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INTRODUZIONE

Fino ad oggi la strategia maggiormente diffusametcato produttivo per mantenere
alta la produttivita e I'innovazione é stata quelidavorire il ricambio generazionale
delle risorse umane, talvolta anche attraverso &nalizzazione finalizzata
all'espulsione dei lavoratori ultracinquantenni. Adontrario, attualmente, i
cambiamenti demografici pongono in primo piano déaassita di trattenere a lungo le
persone attive sul mercato del lavoro, rendendddorentale la capacita di assicurarsi
un contributo significativo a livello produttivo gearte delle persone di eta avanzata.
Le organizzazioni richiedono alla ricerca in cangsicologico la capacita di fornire
indicazioni utili a sviluppare una politica di geste delle risorse umane finalizzata a
mantenere buoni livelli di performance e di motieaz al lavoro tra i dipendenti piu
anziani e indicazioni per la costruzione di specifinterventi di sostegno e
accompagnamento delle persone che in eta mattn@vano a dover gestire percorsi
di sviluppo di carriera caratterizzati da richiegdtdlessibilita e complesse modalita di
transizione verso il pensionamento.

Questo lavoro si pone dunque I'obiettivo di compiere I'esperienza soggettiva di
coinvolgimento lavorativo durante la fase avanzda#la propria carriera e la sua
influenza sulla fase di preparazione al pensionamen

Si ritiene infatti che finora, benché il pensionameesia diffusamente definito come
una transizione che comporta.l'uscita da una posizione organizzativa o da un
percorso di carriera di durata considerevole, dargeadi un individuo d’eta avanzata
con lintenzione di ridurre in futuro l'implicazian psicologica con il lavoro”
(Feldman, 1994, p.287), pochi studi abbiano cerdatpprofondire le modalita della
fase di preparazione alla transizione nell'otticellad sviluppo di carriera,
soffermandosi invece sul momento della presa diste® di ritirarsi dalla vita
lavorativa e sull’impatto che tale scelta puo avgrebenessere personale.

Partendo dalle teorie sullo sviluppo di carriereeta adulta, questa ricerca ha voluto

approfondire le modalita con le quali si articdladginvolgimento lavorativo durante le



fasi di maturita professionale e come all'interrel’dsperienza lavorativa quotidiana

si vadano delineando aspettative e piani di peasi@mto.



CAPITOLO |

RILEVANZA ATTUALE DEL TEMA DELL'INVECCHIAMENTO DELL A
POPOLAZIONE

I. 1. L'invecchiamento della popolazione

L’invecchiamento della popolazioneusa fenomenalemografico che interessa tutti i
Paesi industrializzati.

Nei Paesi dell'Unione Europea si registra quasinque un incremento della
percentuale di incidenza della popolazione overri6petto al resto degli abitanti,
ovvero un aumento dell’incidenza della fascia “iattiva” della popolazione.

Secondo i dati statistici diffusi nel 2005 dallaoffilation Division of the Department
of Economic and Social Affaires of the United NasoSecretariat World Population
Prospects” nel periodo compreso tra il 1995 e 0320n Italia la percentuale di
ultrasessantacinquenni sulla popolazione complassipassata dal 15% del 1995 al
20% del 2005 e, secondo le previsioni ISTAT, eltA®50 la percentuale raggiungera
il 34%%, mentre la percentuale degli ultraottanigassera dal 4,3% attuale al 14,2%,
innalzando I'eta media degli italiani da 42,3 anbD,5.

Tale aumento riflette principalmente due trend dgrafici: I'innalzamento della
speranza di vita, al quale si deve 'aumento deheno assoluto di persone con piu di
65 anni (I'ltalia e insieme alla Svezia il paesd’daione con la maggior aspettativa
di vita), e la diminuzione del tasso di natalithe ta portato alla riduzione della fascia
di popolazione di eta compresa tra 0 e 19 annitdiia il tasso di natalita si ferma a
9,6 unita per migliaio contro le 10,6 unita per haig dell’Unione Europea).

Come e facilmente intuibile queste variazioni demafighe determinano, tra l'altro,
variazioni significative nella partecipazione almoao del lavoro: come illustrano i
Cartogramma 1 e 2, secondo quanto rilevato dalAlBhel IV trimestre del 2005
rispetto al IV trimestre dell’anno precedente, 'aetlo di dodici mesi la percentuale di

ultrasessantaquattrenni inattivi € aumentata &8b2,



CARTOGRAMMA 1 - PARTECIPAZIONE AL MERCATO DEL LAVORO
DETLA POPOLAZIONE RESIDENTE - I'V trimestre 2005
(migliaia di unita e percentuali sulla popolazione residente)

Dipendenti
16.719
28,7%

Indipendenti
D067
10,2%

Persone in cerca
di one

con esperienze lavorative
1.323
2.3%

senza espenenze lavorative
657

1.1%

Cercano lavorg non attivamente
ma disponibili a lavorare
1.235
2.1%

Inattivi in eta
lavorativa (15-64 anni)
14.365

24,7%

Cercano lavoro
ma non disponibili a lavorare
287

0.5%

Mon cercano
ma disponibili & lavorare
1.040

1.8%

Non cercano
e non disponibili a lavorare
11.803

20,3%

Inattivi in
eta non lavorativa
19.228

33,0%

Permanenti a tempo pieno
12.818

22,0%

Permanenti a tempo parziale
1.779

3,1%

A termine a tempo pieno
1.667
2 9%

A termine a tempo parziale
454

0,8%

A tempo pieno
5220
9,0%

A tempo parzials
747
1,3%

Fonte: Rilevazione sulle forze di lavora



CARTOGRAMMA 2 - PARTECIPAZIONE AL MERCATO DEL LAVORO
DELLA POPOIAZIONE RESIDENTE - varfazions tra IV trimestre 2004 e IV trimesere 2005
(migliaia di unita e tassi di variazione percentuali)

