cose, però può essere anche 
un fattore positivo, ma, in questo caso, evidenzia che in un certo punto della carrie-
ra devi ottimizzare il tuo impegno, non puoi occuparti di tutto e non trai conse-
guenze positive da queste tue cose. Quindi questa è una cosa su cui rifletto.  

 
F.: “Io mi trovo con i punteggi, nel senso che sono tutte cose che faccio, è coe-

rente con il mio personale modo di affrontare le situazioni. Mi adatto a delle cose 
nuove, quindi cerco di aprirmi ad altre cose, non è che resto della mia idea. […] È 
importante, pianificare, collegare, cercare di approfondire i diversi aspetti di una 
questione”.  

 
Come si può notare dalle Figure 5, 6, 7, la scala di coping consente di 

ottenere due distinti punteggi in relazione ai due fattori Analisi e valutazio-
ne della situazione ed Evasione/evitamento. Quest’ultima fa riferimento al-
la dimensione del coping passivo il cui punteggio ottenuto è da intendersi 
inversamente proporzionale al calcolo dell’indice sintetico di occupabilità.  

I dati mostrano anche una percezione del mercato del lavoro non ecces-
sivamente confusa, per lo più statica e insicura. Complessivamente, una 
percezione del mercato del lavoro come poco accogliente e supportivo, che 
desta preoccupazione, rabbia e rassegnazione e che influisce sulla proattivi-
tà e, quindi, anche sul potenziale di occupabilità.  
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Recenti studi (Gilardi & Guglielmetti, 2015) mettono in relazione la 
percezione di opportunità di impiego e il sentimento di autoefficacia sulla 
percezione di occupabilità delle persone, evidenziando che sentire il merca-
to del lavoro ostile può influire sia sul sentimento di occupabilità percepito 
sia sulla ricerca attiva del lavoro.  

Ciò suggerisce l’opportunità di esplorare maggiormente tali dimensioni 
nei processi di formazione in uscita rispettivamente ai tre percorsi, ovvero 
al percorso di laurea, al percorso dottorale e all’esperienza di volontariato.   

Per quanto riguarda l’attività al punto C) il terzo incontro verte sulla re-
stituzione ai partecipanti delle mappe delle competenze traversali, prodotte 
a partire dall’elaborazione dei questionari BdC (Capobianco 2016, Capo, 
2016). Dai profili individuali viene successivamente elaborato un grafico 
riassuntivo e descrittivo del profilo di soft skills possedute dai membri del 
gruppo. Le Figure 8, 9, 10 riportano il profilo descrittivo di soft skills pos-
sedute rispettivamente dai dottorandi (Fig. 8), dai laureandi e laureati (Fig. 
9), dai volontari (Fig. 10). 

 
Fig. 10 - Rappresentazione grafica del profilo di soft skills possedute dai dottorandi di ri-
cerca 

IMPARARE AD IMPARARE 4,17 
PROGETTARE 3,95 
COLLABORARE E PARTECIPARE 4,17 
AGIRE IN MODO AUTONOMO 4,44 
COMUNICARE 3,72 
RISOLVERE I PROBLEMI 3,94 
INDIVIDUARE COLLEGAMENTI E RELAZIONI 4,22 
ACQUISIRE E INTERPRETARE INFORMAZIONI 4,17 
PENSIERO CRITICO 4,11 
AUTOCONSAPEVOLEZZA 4,11 
GESTIONE DELLE EMOZIONI 4,06 
GESTIONE DELLO STRESS 4 
EMPATIA 4,17 
GESTIONE DELLE RELAZIONI INTERPERSONALI 3,67 
DECISION MAKING 4,17 
PENSIERO CREATIVO 3,73 
GESTIONE DEL TEMPO 3,95 
FLESSIBILITÀ AL CAMBIAMENTO 4,06 
 
Come si può notare, dalla Figura 8 si evince che rientrano in un livello 

medio le seguenti competenze: gestione delle relazioni interpersonali 
(3,67), comunicare (3,72), pensiero creativo (3,73); risolvere problemi 
(3,94), gestione del tempo (3,95) progettare (3,95) e gestione dello stress 
(4); e ad un livello più alto le seguenti: flessibilità al cambiamento (4,06), 
gestione delle emozioni (4,06), autoconsapevolezza (4,11), pensiero critico 
(4,11), collaborare e partecipare (4,17), acquisire e interpretare informa-
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zioni (4,17), empatia (4,17), decision making (4,17), individuare collega-
menti e relazioni (4,22), agire autonomo e responsabile (4,44,), testimo-
niando come i dottori di ricerca siano predisposti  ad un agire autonomo 
che richiede spesso di prendere decisioni, a “criticare” i propri pensieri, po-
nendo un’attenzione dedicata ai processi, oltre che ai risultati delle attività 
di ricerca.  

 
Fig. 9 - Rappresentazione grafica del profilo di soft skills possedute dai laureandi e laureati 

IMPARARE AD IMPARARE 3,73 
PROGETTARE 3,87 
COLLABORARE E PARTECIPARE 4,17 
AGIRE IN MODO AUTONOMO 3,93 
COMUNICARE 4,40 
RISOLVERE I PROBLEMI 3,87 
INDIVIDUARE COLLEGAMENTI E RELAZIONI 3,80 
ACQUISIRE E INTERPRETARE INFORMAZIONI 3,93 
PENSIERO CRITICO 4,27 
AUTOCONSAPEVOLEZZA 3,87 
GESTIONE DELLE EMOZIONI 3,47 
GESTIONE DELLO STRESS 4,13 
EMPATIA 3,80 
GESTIONE DELLE RELAZIONI INTERPERSONALI 3,67 
DECISION MAKING 3,80 
PENSIERO CREATIVO 3,40 
GESTIONE DEL TEMPO 3,93 
FLESSIBILITÀ AL CAMBIAMENTO 3,93 
 
Dalla Figura 9 si evince che rientrano in un livello medio le seguenti 

competenze: pensiero creativo (3,40), gestione delle emozioni (3,47), gestio-
ne delle relazioni interpersonali (3,67), imparare ad imparare (3,73), indivi-
duare collegamenti e relazioni (3,80), empatia (3,80) decision making (3,80), 
autoconsapevolezza (3,87), risolvere problemi (3,87), acquisire e interpreta-
re l’informazione (3,93), agire in modo autonomo (3,93), gestione del tempo 
(3,93); mentre ad un livello più alto rispettivamente: gestione dello stress 
(4,13), collaborare e partecipare (4,17), pensiero critico (4,27), e comunica-
re (4,40). In base ai dati raccolti, sembrerebbe che gli studenti e i laureandi si 
auto-valutino competenti nel comunicare, nell’analizzare e valutare le situa-
zioni, nel cooperare e sostenere i colleghi nello svolgere un qualsiasi tipo di 
attività, nel riconoscere il proprio stato di stress, identificando le cause che 
provocano tensioni nella loro vita quotidiana. 

Dalla Figura 10 si evince che i volontari possiedono ad un livello medio 
le seguenti competenze: imparare ad imparare (3,37), progettare (3,77), 
collaborare e partecipare (3,95); risolvere problemi (4,05), comunicare 
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(4,07), individuare collegamenti e relazioni (4,34), autoconsapevolezza 
(4,34); acquisire ed interpretare informazioni (4,75), pensiero critico 
(4,84), gestione delle emozioni (4,88); mentre ad un livello alto le seguenti 
competenze: gestione dello stress (5), decision making (5,5), gestione delle 
relazioni interpersonali (5,8), pensiero creativo (5,13), empatia (5,52), ge-
stione del tempo (5,62), flessibilità al cambiamento (5,77).   
 
Fig. 10 - Rappresentazione grafica del profilo di soft skills possedute dai volontari 

IMPARARE AD IMPARARE 3,37 
PROGETTARE 3,77 
COLLABORARE E PARTECIPARE 3,95 
AGIRE IN MODO AUTONOMO 4,32 
COMUNICARE 4,07 
RISOLVERE I PROBLEMI 4,05 
INDIVIDUARE COLLEGAMENTI E RELAZIONI 4,34 
ACQUISIRE E INTERPRETARE INFORMAZIONI 4,75 
PENSIERO CRITICO 4,84 
AUTOCONSAPEVOLEZZA 4,48 
GESTIONE DELLE EMOZIONI 4,88 
GESTIONE DELLO STRESS 5 
EMPATIA 5,52 
GESTIONE DELLE RELAZIONI INTERPERSONALI 5,8 
DECISION MAKING 5,5 
PENSIERO CREATIVO 5,13 
GESTIONE DEL TEMPO 5,62 
FLESSIBILITÁ AL CAMBIAMENTO 5,77 
 
In base ai dati, sembrerebbe che i volontari si auto-valutino competenti 

nell’affrontare responsabilmente i cambiamenti che si verificano nelle varie 
situazioni della vita personale /lavorativa, e, quindi, in attività che coinvol-
gono il proprio ruolo; nella definizioni delle priorità e nel raggiungimento 
degli obiettivi prefissati; nel rielaborare idee e concetti per trovare soluzioni 
nuove ed efficaci, nel valutare una situazione assumendosi la responsabilità 
di prendere decisioni e nel comprendere lo stato d’animo altrui.  

È palese nei vari gruppi la voglia di mettersi in gioco in questa esperien-
za, lavorando su punti di forza e debolezza, sia per poter prendere da questa 
esperienza tutto il possibile, sia per migliorarsi rispetto a delle aree di criti-
cità. Ciò che appare evidente è che il percorso di studi, l’esperienza del dot-
torato o quella del volontariato si fondono con le biografie di vita delle per-
sone e questo si rivela un punto cardine delle riflessioni e delle considera-
zioni dei partecipanti ai laboratori, che mostrano una forte motivazione nel 
volersi sperimentare nella fatica e nel piacere di apprendere ed acquisire 
nuove conoscenze e abilità.  

