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* Coerentemente con la teoria della Conservazione delle
Risorse (Hobfoll, 2001), I'employability rappresenta oggi una
risorsa fondamentale per la propria employment security;

Al di la degli ovvi fattori situazionali (e.g., domanda/offerta di
lavoro), tutta una gamma di aspetti individuali promuovono
I'employability, tra i quali riveste un ruolo importante il
capitale umano, inteso nei termini di livello educativo,
competenze ed esperienze professionali (McArdle et al,
2007) (H1).
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* Con l'espressione volition contrattuale si indica la preferenza per la tipologia di
contratto lavorativo, che induce una sensazione di scelta e di controllo personale
sul proprio lavoro e, piu in generale, sulla propria vita;

e Un’alta volition e risultata associata a livelli piu elevati di soddisfazione lavorativa
(Krausz et al., 1995), minori disturbi somatici (Isaksson & Bellaagh, 2002) e un
aumentato benessere generale (Bernhard-Oettel et al. 2008; De Cuyper & De
Witte, 2008);

* Inoltre, e stata studiata come moderatore, restituendo risultati contrastanti
(Kinnunen et al., 2011; Bernhard-Oettel et al., 2013);

* E possibile che I'impegno profuso nello sviluppare la propria employability da
parte di individui con piu o meno elevato capitale umano possa dipendere anche
dalla loro volition (H2)?
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* 'employability appare associata ad un ampio numero di
outcomes, tra i quali: successo di carriera oggettivo e soggettivo
(Van der Heijde & Van der Heijden, 2006), |'autoefficacia
(Berntson et al., 2008), I'lautostima (McArdle et al., 2007), ecc.

* Questi outcome possono essere categorizzati anche secondo il
modello del benessere Ilavorativo di Warr (emozioni
positive/negative, alto/basso arousal; 2007): salute mentale
(Berntson & Marklund, 2007; De Cuyper et al., 2010), sintomi
psicologici di tipo negativo (Kinnunen et al., 2011), soddisfazione
lavorativa ed esaurimento emotivo (De Cuyper et al.,, 2010;
2012), work engagement (De Cuyper et al., 2008) (H3).
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MEtOdO partecipanti

» 383 lavoratori dipendenti: eta media 36.7 anni (d.s. 8.9), anzianita di
servizio media 9 anni (d.s. 7.99).

Genere (%) Tipologia contrattuale (%) 10% Livello educativo (%)
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-#Orientamento all’) Employability (Van Dam, 2004), 7 item t(e.g., ritengo
ondamentale poter partecipare regolarmente ad attivita di formazione e
aggiornamento professionale), o = .73.

* Volition contrattuale (Clinton et al., 2005), 4 item (e.g. per il momento il mio
attuale contratto di lavoro mi sta bene), a = .81.

e Esaurimento emotivo (Maslach & Jackson, 1981), 5 item (e.g., mi sento esaurito
dal mio lavoro, a = .88.

» Soddisfazione lavorativa (Pejtersen et al., 2010), 5 item (e.g., [quanto si ritiene
soddisfatto circa] le sue prospettive di lavoro), o = .83.

e Sintomi sicoloSgEici (Lehto & Sutela, 2008), 6 item (e.g., sono stato nervoso o
irritabileﬁ o= .069.

* Vigore SSchaufeIi & Bakker, 2003), 3 item (e.g., nel mio lavoro mi sento pieno di
energia), o = .90.
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1 2 3 4 5 6
1) livello educativo
2) employability 29%**
3) volition contrattuale -.03 16**
4) esaurimento emotivo -.02 - 18%** 33wk
5) soddisfazione lavorativa .20*** S4HE* Q5HEE - JQF**
6) sintomi psicologici .02 -.15%* -, 35%** B5* ** - 45%**
7) vigore 29%** L7 38 ** S VAR Aol - Q3kk
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Indice SE  BootLLClI BootULCI
Esaurimento  ho o2 09
emotivo
Soddisfazione o oy g -.02
lavorativa
sintomi 03 01 .01 07
Psicologici
Vigore -.13 .04 -.22 -.05




volition

Effetto SE BootLLClI BootULCI
contrattuale
-1DS -.12 .04 -.21 -.06
Esaurimento emotivo
+1DS -.03 .02 -.08 .01
-1DS .15 .03 .09 21
Soddisfazione lavorativa
+1DS .03 .02 -.01 .08
-1DS -.09 .03 -.15 -.04
Sintomi Psicologici
+1DS -.02 .01 -.05 .01
-1DS .34 .08 .20 .50
Vigore
+1 DS .08 .05 -.02 .19




Legenda: Rosso = Volition contrattuale — 1 DS; Verde = Volition contrattuale + 1 DS
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* H1: gli individui con un piu elevato livello educativo si impegnano
maggiormente nel promuovere |la propria employability;

* H2: tale relazione e piu forte tra coloro i quali sono meno contenti del
proprio attuale contratto di lavoro (bassa volition);

* H3: un’elevata employability si riflette in piu elevati livelli di benessere
lavorativo: maggiori vigore e soddisfazione lavorativa, minori sintomi
psicologici ed esaurimento emotivo;

* H4: I'employability € un mediatore totale (parziale nel caso del vigore)
del livello educativo, ma solo nel caso di bassa volition (i.e.,
mediazione moderata);



* || livello educativo si conferma essere un antecedente significativo
dell’employability (de Jong et al., 2007; Kinnunen et al., 2011), soprattutto
per coloro i quali hanno bassa volition e, plausibilmente, attraverso una piu
eIevaica employability desiderano cambiare |la propria situazione lavorativa
attuale;

* L'employability mostra associazioni da moderate a forti con tutti e quattro i
quadranti del benessere lavorativo: vigore (De Cuyper et al., 2008),
esaurimento emotivo (De Cuyper et al., 2012), soddisfazione lavorativa (De
Cuyper et al., 2009), sintomi psicologici (De Battisti et al., 2014);

* Le evidenze circa la presenza di una mediazione moderata sollecitano da
una parte verso una maggiore attenzione empirica a variabili quali la
volition, i motivi per accettare un lavoro temporaneo, ecc. e dall’altra a
disegni di ricerca piu complessi, auspicabilmente di tipo longitudinale;



* La volition si conferma essere una variabile degna di nota, nella
misura in cui puo spingere gli individui a promuovere maggiormente
la propria employability, in una prospettiva di miglioramento
occupazionale all’interno dell’azienda attuale;

* Dedicare piu attenzione ai lavoratori con minore livello educativo,
nella misura in cui questi appaiono meno interessati a sviluppare la
propria employability;

* Promuovere nei propri dipendenti un orientamento verso
I'employability si riflette in piu elevati livelli di benessere a lavoro.
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