Dipendenti
428
2 6%

Indipendenti
|_:-§73
=5,9%

Persone in cerca
di one

-1,9%

con esperienze lavorative

-3.3%

senza esperienze lavorative
7

1,0%

Cercano lavero non attivamente
ma disponibili a lavorare
65
5.6%

Inattivi in etd
lavorativa glm:nnl}
125

0,9%

Cercano lavoro
ma noen disponibili a lavorare

=10,9%

Nen cercano
ma disponibili a lavorare
82

8.6%

Non cercano
e non disponibili a lavorare
13

0,1%

Inattivi in
eta non lavorativa
285

1,5%

<15 anni

0.5%

=64 anni

2.3%

Permanenti a tempo piena
149

1,2%

Permanenti a tempo parziale
121

7,3%

A termine a tempo pienao
131

8.5%

A termine a tempo parziale
28

6,5%

A tempo pieno
96

-5,4%

A tempo parziale
-76

-9,3%

Fonte: Rilevazione sulle forze di lavora



[.2. Politiche europee e invecchiamento attivo

Nel marzo del 2000 si € tenuto a Lisbona il prim@mhsiglio Europeo di Primavera”
dedicato ai temi economici e sociali dell'Unionedpea, nel quale si € delineato un
obiettivo strategico decennale ambizioso e unategjla per attuarlo, nota come
"Strategia di Lisbona".

L'obiettivo posto a Lisbona si propone, in dieciniandi far divenire I'Europa
"I'economia basata sulla conoscenza piu competéivBinamica del mondo, in grado
di realizzare una crescita economica sostenibile woovi e migliori posti di lavoro e
una maggiore coesione social¢Conclusioni della Presidenza, par.5, marzo 2000).
Per realizzare questo obiettivo si prospetta l&@s&ta di un percorso, da monitorare di
anno in anno, di riforme strutturali negli ambitlkbccupazione, dell'innovazione,
delle riforme economiche e della coesione socwleguali Il Consiglio Europeo di
Goteborg del 2001 ha aggiunto la sostenibilita amiaile.

Per quanto riguarda gli interventi in ambito deitapazione, essi devono essere
finalizzati ad innalzare il tasso di occupazion&/@ entro il 2010. Per raggiungere
tale obiettivo appare necessario tra I'altro prowaue la partecipazione al mercato del
lavoro per un periodo piu lungo della vita dellesome. La necessita di incrementare
il tasso di occupazione dei lavoratori senior é¢al’enedia di ritiro dal mercato del
lavoro ha reso innanzitutto centrale il dibattitdla riforma dei sistemi pensionistici:
nel Consiglio Europeo di Laeken nel 2001 sono diasati tre principi-guida, in
seguito recepiti dal Comitato per la Protezionei@emella “Relazione comune sugli
obiettivi e i metodi di lavoro per il settore deflensioni”: adeguatezza, sostenibilita e
modernizzazione dei sistemi pensionistici.

Altrettanto importanti appaiono anche gli interveniolti alla promozione
dell'apprendimento lungo tutto l'arco della vitegr pevitare l'obsolescenza delle
competenze, e gli interventi volti a migliorareclendizioni di lavoro e mantenere alti i
livelli dello stato di salute generale della popodae di eta matura.

A meta del percorso tracciato a Lisbona, I'incretoetiel tasso di occupazione dei
lavoratori di etd compresa tra 55 e 64 anni apgacera troppo contenuto, sebbene sia

aumentato di 3 punti rispetto al 1999. Si calcdla occorrerebbero altri 7 milioni di



nuovi posti di lavoro per questa categoria di lawor, al fine di raggiungere
I'obiettivo del 50% nel 2010, fissato dal Consiglidcstoccolma del 2001.

Secondo le statistiche fornite da Eurostat e tgternella Tabella 4, gli ultimi dati
disponibili (riguardano il 2004) collocano la resitaliana in media con quella europea

per quanto riguarda I'eta nella quale ci si ritlala vita lavorativa (circa 61 anni).

Tabella 4Eta media di ritiro dalla vita lavorativa

2001 200z 200¢ 2004

EU (15 Paes 60.2 60.¢ 61.: 61.C
Belgic 56.¢ 58.t 58.7 59.4
Danimarca 61.€ 60.¢ 62.2 62.1
Germania 60.€ 60.7 61.€ 61.3
Grecia 59.¢ 61.5 62.7 59.5
Spagn: 60.2 61.5 61.5 62.2
Francia 58.1 58.¢ 59.€ 58.¢
Irlanda 63.2 63.1 62.€ 62.8

talia)|  59.6  59.¢ 61 disponi(gifer
Lussemburgc 56.¢ 59.¢ 58.2 57.7
Paesi Bas: 60.¢ 62.2 60.5 61.1
Austria| 592  59.4  58¢ disponi(gifg
Portogallo 61.¢ 63.C 62.1 62.2
Finlandia 61.4 60.5 60.4 60.5
Svezic 61.¢ 63.S 63.1 62.8

Gran Bretagna 62.C 62.: 63.C 62.1

Fonte: Eurostathttp://epp.eurostat.cec.eu.int/

[.3. Il sistema pensionistico in Italia
Per rispondere a quella che da molti viene defilda “sfida demografica”

dell'invecchiamento della popolazione, a partirggld&nni Novanta si € aperta in

Italia la stagione delle riforme del sistema penisitico.
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Gli interventi legislativi del 1992, cosi come duelel 1995 e del 1997 hanno agito
soprattutto su due fronti: l'innalzamento dell'ef@ensionabile e dell'anzianita
retributiva, e lo sviluppo del sistema pensionstomplementare e integrativo.

La legge 243/2004 ha inoltre inserito la possibitli continuare a lavorare oltre I'eta
prevista per la pensione di vecchiaia, cessandquil periodo il versamento dei
contributi: al momento del ritiro gli anni trascoed lavoro oltre il limite di eta non
verranno conteggiati a fini pensionistici.