Nelle considerazioni dei gruppi è presente la dimensione del piacere e, 
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al contempo, della fatica nell’apprendere. L’apprendimento adulto è orien-
tato, non tanto dal dovere, quanto da piuttosto da una motivazione intrinse-
ca, dal desiderio di conoscenza, dal piacere di approfondire temi e contenu-
ti. Un piacere spesso non svincolato dalla fatica. Da una prospettiva “adul-
ta” c’è il piacere implicito nell’apprendimento, nell’assaporare il gusto di 
imparare: apprendere aumenta la propria sicurezza rispetto alle conoscenze 
possedute e si realizza l’appagamento di una curiosità intrinseca che porta 
ad un senso di soddisfazione. Ma l’apprendimento è anche mettersi in gio-
co, fatica. L’Apprendimento è cambiamento, è decostruire ciò che si cono-
sce per aprire lo spazio a nuovi contenuti e prospettive di senso (Knowles, 
1996, Meziow, 1991) e questo talvolta può generare uno spiazzamento dato 
dalla paura di rompere gli schemi costruiti in precedenza per adattarsi a 
nuove modalità.  

 
 

Dalla mappa delle competenze alla bussola dei luoghi di appren-
dimento… 
 

Nel 4° incontro, a partire dalla mappa delle competenze, viene chiesto ai 
partecipanti di realizzare una mappa dei vari contesti di apprendimento 
(formale, non formale e informale) e, quindi, delle esperienze personali e 
professionali attraverso le quali hanno acquisito conoscenze e sviluppato 
soft skills. Si riportano a scopo esemplificativo, nelle Figure 11 e 12, due 
mappe realizzate nel gruppo dei laureandi e laureati. 

Si tratta di un dispositivo narrativo che consente, ai soggetti che lo spe-
rimentano, di cogliere le relazioni vitali presenti nei diversi scenari di vita, 
ancorando concretamente le competenze trasversali alle esperienze e a i 
contesti specifici di apprendimento (Striano in Striano & Marone, 2012). 
L’autovalutazione e il riconoscimento delle competenze, a partire dalla rie-
laborazione riflessiva dell’esperienza personale e professionale, rappresen-
tano un obiettivo strategico e determinante, il cui raggiungimento richiede 
l’adozione di un approccio riflessivo e di dispositivi narrativi (Alberici, 
2008; Alberici & Serreri, 2009; Demetrio, 2008; Le Boterf, 2000). L’espe-
rienza individuale si costruisce lungo il corso della storia di vita di un sog-
getto, con l’interferenza tra aspetti cognitivi ed emotivi, si tratta di un’espe-
rienza specifica emozionale e sociale che contribuisce a generare una visio-
ne generale del mondo e modi di vedere se stesso/a, e soprattutto implica 
sempre il coinvolgimento attivo e la (ri)costruzione del sé (Olesen, 2017). 
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Fig. 11 - Mappa dei luoghi di apprendimento  
 

 
 
Fig. 12 - Mappa dei luoghi di apprendimento 
 

 
 

Il Bilancio di Competenze, così come articolato in questo percorso di 
formazione, promuove e sostiene un processo di ricognizione/riflessione 
senza il quale gli apprendimenti esperienziali pregressi rischierebbero di 
rimanere a un livello implicito, latente (Spencer & Spencer, 1995; Alberici 
& Serreri, 2009; De Carlo, 2011; OECD, 2019). Proprio recentemente 
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l’OECD (2019) ha proposto il Learning Compass, un framework di ap-
prendimento che introduce le competenze che gli studenti devono sviluppa-
re nel 2030. Il Learning Compass (OECD, 2019) riconosce l’importanza 
dell’apprendimento formale, non formale e informale: è sempre più impor-
tante riconoscere e auto-valutare le esperienze attraverso le quali gli studen-
ti apprendono nei contesti informali ed informali, oltreché a scuola, all’Uni-
versità e nei contesti formali. La metafora di una bussola dei luoghi di ap-
prendimento viene proposta per enfatizzare l’importanza per i soggetti di 
imparare a riconoscere, auto-valutare e valorizzare le proprie competenze, 
ancorandole a determinati contesti ed esperienze di vita.  

Si riportano, di seguito, le considerazioni dei partecipanti ai vari percor-
si laboratoriali circa la realizzazione della cartina degli apprendimenti:  

 
Fr.: “Ci sono degli aspetti della vita che sono molto formativi, ma non sempre 

questo è visibile. Ecco, questo strumento ti consente di individuare questi aspetti” 
E non sempre è agevole fare una ricognizione […] perdiamo di vista, dimentichia-
mo quelle esperienze che non riteniamo importanti, e poi è impegnativo, ma sicu-
ramente fondamentale recuperarne il senso…” 

 
A.: “Ho trovato molto utile la possibilità di creare un patchwork di esperienze 

realizzare nei vari contesti formali, non formali edinformali … perché mi ha con-
sentito di fare una ricognizione personale sulle mie esperienze e mi ha consentito 
di dare importanza a cosa che magari davo per scontate e che banalmente non valo-
rizzavo”. 

 
 

Dai luoghi di apprendimento alla trama della propria esperienza 
di vita. Considerazioni generali sul percorso di Digital Storytel-
ling  
 

Il percorso di Promozione dell’occupabilità, oltre all’auto-valutazione 
guidata delle competenze trasversali con l’obiettivo di lavorare su alcune 
dimensioni critiche per sostenere il successo personale e professionale, pre-
vede un seminario a scelta (articolato in due incontri) finalizzato alla spe-
rimentazione della tecnica del Digital Storytelling. La creazione individuale 
di un Digital Curricula Story con la tecnica del Digital Storytelling contri-
buisce a implementare la promozione di sé attraverso la narrazione in quan-
to rappresenta una valida opportunità formativa per sintetizzare e valorizza-
re il percorso di esplorazione delle competenze, attraverso la produzione di 
un racconto composto da molteplici elementi narrativi e digitali (video, 
traccia audio, immagini, testi, mappe, ecc.). Di seguito, riportiamo la de-
scrizione delle tre fasi di Writing, Editing e Sharing (Fig. 6) finalizzate alla 
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realizzazione del Video Portrait. In particolare, nella fase di Writing ven-
gono proposti domande ed incipit evocativi sugli eventi della storia perso-
nale per stimolare l’attività di scrittura, finalizzata alla produzione di un 
plot narrativo (Capo, 2019).  

 
Fig. 13 - Descrizione nel dettaglio delle attività finalizzate alla produzione del Video Portrait  

Fase Timing & 
Setting 

Strumenti Outcomes 

Writing Attività   
individuale 
3 ore 

Traccia con incipit guida 
per la scrittura della pro-
pria storia in 300 parole  

Mappa descrittiva delle 
Competenze trasversali 
del proprio patrimonio 
personale e professiona-
le – Produzione di uno 
story board   

Editing Attività  
individuale  
3 ore 

Scelta delle immagini e 
della musica da abbinare 
al testo narrativo.  
Movie maker per mon-
taggio video 

Sviluppo di competenze 
di editing (registrazione 
audio, montaggio se-
quenze, ecc.); 
Il mio video curriculum 

Sharing Attività  
in plenaria  
3 ore 

Condivisione dei video, 
Valutazione individuale  
e di gruppo del percorso 

Competenza auto-
riflessiva e auto-critica 

 
In particolare, durante la fase di sharing, la condivisione dei video cur-

riculum risulta sempre emotivamente intesa e generatrice di legami: i parte-
cipanti ai laboratori scoprono aspetti della biografia di ciascuno che non 
conoscevano, dando vita ad un bagaglio comune, una “valigia” condivisa di 
ricordi, competenze ed emozioni che, soprattutto per i dottorandi e per i vo-
lontari, farà da presupposto per il lavoro e le attività che condivideranno nei 
tre anni del percorso dottorale e nell’anno del servizio civile. Dimensioni 
che emergono in modo preponderante dalle condivisioni dei gruppi sono: 
l’autoconsapevolezza e l’autoefficacia. Ricapitolare gli eventi fondamentali 
della propria vita, cercarne un filo conduttore, motivarli, “impastarli” tra 
loro, è una novità, dà una nuova visione di insieme che prima ciascuno non 
aveva ancora chiara. Questa nuova consapevolezza rende ognuno dei parte-
cipanti in grado di collocarsi nel tempo e nello spazio, non solo personale 
ma anche sociale, e in particolare lavorativo. Il mercato del lavoro, costan-
temente variabile, negli ultimi decenni, richiede a ciascuno di collocarsi ri-
spetto a esso con altrettanta variabilità ovvero, capacità di adattarsi, di met-
tersi in discussione, capacità auto-riflessiva e auto-critica, tutte capacità che 
richiedono come presupposto una buona dose di autoefficacia e di auto-
consapevolezza. Il senso del video curriculum, sulla base dell’esperienza 
fatta e sui risultati dei questionari somministrati, è proprio quello di svilup-
pare un senso di autoefficacia e di consapevolezza che faranno da “sine qua 
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non”, necessario per collocarsi nel mondo del lavoro. Il percorso proposto 
ha suscitato interesse e partecipazione attiva da parte delle persone che 
hanno preso parte agli incontri laboratoriali. Nella considerazione che le 
dimensioni dell’occupabilità e le competenze trasversali siano il risultato 
dell’interazione tra più variabili, personali e di contesto, e che pertanto esse 
non hanno un carattere di continuità, è previsto, soprattutto nel caso speci-
fico dei dottorandi e dei volontari, l’implementazione di un percorso in en-
trata e di uno in uscita, ovvero, al termine del percorso dottorale e di volon-
tariato, in modo da orientare e supportare le persone nel riconoscimento e 
nell’autovalutazione delle competenze e nell’individuazione di ulteriori 
obiettivi formativi e professionali.    

 
 

Prospettive di sviluppo 
 

Negli ultimi anni numerosi Coordinatori di corsi di laurea magistrale 
hanno iniziato ad avanzare specifiche richieste alla Sezione SPO con l’o-
biettivo di effettuare una ricognizione dei profili di occupabilità dei lau-
reandi e dei laureati utile a orientarli verso il mondo del lavoro e a offrire 
indicazioni in merito alle dimensioni più fragili sulle quali è necessario la-
vorare per far emergere e potenziare risorse. 

Oltre ai percorsi individuali e di gruppo si offre, quindi, la possibilità a 
tutti gli laureandi afferenti ai corsi di laurea magistrale di essere sottoposti a 
una valutazione del proprio potenziale di occupabilità attraverso la sommi-
nistrazione del questionario AVO giovani, i cui risultati sono condivisi e 
discussi anche con i coordinatori di corso di laurea, allo scopo di identifica-
re aree di intervento psico-pedagogico in funzione dell’innalzamento dei 
livelli di consapevolezza e di riflessività dei laureandi e del consolidamento 
delle loro capacità e risorse.  

In alcuni casi i percorsi realizzati a favore dei laureandi sono stati rico-
nosciuti con crediti formativi e sono stati integrati al curriculum dei corsi di 
studi. Ciò ci porta a prefigurare la possibilità di integrare all’interno del-
l’impianto curricolare si corsi di laurea magistrale percorsi modulari collo-
cati al termine degli studi con l’obiettivo specifico di fornire ai laureandi la 
possibilità di effettuare un bilancio di competenze in uscita e di consolidare 
il proprio potenziale di occupabilità, per potersi affacciare al mondo del la-
voro con strumenti adeguati e rispondenti alle sfide di contesti estremamen-
te complessi e mutevoli, ai quali è necessario adattarsi in modo flessibile e 
riflessivo. 

Allo stesso modo, risulta estremamente utile e promettente implementa-
re nel terzo anno dei corsi di dottorato percorsi che consentano ai dottoran-
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di di mettere a fuoco i guadagni maturati e le competenze acquisite allo 
scopo di orientarsi consapevolmente negli scenari occupazionali con cui 
dovranno confrontarsi una volta terminato il percorso di studio e ricerca 
che  negli attuali scenari  non è unicamente calibrato sulla carriera uni-
versitaria, ma offre più possibilità di collocazione e di sbocchi. 

Si ridurrebbero in questo modo anche i tempi di latenza  troppo spesso 
eccessivi e frustranti  che intercorrono tra il termine degli studi e l’inqua-
dramento all’interno di un contesto professionale.  
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Occupability e Costruzione di carriera.  
Indicatori psicosociali dei giovani campani:  
uno studio 
 
di Tiziana Di Palma, Giancarlo Ragozini 
 
  
 
 
 
 
Introduzione 
 

Lo sviluppo di carriera ha assunto connotazioni differenti nel corso degli 
ultimi decenni condizionato dalle caratteristiche della società contemporanea. 
Quest’ultima, per quanto concerne il mercato del lavoro, ha modificato i pro-
pri assetti in funzione dei cambiamenti legati alle innovazioni tecnologiche, 
alla crisi economica e alla diversificazione dei contratti di lavoro (Guichard 
et al., 2012). Ogni nazione ha assunto poi peculiari configurazioni del mondo 
del lavoro in termini di contratti, precariato, incertezza ed instabilità. Tali 
configurazioni richiedono, da parte di chi tenta di inserirsi o è già inserito nel 
mondo del lavoro, una maggiore flessibilità e capacità di adattamento e pro-
blem solving con risvolti sulla capacità progettuale in termini di carriera.  

Come precedentemente detto, ogni nazione ha assunto configurazioni 
specifiche, per quanto concerne l’Italia, Livi Bacci (2008) parla di Sindrome 
del Ritardo che annovera tra le sue caratteristiche principali, il prolungamen-
to dei tempi della transizione all’adultità indicandolo come fattore definente 
la sindrome stessa. In altre parole, i giovani italiani posticipano il fronteg-
giamento di compiti di sviluppo quali la creazione di una propria famiglia 
(Aleni Sestito, Sica, & Di Palma, 2017; Leccardi, 2015) e l’ingresso nel 
mondo del lavoro (Aleni Sestito et al., 2015; Di Palma, & Reid, 2018) a cau-
sa della prolungata convivenza con la famiglia di origine che coincide, spes-
so, con il dilazionarsi nel tempo della permanenza nel sistema educativo. I 
dati di Almalaurea (2019) sulla condizione occupazione e formativa dei di-
plomati portano all’attenzione che sono pochi i giovani che tentano di entrare 
nel mondo del lavoro subito dopo il diploma (19,8%) contro quasi il 70% di 
studenti rimane nel sistema educativo iscrivendosi all’università. Il restante 
dei giovani si divide tra chi si impegna attivamente a cercare un impiego e 
chi non lo cerca (NEET). Ciò, da un punto di vista identitario, può provocare 
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il permanere dei giovani italiani in uno stato di moratoria o diffusione dell’i-
dentità vocazionale (e.g. Aleni Sestito et al., 2015).  

L’instabilità e l’incertezza lavorative, reali e percepite, hanno conse-
guenze sulla progettualità futura dei giovani sia in termini personali che la-
vorativi (Aleni Sestito et al., 2015), su quelle soft skills inerenti alle capaci-
tà progettuali, e alla formazione della identità vocazionale e alla career con-
struction. Instabilità e incertezza da un lato inibiscono la costruzione dei 
progetti di carriera e accentuano la condizione di disagio e malessere psico-
logico, dall’altro contribuiscono a prolungare ulteriormente le traiettorie di 
transizione all’età adulta e di ingresso nel mondo del lavoro.  

Le difficoltà sperimentate nel progettare e proiettarsi nel futuro in modo 
da rispondere in maniera soddisfacente alle proprie aspirazioni, motivazioni 
intrinseche ed estrinseche, interessi e attitudini può condizionare il soddisfa-
cimento del bisogno primario di autorealizzazione (Sheldon e Elliot, 1999).   

 
 
Contesto italiano 

 
Come è stato approfondito nei capitoli precedenti, il mercato del lavoro 

italiano si configura come instabile, incerto e complesso per i giovani. I dati 
non sono confortanti, la disoccupazione giovanile si attesta al 31,9%. In 
Europa, e ciò posiziona l’Italia tra gli ultimi posti di lavoro giovanile nono-
stante la percentuale di disoccupazione nei paesi dell’UE sia la più bassa 
degli ultimi anni (Eurostat, 2018).  
 
Fig. 1 - Dati Istat: tasso di occupazione- livello ripartizionale. Anno 2019, 15-34 anni 

 
 

Inoltre, in Italia c’è ancora una disparità tra Nord e Sud Italia per quanto 
riguarda l’occupazione e la possibilità di entrare nel mercato del lavoro. In-
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fatti, nonostante ci siano paesi come la Grecia con tassi di occupazione più 
bassi di quelli italiani, il paese presenta una peculiare disparità interregio-
nale. Sia per tasso di occupazione, al Sud il tasso, soprattutto giovanile, è 
superiore a quello del Nord; sia per genere. Analizzando il dato italiano, 
infatti, è possibile notare che al basso tasso di occupazione contribuisce una 
significativa assenza dal mercato del lavoro delle donne, la cui percentuale 
è del 53,1% rispetto alla media europea del 67,4% (Eurostat 75/2019).  
 
 
Contesto campano  
 

Recenti dati Eurostat (75/2019) hanno evidenziato che il Sud d’Italia è 
l’area europea con il più basso tasso di occupazione. Nel dettaglio, la Cam-
pania ha un tasso di occupati del 45,3%. Analizzando i dati Istat (2018), 
questi evidenziano un ancora preoccupante tasso di occupazione giovanile 
(15-29 anni) al 18,5%, percentuale a cui le donne contribuiscono con un 
tasso di occupazione al 13,9%. Oltre alla differenza interregionale del terri-
torio italiano, è possibile rintracciare anche una differenziazione intra re-
gionale, che riguarda per l’appunto una differenziazione locale tra le diver-
se aree regionali. Tale differenziazione è rintracciabile anche in Campania 
tra le aree interne, le aree costiere e le grandi città in termini di opportunità, 
servizi e risorse.  

In linea con quanto analizzato, una recente ricerca del Dipartimento di 
Scienze Politiche in qualità di componente dell’Osservatorio delle Politiche 
Giovanili ha approfondito il concetto di pari opportunità slegandolo dalla 
sola disparità legata al genere e ampliandolo ad una disparità legata anche a 
fattori socio-contestuali, economico-territoriali e culturali.  

Una elaborazione dei dati Mibact (2017) ha evidenziato significative 
differenze nella distribuzione geografica dei servizi culturali e sportivi, di 
accesso al lavoro e alla formazione. Tale differenza di accessibilità può in-
fluenzare la capacità dei giovani di fronteggiare compiti di sviluppo tipici 
delle transizioni giovanili legati a importanti dimensioni dello sviluppo 
dell’identità quali formazione, lavoro, famiglia. In altre parole, appartenere 
a un dato contesto territoriale può rappresentare un ostacolo o un’oppor-
tunità.  

Per quanto attiene il tasso di occupazione (Fig. 2), la variabilità territo-
riale evidenzia altrettante differenze a livello provinciale. Caserta si attesta 
su una percentuale del 19,1%, Benevento 14,9%, Napoli 16,8%, Avellino 
28,4% e Salerno 20,1% (Istat 2018). 
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Fig. 2 - Dati Istat Tasso di occupazione provinciale 2018 giovani 15-29 anni 
 

 
 
 
La ricerca  
 

Il contributo presenta i dati di una delle linee di ricerca portate avanti 
nell’ambito delle attività dell’Osservatorio per le Politiche Giovanili della 
Regione Campania. 