Nonostante queste riforme, secondo il Rapport@ sk stazioni pensionistiche stilato
nel 2005 dallISTAT in collaborazione con 'INP& pensioni di vecchiaia rimangono
la principale fonte di spesa del sistema pensigoigier una spesa di 192.084 milioni
di euro ed un importo medio annuo di 9.647 eurogtande attualita del problema
non si ferma solo al dibattito politico, ma investeche i discorsi del quotidiano.
Secondo il “39° Rapporto annuale sulla situaziameade del Paese” della Fondazione
CENSIS ‘1 70% degli italiani si dichiara privo di fiduciaul futuro delle pensioni, la
percentuale piu alta dei principali Paesi della {aferiore alla media dei 25 Paesi,
solo perché in quelli di piu recente ingresso lazione e particolarmente negativa),
e un altro 32,5% crede nella necessita di un nuiovervento rapido e radicale sul
sistema pensionistico, opinione che € andata crekredal 1996 e che ha una
condivisione socialmente trasversale|...].

Si consideri che nel nostro Paese solo il 24% dedlesone che lavorano dichiara che
si e preparato finanziariamente per la pensionentmee nei Paesi anglosassoni le
percentuali sono molto piu elevate (il 73% neglaUsg 70% in Canada, il 67% nel
Regno Unito).”

In questo clima di incertezza la ricerca psicolagpmuo contribuire a comprendere
come le persone pianificano la fase avanzata getlpria carriera lavorativa fino al
momento del ritiro, chiarendo, al di la delle caggnze macro-economiche, quali

fattori di natura psico-sociale influenzano le se€li carriera dei singoli.
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CAPITOLO II

| PERCORSI DI SVILUPPO DI CARRIERA E L' ESPERIEIRA.AVORATIVA
IN ETA AVANZATA

Come accennato nell'introduzione, il pensionamestostato raramente studiato
nell'ottica delle teorie sullo sviluppo di carrigmaonostante si riconosca che la sua
peculiarita rispetto ad altre forme di abbandonkaderopria organizzazione, quali il
turnover, riguardi il fatto che il pensionamentargmorta l'uscita da un determinato
percorso di carriera con l'intenzione di ridurremiplicazione psicologica nel lavoro
(Feldman, 1994).

A questo proposito, Ekerdt (1998) osserva che spésmsdecisione di andare in
pensione e considerata erroneamente come una sx&laale circoscritta nel tempo
che determina il passaggio definitivo e completd ldaoro al riposo/divertimento,
mentre la realta dimostra che i confini tra lavoeo pensionamento sono piu
“permeabili”, innanzitutto perché i comportamemtdividuali di ritiro comprendono
un processo di anticipazione del pensionamentoschetegra ai piani personali di
sviluppo di carriera, i quali comprendono la pia@kione dei tempi e delle modalita
di pensionamento.

Inoltre, il pensionamento pu0 non coincidere contdele cessazione dell’attivita
lavorativa. Esistono, infatti, forme di impiego sassivo al pensionamento, definite
come bridge employment, che permettono alla perslor@aolungare la sua carriera
lavorativa oltre il momento del pensionamento.

Per queste ragioni appare opportuno comprendgredigliarita della transizione verso
il pensionamento, definendo piu chiaramente consa €s articola rispetto all'intero
percorso dello sviluppo di carriera e di esperidazarativa.

In questo capitolo verranno descritte le modaliia sdiluppo di carriera e di

coinvolgimento lavorativo che riguardano i lavoragenior.
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[I.1. Le teorie sullo sviluppo di carriera in eta avanzata

Quando si parla di studi sui lavoratori “anziandmeé possibile identificare un’eta che
funga da cut-off tra lavoratore adulto e lavoratareiano. Il target degli studi sui
lavoratori senior oscilla tra gli ultraquaranteenultracinquantenni e viene solitamente
identificato sulla base della percezione socialé @gpporto tra eta e tipo di
occupazione, della velocita del declino delle caroge, delle capacita e delle abilita,
nonché sulla base della percezione soggettiva dios# lavoratore di eta avanzata
(Sterns, 1998).
L'interesse per lo studio dello sviluppo della @na lavorativa nei cosiddetti
lavoratori senior € in crescita, sollecitato daflaggiore diversificazione dei percorsi
di carriera in eta adulta nelle nuove tipologiendircato.
Sebbene nel campo degli studi sullo sviluppo debariera lavorativa permanga
I'eclettismo teorico e pratico, gli autori converngosu alcuni principi condivisi, che
Guichard (2003) sintetizza in tre punti:

1. lo sviluppo di carriera coinvolge tutto I'arco dtavdella persona

2. lo sviluppo della carriera implica il fronteggianterdi numerose transizioni

che coinvolgono I'equilibrio delle diverse sferevita della persona

3. la persona € attore principale dello sviluppo delia carriera
Questi tre punti esprimono I'estrema sintesi detllezione storica che ha portato
all'abbandono della definizione, formulata negli r50-'60, che identificava la
carriera come l'ascesa verticale dei ruoli occiugpeai, indice del successo lavorativo
individuale. Tale abbandono ha infatti condottdeddborazione di un concetto di
carriera interna, ovvero il significato che la mera da alla sequenza di eventi che
caratterizzano la propria storia lavorativa (Dep@@98).
Superata la concezione sociologica di carriera pbfcabile con la definizione di
Wilensky (1961) per il quale il termine carrieralicava la “successione di posizioni
ordinate secondo una precisa gerarchia di prestgiaverso la quale una persona si
muove Iin una sequenza ordinata”, oggi in un’otjisacosociale la carriera viene