Il lavoro di ricerca si è proposto di esplorare le caratteristiche di studenti 
di scuola media superiore al fine di rintracciare differenti tipologie di profi-
li e valutare indicatori psico-sociali e risorse personali legati ai processi di 
costruzione di carriera dei giovani campani.  
 
 
Partecipanti  
 

Il campione è composto da 1513 soggetti (Mage = 17,47 years, SD = 
0,70) frequentanti scuole superiori di diversa tipologia (professionali, tecni-
ci e licei) nelle 5 province della regione Campania. Agli studenti è stato 
somministrato un booklet di questionari online previa autorizzazione dei 
partecipanti se maggiorenni, dei genitori e del dirigente scolastico. Dopo 
una breve introduzione del ricercatore, finalizzata a chiarire gli scopi della 
ricerca, il trattamento dei dati e la strutturazione del questionario, sono state 
raccolte le autorizzazioni dei maggiorenni e dei minorenni. La sommini-
strazione si è svolta durante l’orario scolastico e ha avuto una durata media 
di circa 30 minuti.  
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Strumenti  
 

Il booklet di strumenti era composto da diversi questionari, quali il Voca-
tional Identity Statuses Assessment (VISA-Porfeli et al., 2011; versione ita-
liana, Di Palma, 2015; 2017) composto da 30 item, 10 per ognuna delle 3 
dimensioni della esplorazione vocazionale. Ogni dimensione è, a sua volta, 
suddivisa in sottodimensioni con 5 item per ognuna: esplorazione di carriera 
che si suddivide in esplorazione di carriera in profondità (α = .643; es. “Ap-
prendere cosa posso fare per incrementare le mie possibilità di farmi coinvol-
gere nelle mie scelte di carriera”) ed esplorazione di carriera in ampiezza (α = 
.752; es. “Provare ad avere molte differenti esperienze così che possa trovare 
diversi lavori che potrebbero fare per me”); impegni di carriera che si suddi-
vide in impegni di carriera (α = .790; es. “So che tipo di lavoro è migliore per 
me”) e identificazione con gli impegni di carriera (α = .737; es. “Sceglierò 
una carriera che mi permetterà di diventare la persona che sogno di essere”); 
e, infine, riconsiderazione degli impegni di carriera suddiviso in flessibilità (α 
= .715; es. “I miei interessi di lavoro probabilmente cambieranno nel futuro”) 
e dubbi (α = .718; es. “Dubito che troverò una carriera adatta a me”). Il que-
stionario prevede una scala Likert di risposta a 5 punti, da 1 assolutamente in 
disaccordo a 5 assolutamente d’accordo. 

Il Career Adapt-Ability Scale (CAAS - Savickas e Porfeli, 2012) nella 
versione italiana di Soresi e colleghi (2012) per valutare la capacità di adat-
tarsi nelle sue diverse dimensioni. Lo strumento è costituito da 24 item che 
vanno a comporre 6 sottoscale da 4 item ciascuna che misurano la preoccu-
pazione (α = .80; es. “Rendermi conto che le scelte che faccio oggi influen-
zeranno il mio futuro”), il controllo (α = .74; es. “Essere perseverante”), la 
curiosità (α = .77; es. “Esplorare il mio ambiente di vita”) e la fiducia (α = 
.85; es. “Essere competente nelle attività che devo fare”) da intendersi co-
me risorse psicosociali. La scala è su risposte Likert a 5 punti, da 1 posseg-
go molto poco questa capacità a 5 posseggo moltissimo questa capacità. 

La Functions of Identity (FIS) nella versione italiana di Crocetti e colle-
ghi (2011) è stata utilizzata per valutare le funzioni identitarie. La scala è 
articolata in diverse dimensioni: struttura (es. “Sono certo di conoscere me 
stesso”); obiettivi (es. “Ho costruito i miei obiettivi personali per me stes-
so”); armonia (es. “I miei valori e le mie convinzioni rispecchiano chi so-
no”);controllo personale  (es. “Quando quello che sto facendo non funzio-
na, sono in grado di trovare approcci diversi per soddisfare i miei obietti-
vo(i)”); e futuro (es. “Ho una buona idea di ciò che il mio futuro mi riser-
va”). Lo strumento è su scala Likert a 5 punti da 1 completamente falso a 5 
completamente vero. 

Il Personal Growth Initiative (PGI-II- Robitschek et al., 2012) nella ver-
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sione italiana di Di Palma e colleghi (in progress), è stata usata per valutare 
l’iniziativa alla crescita personale. La scala è costituita da dimensioni inter-
relate tra loro: la prontezza al cambiamento (RC - es. “Posso dire quando 
sono pronto a fare dei particolare cambiamenti di me stesso”), sapere quan-
do si è pronti a cambiare in un determinato modo; la capacità di pianifica-
zione (PL - es. “Mi propongo obiettivi realistici rispetto a ciò che voglio 
cambiare di me stesso”), che comporta la capacità di pianificare un proces-
so di cambiamento specifico; l’uso delle risorse (US - es. “Chiedo aiuto 
quando cerco di cambiare me stesso”), che è la ricerca attiva e l’uso di fonti 
esterne quando si cresce; e il comportamento intenzionale (IB - es. “Lavoro 
attivamente per migliorarmi”), che si impegna in un comportamento speci-
fico per sostenere il processo di crescita. Lo strumento è su scala Likert a 6 
punti da 0 fortemente in disaccordo a 5 fortemente d’accordo. 

Infine, è stata utilizzata la scala Wagnild and Young Resilience Scale 
(RS - Wagnild e Young, 1990) nella versione italiana di Girtler e colleghi 
(2010) per valutare la resilienza individuale. Le dimensioni della resilienza 
considerate dagli autori sono: equanimità, una prospettiva equilibrata della 
propria vita e l’esperienza (ES. “Ho autodisciplina”); la perseveranza, l’at-
to di persistenza nonostante le avversità o scoraggiamento (es. “A volte mi 
costringo a fare delle cose che lo voglia o no); fiducia in se stessi, essere 
convinti di se stessi e delle proprie capacità (es. “Quando sono in una situa-
zione difficile, di solito riesco a trovare il modo di uscirne”); significato, il 
senso di avere qualcosa per cui vivere (es, “La mia vita ha significato”); so-
litudine esistenziale, sensazione di libertà e senso di unicità (es. “Conto su 
me stesso/a più che sugli altri”). L’RS è una scala costituita da 25 item su 
scala Likert a 7 punti, da 1 completamente in disaccordo a 7 completamen-
te d’accordo.  
 
 
Metodologia di analisi dei dati 

 
Per costruire un quadro sintetico dei profili degli studenti campani si è 

proceduto ad una analisi in componenti principali utilizzando le dimensioni 
definite dagli strumenti che componevano il booklet, seguita da una cluster 
analysis sui fattori estratti utilizzando il metodo agglomerativo gerarchico 
(Gordon, 1980; Lebart, Morineau e Warwick, 1984).  

Per decidere il numero di cluster si è guardato al dendogramma e alle 
variazioni delle quote di varianza tra e nei gruppi. 

Per la descrizione dei profili si è utilizzata la procedura implementata in 
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SPAD1 (Decla) in cui si confronta attraverso un test di significatività il va-
lore medio di ciascun indicatore all’interno della classe con il valore medio 
generale, per identificare le variabili che contribuiscono maggiormente a 
definire il profilo di ciascuna classe.  
 
 
Risultati 

 	
L’analisi in componenti principali condotta sulle 24 sottoscale delle di-

mensioni ottenute attraverso gli strumenti somministrati ha prodotto una 
soluzione a 5 dimensioni con autovalori maggiori di 1 e una percentuale di 
varianza spiegata totale pari al 65%. Per maggior completezza, tuttavia, 
nella cluster sono state utilizzate le prime 10 dimensioni della soluzione 
fattoriale con una varianza spiegata pari all’80%. 	

Il dendrogramma (Fig. 2) rivela l’esistenza di 3 grandi gruppi che però 
possono essere ulteriormente suddivisi in 5 classi raggiungendo così un li-
vello di varianza spiegata dalla cluster pari al 45%. Un altro taglio possibile 
dell’albero era in corrispondenza di 10 classi, soluzione questa che avrebbe 
fornito sì una descrizione più dettagliata ma avrebbe prodotto un incremen-
to della varianza spiegata dalla cluster tale da non giustificare la complessi-
tà della soluzione.  

I 5 cluster così identificati (Fig. 3), sulla base della procedura preceden-
temente descritta, possono essere così illustrati: impegnati dinamici (Cl.1 
29%) con punteggi positivi in tutte le dimensioni fatta eccezione per la di-
mensione VISA Self-doubt; foreclosure per volere o per forza (Cl.2 17%), 
con punteggi positivi in tutte le funzioni identitarie, nei commitment Visa, 
nella subscala concern del CAAS e punteggi negativi in tutte le dimensioni 
del PGI-II, della resilienza e delle dimensioni dell’esplorazione e Flexibili-
ty del VISA ; ben diffusi (Cl.3 33%) con punteggi positivi nelle dimensioni 
comportamento intenzionale e l’utilizzo di risorse del PGI-II, nelle dimen-
sioni perseveranza e compostezza della Resilienza e nelle dimensioni 
dell’esplorazione, flexibility e self-doubt del VISA e punteggi negativi nel-
le dimensioni dei commitment del VISA, in tutte le funzioni identitarie e 
nella dimensione concern del CAAS; non evoluti (Cl.4 2%) con tutti pun-
teggi negativi; disorientati (cl.5 20%) con tutti punteggi negativi tranne nel-
le dimensioni flexibility e self-doubt del VISA. 	

	
  
 

	
1  Analytics SPAD relise 8.2.46 Coheris  
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Fig. 2- Dendrogramma 
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Fig. 3- Configurazione dei profili 
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Discussione e conclusioni  

 
La metodologia utilizzata permette di identificare diversi profili di studen-

ti delle scuole superiori con caratterizzazioni specifiche. Il primo profilo de-
scrive gli studenti definiti dal punto di vista identitario in modo coerente con 
la loro età. Infatti, sono ancora dinamici. Nonostante la definizione di identità 
mostrano di avere risorse applicate ai processi. Il secondo profilo è caratte-
rizzato da studenti definiti da un punto di vista identitario ma apparentemente 
in modo rigoroso perché non mostrano di avere risorse per essere attivi. Gli 
studenti del terzo profilo sembrano essere diffusi considerando l’identità ma 
in possesso di risorse utili. Il quarto profilo descrive gli studenti come non 
evoluti per l’assenza di una definizione di identità e di risorse. Nonostante 
ciò, non mostrano alcuna attivazione per risolvere la loro crisi. Infine, anche 
se l’ultimo profilo presenta caratteristiche simili al precedente; gli studenti 
che appartengono a questo profilo mostrano dubbi che possono far pensare di 
essere più consapevoli della propria condizione. I risultati sembrano confer-
mare come il complesso processo di sviluppo della carriera sia influenzato da 
fattori personali e sociali e, allo stesso tempo, intessuto in fattori personali e 
sociali. In particolare, il terzo profilo suggerisce di interpretare la diffusione 
di questi studenti in termini di sviluppo e di adattamento culturale (Kraus & 
Mitscherlich, 1995). Nel caso specifico di condizioni socioculturali, secondo 
Born (2007) la diffusione può essere funzionale e quindi positiva. Guardando 
alle associazioni di dimensioni considerate, le dimensioni Resilience, Perso-
nal Growth Initiative e Career Adaptabilities possono essere considerate co-
me risorse nei processi di costruzione dell’identità.  
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Identità vocazionale e costruzione di carriera:  
il modello di Porfeli 
 
di Erik Porfeli, Tiziana Di Palma, Luigia Simona Sica* 
 
  
 
 
 
 
Introduzione 
 

La costruzione di carriera è un percorso complesso, al quale va restituita 
profondità di significato e rilevanza per l’individuo. Ciò significa che la 
lunga strada che conduce ciascuno di noi a comprendere quale sia il proprio 
ruolo nel contesto sociale e a definire la propria immagine professionale 
può essere interpretata come un progressivo ed ininterrotto percorso di ri-
cerca, definizione e ridefinizione della propria identità professionale. 

Introducendo il termine “identità” stiamo, di fatto, aggiungendo un li-
vello di analisi più profondo e intrapsichico, stiamo, cioè, facendo riferi-
mento al livello psicologico individuale della costruzione di carriera. Ac-
canto, infatti, alle indicazioni teoriche ed operative degli approcci sociolo-
gici e pedagogici, la dimensione che attiene a come l’individuo costruisce il 
suo senso di sé in quanto “lavoratore” costituisce un elemento da non tra-
scurare. Perché essa definisce le modalità e i tempi con i quali ciascun indi-
viduo procede nella sua strada lavorativa, ne gestisce le pause, gli ostacoli e 
le accelerazioni e ne orienta i contenuti con speranze e timori. La psicolo-
gia dello sviluppo, quella sociale e, in generale, l’approccio della psicologia 
positiva attribuiscono alla definizione dell’identità professionale un ruolo 
chiave sia per il benessere psicologico individuale che per la definizione 
dell’identità complessiva.  

Parlando di identità, facciamo riferimento a quel complesso e forse in-
definibile insieme di risposte che ognuno di noi fornisce alla domanda “chi 
sono io?”, e che possiede caratteristiche sia di stabilità che di cambiamento. 
A partire dalle formulazioni di Erikson, la psicologia dello sviluppo ha stu-

	
* Introduzione e Conclusioni sono a cura di Tiziana Di Palma e Luigia Simona Sica. I 

paragrafi sono costituiti da brani di opere di Porfeli, tradotte in italiano dalle coautrici del 
capitolo. 
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diato in maniera approfondita e continua il tema identitario, interrogandosi 
sul come l’individuo giunga a definire chi è e come, allo stesso tempo, con-
tinui a modificare questa immagine, a modificarla e ricostruirla nel coso 
della sua vita, senza perdere coscienza di sé. Accanto alle ricerche che han-
no analizzato l’identità nel suo complesso, alcuni studiosi si sono sofferma-
ti sulla costatazione che l’identità non sia soltanto un concetto globale e 
complessivo, ma anche una sintesi di varie componenti (o domini) nelle 
quali ciascuno di noi si differenzia e specifica. I domini identitari (cioè gli 
aspetti via via relazionali, lavorativi, sentimentali, ecc.) hanno così iniziato 
a costituire degli ambiti di studio specifici per comprendere benessere/ma-
lessere durante lo sviluppo individuale. 

Il dominio lavorativo, di cui ci occuperemo in questo capitolo, fa riferi-
mento a quell’ambito della nostra identità nella quale ci riconosciamo quan-
do pensiamo a noi stessi come lavoratori. Ed è un dominio che nel corso del-
la nostra vita acquisisce via via un’importanza sempre più saliente. Recenti 
ricerche ci suggeriscono che la nostra identità lavorativa (o l’aspetto voca-
zionale della nostra identità) è importantissimo durante la transizione all’età 
adulta e anche durante l’invecchiamento. In altri termini, l’importanza del 
lavoro nella nostra vita è chiaramente evidenziabile nella fase pienamente 
adulta, ma si costruisce anche nel nostro passato (quando ci prepariamo a di-
ventare “lavoratori” e viviamo parte delle nostre esistenze in funzione di que-
sti obiettivi) e nel nostro futuro (quando dal lavoro dovremo separarci, ve-
nendo così ad operare uno squilibrio all’interno delle nostre consuetudini 
giornaliere, ma anche nella nostra immagine di noi stessi). 

È per questa centralità che la dimensione psicologica va esplorata in 
profondità, poiché può avere un ruolo attivo nei processi stessi di costru-
zione di carriera. Potremmo interpretarla come ciò che ci predispone, ci 
orienta, ci allontana dalla costruzione di carriera stessa; oppure come tutto 
ciò che ci predispone ad essere attratti da determinati percorsi, ci consente 
di superare o meno gli ostacoli che possono incontrarsi, e ciò che sintetizza 
tutto quel che facciamo in questo campo in una esperienza significativa nel 
complessivo racconto della definizione di sé. 

In termini psicologici, stiamo descrivendo i fattori cognitivi, affettivi e 
motivazionali che interagiscono con quelli contestuali e sociali nell’espe-
rienza lavorativa e nella costruzione del progetto stesso. Quest’ultima di-
mensione, infatti, rappresenta un momento chiave della costruzione di car-
riera poiché rappresenta il momento in cui l’individuo e soprattutto l’ado-
lescente e il giovane adulto  che si trova a dovere scegliere per il proprio 
futuro e immaginare la propria vita da adulto in ambito lavorativo e a met-
tere insieme passi e percorsi per raggiungere i propri obiettivi – agisce in 
maniera proattiva nella sua traiettoria evolutiva.  
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La prospettiva psicologica ci aiuta, quindi, a comprendere la dimensione 
interna dell’individuo nel rapportarsi alle sfide lavorative: le sue aspettati-
ve, i suoi timori, i suoi obiettivi, la chiarezza o la confusione dei propri de-
sideri, il riconoscimento delle proprie caratteristiche e potenzialità, etc. 

Per chiarire alcuni di questi aspetti psico-sociali intervenienti, ci riferi-
remo in questo capitolo, alla descrizione del modello dell’identità vocazio-
nale formulato da Porfeli e colleghi (2011), inquadrato all’interno della 
prospettiva della psicologia dello sviluppo. Il capitolo possiede quindi il ta-
glio di un’“antologia ragionata” che mira a fornire un quadro sufficiente-
mente esaustivo su: 

1. la prospettiva dei “Sistemi Evolutivi” come riferimento psicologico 
interpretativo che ci consente di leggere il rapporto tra individuo e contesto; 

2. la prospettiva Motivazionale che ci illustra il ruolo della motiva-
zione individuale nella definizione del progetto lavorativo, quale compito 
di sviluppo centrale durante l’adolescenza e la prima età adulta; 

3. il modello della Vocational Identity; 
4. l’applicabilità del modello nel contesto italiano; 
5. i possibili interventi per supportare la Vocational Identity nei giovani. 
 

 
La prospettiva dei “Sistemi Evolutivi”1 
 

D’accordo con Porfeli  
 
è chiaro che sia necessaria una prospettiva complessa e completa quale il quadro 
meta-teorico contestuale dello sviluppo per analizzare lo sviluppo della carriera 
degli individui nei loro diversi contesti. Tale quadro di riferimento teorico suggeri-
sce di focalizzarsi non solo sul funzionamento attuale della persona, ma anche su-
gli antecedenti e sulle conseguenze a lungo termine di quel comportamento. Inol-
tre, è servito a sensibilizzare i ricercatori alla necessità di esaminare l’interazione 
dinamica delle caratteristiche della persona con vari livelli di contesto, tra cui la 
famiglia, il sistema educativo, le istituzioni commerciali e di governo, la cultura e i 
costi economici e professionali”.  

 
La Teoria dei sistemi di evolutivi (Ford & Lerner, 1992) è il risultato della sin-

tesi del contestualismo evolutivo e del lavoro di D. H. Ford (1987) che descrive il 
Living Systems Framework (LSF) che intende l’uomo come sistema vivente auto-
costruente. Il (LSF) rappresenta un modello globale di funzionamento umano, ba-

	
1 Fonte: Vondracek, F. W., & Porfeli, E. J. (2008). Social contexts for career guidance 

throughout the world. Developmental-contextual perspectives on career across the lifespan. 
In R. Van Esbroeck & J. Athanasou (Eds.) International handbook of career guidance (pp. 
412-436). New York: Springer. 
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sato su una revisione esaustiva e multidisciplinare della teoria e della ricerca sul 
comportamento umano e sulla personalità (D. H. Ford, 1987).  