definita come un percorso individuale, segnato ¥lent e scelte che caratterizzano
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I'interazione tra persona e contesto lavorativajuali la persona attribuisce un ordine
e un significato.
La prospettiva della life-span enfatizza la contéwdel significato attribuito alla
propria carriera, anche durante le fasi di transizi
Un esempio significativo, la Teoria vocazionalelalsViluppo,elaborata da Super e
Bachrach (1957) e Super (1990), disegna uno swldpeare che comprende tutto
'arco di vita, e che conduce allaumento progressilella maturita della persona
attraverso il superamento dei compiti di sviluppoatterizzanti i differenti stadi.
L'esperienza lavorativa acquista un senso all'mtedello sviluppo globale della
persona, e dell'articolazione tra i differenti nusbciali che la persona riveste, i quali
acquisiscono un’'importanza relativa dovuta a pesfee individuali, strutture sociali e
opportunita del contesto.
La carriera lavorativa € dunque descritta comesi@me dinamico dei cambiamenti
che intercorrono nel rapporto individuo e attivi@vorativa, i quali producono
ripensamenti sui propri ruoli sociali, che richiedoaggiustamenti nella relazione tra
individuo e organizzazione, individuo e societaiwduo e famiglia (Super, 1990).
Nel processo di sviluppo tracciato dalla teoricsdper si possono riconoscere alcuni
stadi, ovvero periodi di equilibrio:

- la crescita (meno di 14 anni),

- l'esplorazione (dai 14 ai 24 anni),

- la stabilizzazione (dai 25 ai 45 anni),

- il mantenimento (dai 45 ai 65 anni),

- il declino (oltre 65 anni).
Il passaggio da una fase all'altra presume il smpento di alcuni compiti di sviluppo,
differenti per ciascuna fase, e richiede un riaesgli equilibri tra i differenti ruoli.
| compiti di sviluppo che caratterizzano ciascutaedd® sono cosi riassumibili (Super
et al. 1996):

- durante la crescita, il bambino sviluppa i primiteressi e le prime

rappresentazioni circa il mondo del lavoro;
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- durante lo stadio di esplorazione, i giovani clsieono le proprie preferenze
professionali e compiono la scelta di intraprendenedeterminato percorso
professionale;

- durante lo stadio di stabilizzazione, la persoaal ltompito di consolidare la
propria posizione all'interno di un’organizzazios®jluppando buone capacita
di performance lavorativa e buone relazioni corolieghi, nonché aderendo
alla cultura organizzativa;

- durante lo stadio di mantenimento, la persona cwasd proprio ruolo,
introducendo qualche innovazione personale;

- durante il declino la persona si concentra sullanificazione del
pensionamento e sull'adattamento alla nuova cooiizi

| passaggi da uno stadio a quello successivo donie un periodo di transizion&a
quale comporta una riorganizzazione psicologica auovo orientamento da parte del
soggetto, finalizzati a ritrovare un significatdlagropria storia personale.

In generale, il successo nella gestione della izeome ha un effetto positivo sul
benessere psicologico del soggetto e fornisce meggirumenti per affrontare
compiti di sviluppo successivi, in quanto contrgng a creare un’immagine positiva di
sé (Pombeni, 1996).

Secondo la prima formulazione della teoria, dungB8aper (1957) identifica la
maturita professionale con lo stadio di mantenimeigt ruolo lavorativo che preclude
al declino e al progressivo distacco dalla vitaolativa che si conclude con |l
pensionamento. Successivamente, Super (1990) hadatio nella sua teoria il
concetto di “recycling” all’interno della normaleatettoria di sviluppo, per indicare
I'eventualita che la persona possa affrontare gedocambiamento sostanziale della
propria carriera lavorativa anche in eta avanzatpali comportano un processo di
adattamento che richiede di fronteggiare nuovamdatdasi di esplorazione e
stabilizzazione per giungere infine al mantenimento

Il contributo di Super appare importante perchésbatolineato come la carriera Si
sviluppi attraverso un processo di costruzione abelcetto di sé che interessa tutto

I'arco di vita e i differenti ambiti lavorativi exéralavorativi; molti autori pero, che si
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occupano del cambiamento all'interno della carrigraeta adulta, rimproverano a
Super l'eccessivo accento posto sulla stabilita dberebbe riguardare i lavoratori
nella fase adulta della carriera, stabilita checigpeella condizione attuale del mercato
del lavoro spesso non trova riscontro nella realta.
Bejian e Salomone (1995) riprendono il contributoviirphy e Burck, (1976) che
considerano un ulteriore stadio definito di “rinaovento”, il quale coincide con un
periodo che alcuni adulti affrontano tra lo stadiostabilizzazione e lo stadio di
mantenimento previsti da Super. Il rinnovamentoseir in un periodo, solitamente
compreso tra i 35 e 45 anni, di “valutazione dehcaito di sé che sfocia in un
riaggiustamento della propria carriera” (Murphy @ék,1976; p. 341).
La valutazione riguarda nello specifico gli obwtte I'investimento sulla carriera
professionale, i propri valori, i cambiamenti deloprio ambiente lavorativo e |
possibili aggiustamenti nel rapporto tra sé e lavor
Secondo gli autori lo stadio di rinnovamento saesbbmparabile alle “crisi” di mezza
eta definite da Levinson et al. (1978): durantestgierisi la persona valuta quanto
realizzato fino a quel momento, ridefinisce i pragiettivi e pianifica il suo futuro in
una nuova direzione. Per quanto riguarda la carrieworativa, ad esempio,
l'individuo puo scegliere di potenziare le propc@mpetenze, di cambiare lavoro o di
ridistribuire in maniera differente il proprio tempra le sfere di vita, disinvestendo nel
lavoro, a favore di un altro ambito di vita o vieesa.
Mentre in passato questi mutamenti di carrierawse o interpretati negativamente,
come aggiustamenti a scelte errate fatte in giavergcentemente la ricerca ha
rivalutato positivamente I'esperienza di coloro aexidono di cambiare il proprio
percorso di carriera in eta adulta.
Secondo l'analisi di Bronte (1993) sui percorscdiriera lavorativa di persone di eta
avanzata che hanno ottenuto il successo professjona persone realizzate
professionalmente presentavano tre tipologie pralcdi percorso di carriera:
- Gli homesteaders quali sviluppano la propria carriera entro whoscampo e
arrivati all’eta matura ritengono di poter contirelaa dare un contributo

significativo grazie all’esperienza accumulata;
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- | transformersi quali cambiano lavoro una sola volta. Se cicaae agli inizi
della carriera, spesso il cambiamento rivela uredtaali partenza sbagliata,
mentre se il mutamento di lavoro avviene in etaunaatpiu frequentemente é
determinato dal fatto che la tranquillita economi@ggiunta permette di
scegliere dedicarsi ad altri interessi.