 
La Teoria dei sistemi evolutivi (DST; Ford & Lerner, 1992) è un progresso si-

gnificativo rispetto alla prospettiva metateorica dello sviluppo, perché include un 
modello operativo che si rivolge al contenuto, all’organizzazione e alle dinamiche 
della persona in via di sviluppo. Il modello proietta il funzionamento umano in 
quattro classi: (a) funzioni transazionali che servono a scambiare informazioni ed 
energia con l’ambiente, (b) funzioni di eccitazione che alimentano il comportamen-
to e la cognizione, (c) funzioni di governo responsabili della coordinazione e del 
controllo comportamentale e cognitivo, e (d) funzioni biologiche che sostengono, 
promuovono o inibiscono il funzionamento comportamentale e cognitivo. La “per-
sona nel contesto” è rappresentata come unità focale di interesse in questo modello 
operativo. La persona nel contesto è quindi rappresentata come un sistema aperto, 
capace di elaborarsi crescendo e diventando sempre più complesso e specializzato, 
perché in grado di ottenere risorse dall’ambiente e di alterare il contenuto e l’orga-
nizzazione del suo ambiente. Inoltre, l’unità “persona nel contesto” descritta come 
un sistema aperto e autoregolamentato. L’autoregolamentazione si ottiene attraver-
so processi di feedback positivi e negativi, integrati da processi di feedforward 
orientati al futuro e proattivi. Sono questi ultimi che catturano i comportamenti 
orientati agli obiettivi e orientati al futuro che caratterizzano l’uomo e che permet-
tono alla DST di descrivere i processi chiave dello sviluppo umano. Questo è un 
punto importante perché la DST presume che le azioni di una persona oggi possano 
essere influenzate da riflessioni sul passato, valutazioni del presente e costruzioni 
del futuro; di conseguenza, le opportunità e i vincoli passati, presenti e proiettati 
all’interno e all’esterno della persona influenzano le azioni attuali. Il modello ope-
rativo della DST include un’ulteriore caratteristica chiave, vale a dire il riconosci-
mento che la persona nel contesto non è solo auto-organizzante ma anche auto-
costruente. Questi processi di auto-costruzione rappresentano sia capacità di auto-
costruzione biologica che psicologico/comportamentale.  

 
Oltre a presentare un modello operativo della persona nel contesto, la DST af-

fronta il “come” dello sviluppo descrivendo e spiegando i processi e le dinamiche 
di cambiamento di base che sono in grado di produrre l’incredibile diversità degli 
esiti dello sviluppo negli esseri umani.  

 
Nel XXI secolo, tuttavia, la perdita di posti di lavoro, i cambiamenti di carriera, 

le attività lavorative o le carriere successive al pensionamento stanno diventando 
sempre più comuni, poiché il mercato del lavoro diventa più competitivo a causa 
della globalizzazione e grandi settori dell’economia muoiono e nascono altri setto-
ri. I lavoratori si trovano sempre più spesso di fronte a cambiamenti di carriera che 
possono richiedere trasformazioni delle competenze, degli interessi e dei valori 
professionali. Inoltre, molti pensionati devono affrontare una seconda carriera a 
causa di prestazioni pensionistiche e redditi inadeguati. (…) In altre parole, il man-
tenimento della stabilità da metà carriera in poi può lasciare il posto a continui 
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cambiamenti di carriera incrementali e trasformativi nel contesto lavorativo globa-
le, tecnologico e sempre più mutevole (Savickas, 1997). 
 
 
La componente motivazionale2 
 

Un’elaborazione della struttura dei sistemi viventi di D. H. Ford (1987,) che è 
particolarmente adatta all’applicazione nel campo dello sviluppo della carriera, è la 
Motivational Systems Theory (MST; M. E. Ford, 1992). MST descrive come la 
motivazione fornisce le basi psicologiche per lo sviluppo delle competenze e dei 
risultati umani, con il risultato di un efficace funzionamento della persona nel con-
testo della vita quotidiana (M. E. Ford, 1992). Il funzionamento efficace persona-
nel-contesto è senza dubbio l’ingrediente più importante nello sviluppo di una car-
riera di successo lungo l’intero arco della vita. Il funzionamento efficace è definito 
nel MST in termini di due concetti che hanno una sostanziale validità nella teoria e 
nella pratica dello sviluppo di carriera, vale a dire, l’assunzione di impegno e la 
competenza. M. E. Ford (1992) ha suggerito che quando il comportamento è esa-
minato a livello situazionale, il funzionamento efficace è “l’assunzione di impe-
gno” inteso come il raggiungimento di un obiettivo di valore personale o sociale in 
un particolare contesto” (p. 66). A livello di analisi della personalità, tuttavia, il 
funzionamento efficace è definito come competenza, intesa come “il raggiungi-
mento di obiettivi rilevanti in ambienti specifici utilizzando mezzi appropriati e 
con risultati positivi per lo sviluppo” (p. 67). L’assunzione di impegno e la compe-
tenza riflettono la soddisfazione dell’obiettivo con il primo vincolato a un contesto 
e a un tempo particolare (cioè, un episodio) e il secondo che riflette un percorso di 
raggiungimento attraverso i contesti e il tempo all’interno di un particolare ambito 
di vita (ad esempio, lavoro, famiglia e tempo libero). 

La motivazione è identificata come uno degli elementi critici che influenzano 
l’assunzione di impegno e la competenza. M. E. Ford (1992) ha affermato che la 
motivazione nasce dall’interazione di emozioni, obiettivi e credenze di personal 
agency. Le emozioni servono come forza che promuove o inibisce il comporta-
mento, gli obiettivi incanalano quell’energia nel comportamento per raggiungere 
l’obiettivo finale desiderato, e le credenze di personal agency plasmano la nostra 
fiducia nel raggiungimento dei nostri obiettivi. MST (M. E. Ford, 1992) ha affron-
tato la difficoltà di considerare congiuntamente persona e contesto attraverso la co-
struzione di credenze di personal agency (PAB), che consistono in credenze di ca-
pacità e credenze di contesto. Le credenze sulle capacità sono giudizi che gli indi-
vidui esprimono in merito al fatto di avere le competenze necessarie per raggiunge-
re un particolare obiettivo o insieme di obiettivi (cioè, per funzionare efficacemen-
te), mentre le credenze di contesto rappresentano i giudizi degli individui in merito 

	
2 Fonte: Vondracek, F. W., & Porfeli, E. J. (2008). Social contexts for career guidance 

throughout the world. Developmental-contextual perspectives on career across the lifespan. 
In R. Van Esbroeck & J. Athanasou (Eds.) International handbook of career guidance (pp. 
412-436). New York: Springer. 
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a sé e in che misura l’ambiente è di supporto ai loro sforzi per raggiungere i loro 
obiettivi. 

Lo sviluppo di carriera è un processo che dura tutta la vita e che fa parte dello 
sviluppo umano in generale. È inestricabilmente intrecciato con lo sviluppo cogni-
tivo e sociale, con lo sviluppo biologico, lo sviluppo di sé e dell’identità, e tutti gli 
altri aspetti dello sviluppo che si manifesta in un repertorio bio-psico-sociale. I 
precursori delle carriere adulte emergono durante la prima infanzia (Hartung, Por-
feli, & Vondracek, 2005) quando i bambini iniziano ad esplorare il mondo del la-
voro attraverso le esperienze dei loro genitori e l’esposizione a rappresentanti del 
lavoro basato sui media. 

Questi precursori includono l’esplorazione di carriera, la consapevolezza, gli 
interessi, l’adattabilità, le aspettative e le aspirazioni (Hartung et al., 2005).  

Lo sviluppo di carriera non può essere pienamente compreso senza contestua-
lizzare l’individuo in via di sviluppo (Vondracek et al., 1986). I contesti sono defi-
niti da parametri fisici, sociali e temporali. I contesti rilevanti includono il pieno 
completamento dei contesti descritti da Bronfenbrenner (1979) nella sua ecologia 
dello sviluppo umano e spaziano dal contesto prossimale della famiglia di origine 
ai macrocontesti del mercato del lavoro e alle condizioni economiche globali. 

La DST spiega meglio come il passato, il presente e il futuro influenzano la 
persona nel contesto, affermando che ciò che la gente immagina per il futuro è tan-
to influente quanto ciò che vive e ha sperimentato.  

Gli approcci evolutivo-contestuali riflettono una visione ottimistica del poten-
ziale umano e della capacità degli individui di modellare il proprio sviluppo sele-
zionando e modellando i contesti in cui operano, e facendo scelte che ottimizzano 
le loro possibilità di vivere una vita gratificante e di successo. Gli individui contri-
buiscono attivamente al proprio sviluppo (vocazionale) attraverso i loro compor-
tamenti (azioni), che influenzano i molteplici contesti. Questi, a loro volta, forni-
scono un feedback basato sui comportamenti dell’individuo che si traducono in al-
terazioni delle idee dell’individuo in merito al testo e a se stesso e quindi allo svi-
luppo. Inizialmente ci siamo riferiti a questo come “interazione dinamica” (Von-
dracek et al., 1986)”. 
 
 
Il modello della Vocational Identity3 
 

Stabilire un’identità vocazionale è la risposta alla domanda: “Chi diventerò nel 
lavoro? La risposta a questa domanda durante l’infanzia è spesso più di genere e 
più affascinante di quello che seguirà in seguito.  I compiti dell’infanzia includono 
l’apprendimento del mondo del lavoro attraverso le esperienze lavorative degli al-
tri, la creazione di un senso di sé, e l’incontro di sé con il mondo del lavoro per 
stabilire un’identità di lavoratore in erba. 