- Gli explorescambiano ambito lavorativo numerose volte nelta.vin questo
caso le ragioni sono maggiormente variegate edeglit storia personale.
Quanto emerso da questa ricerca mostra dunquendhe gercorsi meno lineari di

carriera non precludono la realizzazione profesden

Altre ricerche (Smart e Peterson, 1997), inoltetiadineano gli effetti positivi del
cambiamento volontario in eta adulta sulla soddisfae nei confronti della propria
carriera, in quanto attraverso il cambiamento Rialio pud indirizzare la propria
carriera per conciliarla coi bisogni emersi cotnakcorrere dell’eta adulta.

Secondo il modello di sviluppo della carriera i etdulta di Power e Rothausen
(2003) le differenze interindividuali del’'andamentella fase centrale della carriera
sono determinate dagli esiti di tre compiti di spipo: la definizione che la persona da
del proprio lavoro (definizione che risente di dagjgettivi e contemporaneamente
dell’'esperienza soggettiva), l'evoluzione che egmavede nel proprio settore
professionale e la direzione che imprime al suduppib di carriera, in termini di
aspirazione a ricoprire un certo ruolo.

Secondo questo modello, le persone possono saegiequattro possibili direzioni di
sviluppo: possono scegliere di aggiornare le peopompetenze mantenendo lo stesso
ruolo lavorativo (sviluppo diretto al compito); @0 intraprendere un percorso di
specializzazione tecnico-pratica (sviluppo spesiialb), oppure cercare di raggiungere
un ruolo direttivo a livello di singola unita opéva (niche direction) o ai vertici
dell'organizzazione (sviluppo verticale). Solitarteenqueste ultime due scelte
richiedono un maggiore aggiustamento dell’equitibtia ruolo lavorativo e ruoli
extralavorativi in termini di tempo e investimemersonale.

A seconda della direzione scelta, si possono ifiesate differenti livelli di sviluppo

della carriera in eta adulta:
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- Lo sviluppo orientato al proprio posto di lavorouégto livello si avvicina allo
stadio di stabilizzazione descritto da Super e{H96), in quanto prevede il
consolidamento della propria posizione attravessméssa in atto di strategie
reattive di risposta ai mutamenti dell’ambiente;

- Lo sviluppo orientato al mantenimento della pro@itwita lavorativa. Questo
livello coincide con la scelta di sviluppo diretib compito, per cui comporta
l'investimento nell’aggiornamento professionale perantenere stabile il
proprio livello di performance. Puo essere paragonal livello di
mantenimento descritto da Super et al. (1996);

- Lo sviluppo orientato alla crescita professionalguesto € senz’altro che
richiede maggiore capacita di cambiamento nellaratdel proprio passato e
delle prospettive future, e puo essere descrittoecih recycling della teoria di
Super, in quanto comporta una nuova fase di egore, di stabilizzazione e
mantenimento.

In generale, quindi, si puo affermare che i recentitamenti socioeconomici e
'aumento delle forme flessibili del lavoro hannm®lato a ripensare le teorie sullo
sviluppo di carriera, tenendo conto che le condiziavorative attuali richiedono alle
persone la capacita di attribuire senso a perpoo$essionali che appaiono sempre piu
frammentati da transizioni di ruolo, mobilita e dliocazioni lavorative, che
comportano un aumento dell'insicurezza occupazerathe richiedono la capacita di
gestire autonomamente la propria esperienza lavarail di fuori di un’unica
organizzazione (Fraccaroli e Sarchielli, 2002).

Secondo Savickas (1997) l'attribuzione di signiiicall’esperienza lavorativa viene
modulato dal livello di adattabilitdella persona al contesto, ovvero dalla “capagita d
cambiare, senza grandi difficolta, per risponddlieeraiove circostanze” (pag. 254).
Queste “nuove circostanze” si riferiscono all’avamento di quei mercati produttivi
che sociologi ed economisti descrivono caspet marked, distinguendoli dai mercati
job-competitions jobe promotion system jolSgrensen, 1998).

Negli spot marketsdomina la forma contrattualistica che sanciscerd@zioni

lavorative come “aperte”, nel senso che la perdemainato il compito circoscritto
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formalizzato nel contratto cerchera un nuovo cdttreonsono alle sue capacita, non
necessariamente con il medesimo datore di laverayuesta porzione di mercato,
I'evoluzione di carriera e basata sullincremenétie proprie competenze. | lavoratori
di eta avanzata che operano negli spot marketstoise maggiormente dell’impatto
del processo di invecchiamento sulla spendibiliedoro competenze sul mercato ed
e per questo che generalmente scelgono di andarensione relativamente prima di
altri. Tuttavia, essendo solitamente il loro inwe&nto sul ruolo lavorativo
generalmente non elevato, il pensionamento, sgmawoce, non determina difficolta
di adattamento (House, et al., 1992).