	
3 Fonte: Porfeli, E. J., & Lee, B. (2012). Career development during childhood and ado-

lescence. In K. Hynes & B. J. Hirsch (Eds.), Career programming: Linking youth to the 
world of work. (pp. 11-22). San Francisco, CA: Jossey-Bass. 

Copyright © 2019 by FrancoAngeli s.r.l., Milano, Italy. ISBN  9788835101093



145	

Durante l’adolescenza, lo sviluppo dell’identità vocazionale procede da un sen-
so di sé relativamente distaccato, da un’immagine stilizzata e stereotipata del lavo-
ro che diventa poi più nitida, un’immagine maggiormente realistica e pregnante di 
sé al lavoro. Il processo di affinamento dell’immagine di sé è associato al raggiun-
gimento di progressi nei compiti di sviluppo dell’identità professionale, da un lato, 
e al miglioramento del benessere e alla diminuzione del disagio durante l’adole-
scenza e fino alla giovane età adulta, dall’altro.  

(…) 
Stabilire un’identità vocazionale è composto da compiti di esplorazione, impe-

gno e riconsiderazione delle alternative di carriera. Questi tre processi possono es-
sere utilizzati per comprendere lo stato attuale dell’identità degli adolescenti e dei 
giovani adulti, il che aiuta a identificare ciò che dovrebbe essere fatto per promuo-
vere lo sviluppo dell’identità vocazionale. 

 
L’esplorazione identitaria implica la conoscenza ampia e profonda di un partico-

lare ambito della vita (per esempio, amicizie, famiglia, religione, lavoro e politica). 
L’esplorazione della carriera comporta l’esplorazione del sé e del mondo del lavoro 
per ottenere una migliore comprensione delle caratteristiche generali del sé e cono-
scere le potenziali opzioni di carriera che potrebbero adattarsi a queste caratteristiche. 
L’esplorazione vocazionale risponde alla domanda: “Che tipo di lavoro sarà adatto a 
me? La risposta a questa domanda viene spesso dalle esperienze lavorative condivise 
intenzionalmente e involontariamente dai genitori e dai media. I giovani provano an-
che di trovare una risposta alla suddetta domanda ricercando e imparando a conosce-
re le carriere e la possibilità in cui potrebbero essere una scelta più o meno adatta. 
L’esplorazione di carriera presumibilmente procede da un’ampia (in larghezza) e-
splorazione delle possibili identità professionali a un aumento dell’esplorazione pro-
fonda (in profondità) delle caratteristiche fondamentali del sé (interessi, valori e 
obiettivi di vita, per esempio) in relazione a specifiche opportunità di carriera che so-
no percepite come adatte a queste caratteristiche fondamentali. I bambini piccoli so-
no esposti a varie carriere e imparano a conoscerle attraverso libri di testo, adulti che 
conoscono e fonti multimediali senza avere un’attenzione specifica per determinate 
carriere. La teoria suggerisce che una volta trovata una carriera che sembra interes-
sante, cercano di saperne di più su di essa, cercando ulteriori informazioni da fonti 
note. Entrambe le forme di esplorazione probabilmente operano lungo tutto l’arco 
della vita, poiché l’idoneità percepita delle scelte di carriera e la soddisfazione sul 
lavoro si deteriora e svanisce. Una scarsa fiducia in un percorso di carriera o una cre-
scente insoddisfazione professionale può portare ad una esplorazione in profondità 
(cioè, “guardarsi intorno”) che può portare ad un’esplorazione mirata incentrata sui 
passi necessari per cambiare gli obiettivi di carriera, prepararsi per una nuova carrie-
ra, o fare una transizione professionale.  

L’esplorazione in ampiezza promuove una maggiore flessibilità nell’approccio 
a una scelta di carriera, ma è anche associata a una mancanza di pianificazione del-
la carriera e di fiducia, specialmente quando il processo si prolunga senza alcuna 
esperienza di esplorazione in profondità. L’esplorazione in profondità è stata asso-
ciata a una crescente pianificazione e fiducia nella carriera, a meno dubbi riguardo 
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la propria scelta di carriera e a un impegno di carriera più forte. Insieme alle teorie 
sull’identità, questa ricerca suggerisce che i bambini e gli adolescenti in procinto di 
stabilire un senso di sé possono trarre beneficio da un periodo di esplorazione in 
ampiezza, nella misura in cui impedisce una preclusione prematura su una scelta di 
carriera che alla fine può diventare meno che adeguata. Al contrario, gli adolescen-
ti che hanno stabilito un forte e chiaro senso di sé possono beneficiare di una tran-
sizione verso un periodo di esplorazione in profondità in quanto questo processo 
tende a portare a un restringimento delle alternative e ad un eventuale impegno 
professionale. 

 
L’impegno di carriera ha generalmente due componenti: decidere una carriera e 

identificarsi con essa. Un impegno di carriera implica fare una scelta e poi dedicar-
si a quella scelta. L’impegno di carriera è il prodotto di un processo che presumi-
bilmente affonda le sue radici nell’infanzia e si manifesta in tenera età, quando gli 
adulti iniziano a porre la classica domanda: “Cosa vuoi fare da grande?”. La rispo-
sta a questa domanda riflette un impegno. L’impegno per una carriera si manifesta 
nelle decisioni (cioè, pensieri), scelte (cioè, comportamenti), e identità professiona-
li (cioè, una connessione personale alle proprie decisioni e scelte) che i bambini 
stabiliscono. La risposta a questa domanda è spesso influenzata da una serie di ca-
ratteristiche personali, in particolare dal sesso, dalla classe sociale e dall’età. I 
bambini tendono a identificarsi con lavori che sono occupati da persone del loro 
genere e classe sociale e tendono ad essere attratti da lavori più sensazionali e gla-
mour (atleta, modella e star del cinema, per esempio) rispetto a quello che sceglie-
ranno più avanti nella vita. Gli adolescenti mostrano generalmente una crescente 
decisione di carriera nel tempo, ma il modello è molto variabile. La ricerca deci-
sionale suggerisce che l’aumento della decisione contribuisce ad ottenere risultati 
favorevoli, come l’adattamento personale, la maturità della carriera, la perseveran-
za nel perseguire un diploma di laurea, e risultati accademici e lavorativi favorevo-
li. Questi risultati dimostrano che l’impegno professionale è parte integrante dello 
sviluppo di carriera dei bambini e degli adolescenti. Combinati con la teoria, questi 
risultati suggeriscono che l’impegno di carriera (un impegno di carriera insieme 
con una identificazione personale con esso) è generalmente un processo favorevo-
le. Tuttavia, una preclusione prematura di una scelta di carriera prima di stabilire 
un chiaro e realistico senso di sé può essere piuttosto sfavorevole a lungo termine. 

Il momento ideale di un impegno di carriera dipende da quando una persona ha 
un senso di sé abbastanza chiaro e una motivazione sufficiente per realizzarlo, il 
che suggerisce che il momento può essere diverso per ogni individuo; in altre paro-
le, è difficile affermare che esista un periodo perfetto in cui scegliere una carriera. 

La riconsiderazione di carriera si riferisce al riesame degli impegni attuali e allo 
sforzo di confrontare le alternative disponibili per specificare ulteriormente una 
scelta di carriera o cambiare le scelte di carriera. Il riesame può emergere quando si 
è stabilito un impegno di carriera, ma si mantiene un atteggiamento flessibile nei 
suoi confronti. Si verifica anche quando si sperimenta un dubbio su sé stessi che 
spesso deriva dal prendere decisioni che cambiano la vita. La riconsiderazione è 
considerata un processo critico nello sviluppo dell’identità a partire dal periodo 
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adolescenziale in avanti ed è probabile che emerga dopo che sono stati presi impe-
gni provvisori. 

Si ritiene che la riconsiderazione della carriera rifletta la variabilità che le per-
sone tendono a mostrare nel tempo nei loro impegni di carriera. L’aumento del-
l’impegno è generalmente associato ad una minore riconsiderazione, ma il proces-
so di riconsiderazione può effettivamente portare ad impegni più adeguati nel lun-
go termine, nella misura in cui riflette un attento approccio sistematico alla scelta 
della carriera. Da un lato, la riconsiderazione può essere facilitata dalla flessibilità 
di carriera, che riflette l’apertura a carriere alternative che possono emergere nel 
tempo. Dall’altro, il ripensamento può essere indotto da self-doubt di carriera. 
Questi sono una tendenza a chiedersi se si possa raggiungere una scelta di carriera 
adeguata. All’estremo, il self-doubt di carriera può generare indecisione cronica 
nella carriera da perseguire e diminuire il benessere. È stato anche dimostrato che 
l’indecisione limita la possibilità di esplorare le carriere. L’effetto complessivo del-
la riconsiderazione dell’identità vocazionale non è quindi né buono né cattivo e di-
pende dalle caratteristiche di fondo del self-doubt e della flessibilità e dalla misura 
in cui essi dominano i propri pensieri, comportamenti e la connessione con il mon-
do del lavoro. 

Il mondo del lavoro contemporaneo è sempre più dinamico e in generale favori-
sce un approccio più flessibile, ponderato e autoriflessivo agli impegni di carriera. Di 
conseguenza, la propria identità vocazionale può diventare più dinamica nel corso 
della vita rispetto a quanto accadeva nel ventesimo secolo. L’obiettivo di definire 
un’identità vocazionale sempre più cristallizzata può lasciare spazio al mantenimento 
di un’identità vocazionale sufficientemente adattabile e flessibile, anche come conse-
guenza di una continua riconsiderazione di carriera durante la maggior parte della 
vita lavorativa. Il processo di riconsiderazione vocazionale sembra quindi destinato a 
diventare un aspetto sempre più importante dell’identità vocazionale e dello sviluppo 
della carriera nell’attuale mondo del lavoro, che è altamente mutevole. 

Il concetto di status di identità viene utilizzato per fondere i tre processi in mo-
delli di processo e offre, pertanto, una prospettiva complementare sul progresso di 
una persona nello sviluppo di un’identità vocazionale. I sei stati rappresentati sono 
definiti da combinazioni di esplorazione di carriera, impegno e riconsiderazione. 

 
Questi status aiutano a distinguere le persone in termini di progresso nel pro-

cesso di costruzione della loro identità vocazionale; offrono quindi un modo per far 
coincidere le persone con gli interventi sulla base del loro status di sviluppo.  
 
 
Identità vocazionale in Italia 
 

I cambiamenti del mercato del lavoro si traducono in configurazioni pe-
culiari per ciascuna nazione. In Italia, la crisi occupazionale, insieme con 
caratteristiche sociodemografiche quali una lunga permanenza nel sistema 
educativo, un tardivo inserimento nel mondo del lavoro, una prolungata 
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convivenza con la famiglia d’origine e il posporre delle transizioni tipiche 
dell’adultità definiscono ciò che Livi Bacci (2008) chiama “Sindrome del 
Ritardo” tipicamente italiana. Tali caratteristiche hanno contribuito alle dif-
ficoltà incontrate dai giovani italiani nella definizione della propria identità 
vocazionale; recenti ricerche hanno, infatti, evidenziato che il contesto ita-
liano influisce negativamente sia su emerging adults che su adolescenti im-
pegnati in processi di costruzione identitaria vocazionale (Aleni Sestito, Si-
ca, Ragozini, Porfeli, Weisblat e Di Palma, 2015; Di Palma, 2017; Di Pal-
ma e Reid, 2018). Nel dettaglio, per i giovani italiani le condizioni lavora-
tive e sociali potrebbero interferire con l’assunzione di impegni identitari di 
tipo vocazionale, segnando una diversa progressione in termini di sviluppo 
dei diversi domini identitari. I giovani sembrano essere più impegnati da un 
punto di vista dell’identità relazionale che vocazionale nonostante il lavoro 
rimanga uno dei domini fondamentali dell’identità globale. In altre parole, i 
giovani italiani si dedicano maggiormente alla definizione dei loro impegni 
relazionali che non di carriera. Tali risultati vengono confermati anche dai 
dati che riguardano gli adolescenti (Di Palma, 2017) i quali mostrano di 
permanere in uno stato di diffusione e di moratoria più a lungo e, pertanto, 
di posporre nel tempo la definizione dell’identità vocazionale.  

Il dato italiano sottolinea quanto affermato nei diversi contributi di que-
sto volume e dagli stessi lavori di Porfeli sul ruolo fondamentale del conte-
sto nella progettazione di carriera e nella definizione dell’identità vocazio-
nale compiti, questi, che ancora risultano essere chiave nel benessere per-
sonale. Per fronteggiare tali difficoltà ed evitare, quindi, il distress identita-
rio (Sica, Aleni Sestito, Ragozini, 2014), per questi giovani si individue-
rebbe una funzione adattiva nel rimanere “non impegnati” da un punto di 
vista dell’identità vocazionale, poiché ciò permette di meglio tollerare la 
discrepanza tra concrete possibilità di realizzazione dei propri progetti di 
carriera e questi ultimi, con diretta conseguenza sul benessere psicologico 
dell’individuo. 

Anche dal confronto con gruppi di giovani in contesto anglosassone (Di 
Palma e Reid, 2018), emerge che il contesto gioca un ruolo fondamentale 
nella costruzione di carriera.  Dalle narrazioni dei partecipanti allo studio è 
emerso che la percezione di un mercato del lavoro come incongruente tra 
ciò che l’individuo auspica e progetta lavorativamente e ciò che, invece, il 
contesto di fatto permette di realizzare può influenzare il processo di co-
struzione di carriera. 
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Indicazioni per l’intervento4 
 

Sia che l’obiettivo dell’intervento sia quello di promuovere una scelta di carrie-
ra o di creare un ambiente per esplorare apertamente un’ampia gamma di profes-
sioni, l’obiettivo ottimale per gli interventi di carriera dovrebbe essere quello di 
facilitare lo sviluppo di un’identità vocazionale. Sono necessarie diverse conside-
razioni quando si sviluppano interventi di carriera.  

In primo luogo, la natura intrecciata dei processi di identità vocazionale e la lo-
ro presunta convergenza negli stati identitari suggerisce che gli interventi progettati 
per influenzare ognuno dei tre processi dovrebbero essere valutati nella misura in 
cui riguardano anche gli altri. Ad esempio, gli interventi che facilitano l’esplora-
zione della carriera (Herman, 2010; Lusk e Cook, 2009) possono anche avere effet-
ti diretti e indiretti sull’impegno e la riconsiderazione della carriera dei partecipan-
ti. Tali effetti possono essere positivi, ma possono anche essere negativi. L’au-
mento dell’esplorazione in ampiezza può indurre coloro che sono fortemente im-
pegnati in una scelta di carriera a mostrare un impegno ridotto nel tempo, nella mi-
sura in cui l’esplorazione in ampiezza spinge a riconsiderare la carriera (ad esem-
pio, il dubbio). L’associazione tra esplorazione e impegno può variare in base al 
grado di riconsiderazione. In alternativa (o in aggiunta) l’esplorazione può influen-
zare la riconsiderazione, che a sua volta influenza l’impegno. 

Le relazioni tra i processi identitari possono essere più interdipendenti e non 
così sequenziali (ad esempio, l’esplorazione che porta all’impegno) come alcuni 
hanno suggerito. Gli interventi dovrebbero tenere conto della complessa interazio-
ne di ogni processo identitario con tutti gli altri e dovrebbero occuparsi dell’in-
fluenza diretta e indiretta di un intervento su questi processi.  

In secondo luogo, dovrebbero essere presi in considerazione i diversi livelli del si-
stema ecologico. Un intervento altamente personalizzato e centrato sulla persona, co-
me la consulenza professionale individuale e l’orientamento (Savickas, 2011), è pro-
babilmente il modo più efficace per promuovere lo sviluppo dell’identità vocazionale.  

In terzo luogo, la tempistica degli interventi dovrebbe essere attentamente valu-
tata. Molti programmi di orientamento vocazionale e di intervento negli Stati Uniti 
si concentrano sugli anni dell’adolescenza e/o dell’università. La ragione di ciò 
spesso non è esplicita, ma è generalmente in linea con i tempi presunti delle deci-
sioni di carriera e la transizione dalla scuola al lavoro. Ci sono molti meno pro-
grammi che si rivolgono ai bambini perché lo sviluppo della carriera è visto come 
un compito di sviluppo molto distante per loro. Tuttavia la letteratura sostiene il 
contrario (…). I bambini, fin dalla più tenera età. sviluppano interessi, valori e 
aspirazioni attraverso l’interazione con i membri della famiglia, gli insegnanti, i 
media e i coetanei, che in seguito diventa il fondamento di ampie idee sul lavoro, i 
loro interessi di carriera e le decisioni di carriera. Tutto il periodo dell’infanzia può 

	
4 Fonte: Porfeli, E. J., Lee, B., & Vondracek, F. W. (2013). Identity development and ca-

reers in adolescents and emerging adults: Content, process, and structure. In M. L. Savickas 
and W. B. Walsh (Eds.) Handbookof vocational psychology. (pp. 133-154). New York, NY: 
Routledge Press. 

Copyright © 2019 by FrancoAngeli s.r.l., Milano, Italy. ISBN  9788835101093



150	

essere un buon momento per esplorare le possibilità di carriera poiché i bambini 
sono liberi dal bisogno di impegnarsi immediatamente.  

In quarto luogo, si è pensato che lo sforzo finalizzato all’individuazione di una 
carriera lavorativa adeguata e acquisire un’identità vocazionale stabile iniziasse 
durante l’adolescenza e si concludesse durante l’età adulta. Gli studiosi contempo-
ranei hanno sostenuto e dimostrato che esistono molte più transizioni lavorative in 
tutto l’arco della vita (Porfeli e Vondracek, 2009; Savickas, 2011). Con l’aumento 
delle transizioni, possono aumentare le possibilità di una riconsiderazione dell’i-
dentità vocazionale (Ibarra, 2003) e ciò suggerisce che le abilità di sviluppo dell’i-
dentità vocazionale devono essere mantenute e impiegate oltre la prima età adulta. 

 
 
Considerazioni conclusive 
 

Come si evince dall’excursus dei lavori di Porfeli, la costruzione di car-
riera e la definizione identitaria da un punto di vista vocazionale sono pro-
cessi complessi che focalizzano la persona-nel-contesto. Sia nell’analisi 
dello sviluppo di carriera, sia nel supporto dei processi di esplorazione, in-
fatti, è necessario che i ricercatori considerino gli individui da un punto di 
vista ecologico.  Secondo l’autore, se stabilire un’identità vocazionale è il 
risultato di processi di esplorazione, impegno e riconsiderazione delle al-
ternative di carriera, questi risultano essere fondamentali sia nell’analisi 
dello sviluppo dell’identità vocazionale in termini di stati, sia nella promo-
zione di questo. Insieme all’intreccio di questi processi nei contesti di vita 
dell’individuo.  

Sia gli studi di matrice italiana, in questo capitolo riportati, che le evi-
denze messe in luce da Porfeli sottolineano come, sia nello sviluppo di car-
riera che negli interventi, non si possa prescindere dall’influenza delle nuo-
ve caratteristiche del mercato del lavoro, della molteplicità delle transizioni 
lavorative e dei fattori favorevoli o di rischio dei contesti ecologici.  

Tutto ciò si traduce (come messo in luce anche da altri contributi del 
presente volume) in una maggiore necessità di interventi di orientamento in 
fasi sempre più precoci dello sviluppo di carriera  e non a ridosso dei ti-
ming di scelta  che considerino la complessità nella quale l’individuo 
odierno si trova a districarsi.  
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