Nei mercatijob-competitions job®& promotion system jolde relazioni contrattuali si
stabilizzano. Nel primo caso la persona mantiepeaprio posto di lavoro finché non
lo abbandona volontariamente per uno migliore oippensionamento, oppure puo
avvenire I'allontanamento involontario tramite inz@éamento. La mobilita di carriera é
possibile nel caso in cui si renda vacante un pdstscatto di carriera non dipende
dunque direttamente da un incremento delle propoiepetenze. Questo mercato
interessa principalmente i profili professionalisbiae medio-bassi. La carriera dei
lavoratori senior nel mercato job-competitions jeébsaggiormente tutelata, anche se
il casi di perdita del posto di lavoro il loro regrimento sul mercato puo diventare
particolarmente critico. Per questo motivo in queasi sono frequenti le adesioni a
piani di prepensionamento. Il prepensionamento pend e privo di conseguenze
negative sia rispetto alle entrate finanziariergpetto alla perdita di un’importante
fonte di identita per il lavoratore che in questazione di mercati solitamente si
identifica fortemente con il proprio lavoro. Glifefti dell’aging sui lavoratori dei
mercati promotion system jobs sono simili a quelescritti appena sopra in
riferimento al mercato job-competitions jobs. L'#daento alla pensione risulta
difficoltoso soprattutto perché richiede il distacdall’organizzazione, per la quale i
lavoratori in questa condizione sviluppano freqeernte un grado di attaccamento
notevole visto che al rapporto con essa sono légatioprie prospettive di sviluppo di
carriera. Queste forme contrattuali riguardanol@@naggior parte i cosiddetti “colletti

bianchi”, ovvero figure inquadrate a livelli medanedio-alti.
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Con I'espansione degli spot markets, si assistepabliferazione delle nuove forme di
“contratto di carriera”, indicate diffusamente @tteératura con i termirmgrotean career
(Hall e Mirvis, 1995) eboundaryless caree(Arthur e Rousseau, 1996), le quali
incoraggiano la gestione autonoma della proprigaarare dello sviluppo delle proprie
competenze oltre le opportunita fornite da una eaj@anizzazione (Ashford, 2001).

Il successo nella gestione autonoma della propaiaiera risulta vincolato dalla
propria occupabilita, ovvero dall'insieme delle ateristiche personali che
definiscono lidentita di carriera, la capacita atlattamento, e il capitale umano e
sociale (Fugate, Kinicky, e Ashforth, 2004). L’opailita riguarda quindi una forma
di adattamento proattivo al contesto lavorativohf&sd e Taylor, 1990)

L’ identita di carriera(“chi sono e cosa voglio diventare”) € una risdmadamentale
per garantire l'unitd tra esperienza passata eupiil professionali futuri, in un
contesto produttivo che, come illustrato, tenda dtammentazione dei percorsi di
carriera individuale e alla pluralita dei ruoli st e organizzativi. Essa funge da
motivazione all’adattamento alle richieste dell’aemtte per raggiungere i propri
obiettivi e fornisce gli schemi cognitivi che regob il comportamento (Ashford e
Fugate, 2001).

La capacita di adattamento riguarda principalmeaidene caratteristiche personali che
facilitano il fronteggiamento dei cambiamenti legalio sviluppo di carriera. Le
caratteristiche individuate da Fugate et al. (2082ho: I'ottimismo, la propensione
all'apprendimento, l'apertura alle nuove esperienkéocus of control interno e la
self-efficacy.

Il capitaleumano e socialé costituito dalle risorse sulle quali I'individiloveste per
lo sviluppo futuro di carriera. Il capitale socialguarda la rete di relazioni che
fungono da canali per acquisire informazioni e faeol'accesso a nuovi contesti
(Dess e Shaw, 2001), mentre il capitale umandesisce alle caratteristiche personali
che aumentano le alternative occupazionali (titdiostudio; esperienze lavorative

pregresse,...).
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Per quanto riguarda nello specifico i lavoratoreth avanzata, il mantenimento di un
alto livello di occupabilita appare particolarmetggato alla capacita di mantenere nel
tempo buoni livelli di performance e di motivazioadavoro.

Le tendenze recenti del mercato possono quindieaven effetti positivi sia effetti
negativi sullo sviluppo della fase finale dellarcana (Hall e Mirvis, 1995): infatti, da
un certo punto di vista, la maggiore flessibilitantrattuale pud aumentare le
opportunita di scelta di un passaggio gradualdalairo a tempo pieno al completo
pensionamento, aumentando le esperienze di bridgplogment, inteso come
occupazione successiva al pensionamento, che rsehta si distingue dal lavoro
precedente al ritiro in quanto richiede un investito personale minore; d’'altra parte,
la richiesta di flessibilita puo essere vissutaparticolar modo dai lavoratori di eta
avanzata maggiormente legati all'idea di un pexods carriera lineare, come
minaccia alla propria identita professionale e ehse di appartenenza ad
un’organizzazione.

Approfondire il legame personale con il lavoro aeratterizza la fase avanzata di
sviluppo di carriera puo quindi aiutare a compread®mme le persone si preparano al
pensionamento, attraverso la costruzione di agpetta piani che le accompagnano
alla decisione di ritirarsi.

[1.2. Il declino delle capacita cognitive, le stratgie suppletive e la performance

lavorativa

L’esperienza lavorativa in eta matura é stata diffuente studiata in termini di declino
della performance dovuta all'invecchiamento dalliezioni psicofisiche.

Rispetto all’esperienza di invecchiamento al laydaopsicologia positiva ha offerto
un contributo significativo, occupandosi di defenie condizioni disuccessful aging
ovvero quel processo che porta ad un buon adattandefa persona ai cambiamenti

dovuti al crescere della propria eta anagrafica.
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Al contrario, i risultati contrastanti emersi dalk@merose ricerche sul declino della
performance dovuto all'eta sono tali da scoragggdiretereotipi sull’inefficienza del
lavoratore anziano (Fraccaroli e Sarchielli, 2002).

Il lavoro meta-analitico di McEvoy e Cascio (19828 esempio, non trova una
relazione diretta tra eta e performance lavoragedg alcuni aspetti della performance
sembrano risentire dell’eta del lavoratore, comesempio la velocita di esecuzione o
la capacita di apprendimento di nuovi compiti.

Innanzitutto sul declino delle abilita dovuto alliecchiamento si riscontrano notevoli
differenze tra gli individui, ovvero se e vero clacune persone accusano un
decremento delle proprie abilita dovute all’eta,ltmaon subiscono un sostanziale
deterioramento delle proprie funzioni fino alleé@anzata (Hansson, DeKoekkoek,
Neece, e Patterson, 1997).

Il livello di scolarita, effetti di coorte e la sdé fisica sono alcune variabili che
possono spiegare le differenze interindividuali meantenimento di una buona
performance lavorativa (Hutsch, Hammer, e SmaB3)9Coorti differenti presentano
ad esempio differenze nel livello di scolarizzagor dunque nelle aspettative
lavorative, nella speranza di vita e nei trattamgemsionistici.

In generale, esistono una serie di capacita di Ipasesoggette al declino dovuto
all'eta: alcune capacita coinvolte nella performatevorativa, quali il ragionamento
complesso, l'intelligenza fluida (ad es. il probleolving), | tempi di reazione e la
memoria di lavoro accusano piu facilmente una ibess durante I'invecchiamento,
mentre capacita quali I'intelligenza cristallizzdtavvero le conoscenze acquisite con
la formazione e l'acculturazione), i processi dpagmdimento e di costruzione dei
significati tendono a mantenersi costanti anche kawvanzamento dell'eta (Warr,
1994a).

Un risultato fondamentale di questo genere di stidiaver dimostrato che non
necessariamente i cambiamenti a livello fisico gnitivo dovuti all’eta si traducono
in un deterioramento della performance lavorativasultati inferiori realizzati da

soggetti con eta piu elevata in prove di carattegnitivo, quali ad esempio prove di
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memoria, sono stati ottenuti in prove che non &@gano in compiti abitualmente
svolti dalle persone in sede lavorativa.

Viceversa, qguando si sottopongono i soggetti agmgnitive che riguardano i propri
compiti lavorativi piu raramente si riscontranoidefella performance tra soggetti di
eta piu avanzata (Salthouse, 1990; Greller e Sim@E09).

Lo studio di Glibert, Collins e Valenzi (1993) swwe aree di performance ha
evidenziato differenze di performance legate &ll'sblo in alcune aree quali le
competenze tecniche, la performance complessijapilcommitment e le relazioni
lavorative; la relazione tra eta e performance é@eomungue risultata di tipo lineare.
Le persone infatti possono compensare cerpkértisegli effetti della riduzione delle
loro capacita sulla performance: I'expertise siimaabtrata infatti un predittore della
performance lavorativa migliore di quanto non &al anagrafica (Avolio, Waldman,
e McDaniel, 1990).

Warr (1994) ha proposto dunque di indagare linilzee dell’eta considerando due
fattori che incidono sulla performance: le capaditdase richieste (le quali possono
diminuire con l'etd) e la rilevanza dell'esperiengehe cresce con l'etd) nello
svolgimento dell’attivita lavorativa.

La familiarita delle informazioni processate riducgindi il decremento della
prestazione dovuto all’eta: altri aspetti dell'inftazione che ne influenzano il
processamento sono la complessita e la salienzgpeksone infatti utilizzano le
conoscenze acquisite per supplire alla velocithaecapacita della memoria di lavoro
(Backman e Dixon, 1992)

Altri autori hanno sottolineato il carattere atticon il quale le persone possono
fronteggiare con successo i cambiamenti dovutna¥cchiamento: le strategie vanno
da uno stile di vita sano che riduca gli effettigagvi dell'invecchiamento, alla
possibilita di supplire al deterioramento delle ie abilita con il supporto sociale
(Hanssoret al, 1997).

Le strategie attive per compensare il declino daldita sono state descritte dal
modello di Baltes e Baltes (1990) e Baltes (1998)dello SOC) che comprende tre

azioni messe in atto dal lavoratore anziano:
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- la selezione dei compiti su cui convogliare glirgfo(Selectioit

- I'ottimizzazione dello sforzo sui compiti selezidn@ptimization);

- la compensazione delle abilita in declii@ompensation).
Lo studio di Abraham e Hansson (1995) ha mostréte per i lavoratori di eta
compresa tra 49 e 64 anni l'utilizzo di strategie sélezione, ottimizzazione e
compensazione aumenta la probabilita di mantenieneate competenze lavorative,
mentre per i lavoratori di eta compresa tra 40 ed@ I'utilizzo di tali strategie non
influenza il mantenimento delle proprie competenze.
Park (1994) ritiene che leompensazionaguardi quattro aspetti: la compensazione di
tipo sociale e produttivo, la compensazione in termcomportamentali, la
compensazione tra diverse abilita cognitive, edmgensazione nel rapporto con il
contesto.
La compensazione di tipo sociale e produttivo dedal fatto che i lavoratori di eta
avanzata vengono selezionati per le occupazioniepguali appaiono piu adeguati; la
compensazione comportamentale riguarda la posaikilisupplire con I'esperienza il
declino nelle abilita cognitive; la compensaziorsediverse abilita cognitive riflette la
possibilita di potenziare il ricorso ad abilita are, ad esempio ricorrendo dove €
possibile piu frequentemente all'intelligenza @iktzata, che, come precedentemente
illustrato € meno soggetta al declino dell'eta,pakto dell'intelligenza fluida, piu
penalizzata dal processo di invecchiamento cembtal compensazione dovuta al
rapporto con il contesto comprende la maggior atoiisa alle risorse materiali e di
supporto sociale che si accumula con I'esperienza.
La scelta del tipo di strategie di adattamento anlgsiamenti dovuti all'eta appare
vincolata dalle risorse a disposizione della peasdsteverink, Westerhof, Bode, e
Dittmann-Kohli (2001) sottolineano I'importanza kgelrisorse di natura materiale,
sociale e psicologica per vivere I'esperienza oelécchiamento in una prospettiva di
crescita continua e non come momento di declinodis sociale. In generale, sembra
che le strategie che facilitanosiliccessful agingossano incrementare anchedaeer
resielencepvvero la capacita di adattarsi con successo abizanenti del contesto di

lavoro (Cascio, 1995).
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Va inoltre considerato I'effetto moderatore debtigh occupazione sulla relazione tra
eta e preformance (Waldman e Avolio, 1993): ci simfatti domande lavorative alle
quali un lavoratore di eta avanzata puo rispondegao efficacemente di un collega
piu giovane, cosi come ci sono modalita di orgaariezl lavoro meno consone ai
lavoratori senior: ad esempio, una turnazione cbeggua anche turni di notte genera
maggiori difficolta di adattamento per un lavorataldi eta avanzata (Hanssean
al,1997). | cambiamenti del comportamento lavoratile lavoratori senior non é
dunque prevedibile solo dai cambiamenti individwdivuti all'invecchiamento, ma
dalla loro interazione con I'ambiente di lavorogogempre piu soggetto a mutamenti
rapidi e sostanziali.

In generale, i profili professionali piu bassi ngeno maggiormente del declino della
performance dovuto all’eta. Tale differenza puceessina conseguenza del fatto che i
lavori piu complessi risultano piu stimolanti e wgii maggiormente capaci di
mantenere alta I'efficienza cognitiva e la motiwam allimpegno. La tendenza
attualmente diffusa legata al mutamento dei sistproduttivi riguarda lI'aumento
dellimportanza ai fini della performance di alcuprocessi cognitivi quali la
pianificazione, il problem solving e la capacitecid®mnale, piuttosto che la potenza
fisica.

Secondo quanto indagato da Schwoerer e May (1986)isorsa del contesto quale la
qualita degli strumenti lavorativi incide positivanie sulla performance dei lavoratori
d’eta avanzata, mentre non ha effetti sulla peréorre dei piu giovani.

Rispetto ad un’altra caratteristica del’ambiemtevero la sua mutevolezza, la capacita
di adattamento dei lavoratori senior e talvoltaltata piu ridotta rispetto a quella dei
colleghi piu giovani. Questa differenza per alcaotori € determinata da una certa
rigidita dei comportamenti dei lavoratori di etaaagata, per i quali anche le
esperienze di formazione ottengono minori risyltati particolar modo quando di
tratta di programmi di training finalizzati a syipare la capacita di utilizzo del

computer.
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In realta, i risultati di esperienze di formaziomen sempre soddisfacenti per quanto
riguarda i lavoratori senior suggeriscono la nat&sh personalizzare le metodologie
di insegnamento per adeguarle alle esigenze dendesi.

Secondo Sterns e Doverspike (1989) durante ladiggeogettazione di un programma
di formazione & importante considerare cinque &ispetmotivazione; la struttura, la
familiarita, I'organizzazione e il tempo.

Per i lavoratori senior il primo passo riguardanativazione alla partecipazione.

Gli studi di Mauer (2001) e Maurer, Weiss, e Bad€R003) hanno mostrato come
'ambiente di lavoro influenzi, talvolta negativame, la capacita percepita di
apprendimento e quindi I'intenzione a partecipapecgrammi di formazione.

Infatti, secondo l'applicazione di Mauet al. (2003) della teoria socio-cognitiva
l'intenzione di partecipare a programmi formativaepartecipazione reale ad essi sono
determinati principalmente all'auto-efficacia pepita dai lavoratori senior rispetto
alla capacita di apprendimento. Tale auto-efficaciane influenzata da alcune
variabili: la soddisfazione per esperienze di faioae avute in passato (mastery
experiences), I'esposizione a stereotipi di inadéggra rispetto ai percorsi formativi
del lavoratore “anziano” (vicarious experiences)supporto e l'incoraggiamento
percepito (persuasion) e lo stato di ansia e benesdel lavoratore (physiological
influences).

L’auto-efficacia circa la capacita di apprendimehéiodunque una funzione motivante
la partecipazione, ed & per questo che le orgarimzadevono ridurre l'effetto
deleterio di stereotipi e promuovere invece la fazione permanente aumentando il
supporto sociale e valorizzando le esperienze adsauccesso.

Partendo da tali premesse, la struttura dell'iety formativo dovrebbe essere
particolarmente attenta a produrre frequentemesgel-back positivi per rafforzare
I'auto-efficacia riferita all'apprendimento (Watr994a; Park, 1994).

Un altro aspetto importante riguarda la familigricevero € preferibile cercare di
costruire le nuove conoscenze partendo dal bagpggresso dei partecipanti.

Infine, l'organizzazione delle conoscenze trasmesdeil tempo di assimilazione

dovrebbe ricalcare le capacita cognitive dei latayiaenior.
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11.3. La motivazione lavorativa e il work commitment

L'approfondimento affrontato nel paragrafo precddemiguardo al pericolo di
obsolescenza delle conoscenze dei lavoratori senialfa necessita di un maggior
coinvolgimento di essi in programmi formativi, h& dntrodotto I'importanza della
motivazione, sia essa motivazione al lavoro e/o ivapibne alla formazione
permanente.
Spesso ai lavoratori anziani viene attribuito uto adi motivazione e commitment
lavorativi, motivato principalmente dall'effettogteau di carriera, ovvero nel fatto che
oltre una certa eta i lavoratori avendo gia raggiuhloro massimo livello di carriera
verticale non potrebbero trarre motivazione dalegibilita di ulteriori promozioni
(Chao, 1990).
Gli studi sull'assenteismo sembrano smentire quaezmazioni, in quanto se da un
lato comportamenti di assenteismo dovuti a malatiizo piu frequenti tra i lavoratori
anziani, gli episodi di assenteismo volontario aiglano soprattutto i lavoratori piu
giovani (Hackett, 1990), cosi come la puntualitéh espetto degli orari di lavoro é
maggiore nei lavoratori di eta avanzata (ForteRPaieto, 1994).
In realta, appare riduttivo considerare le soldifizazioni estrinseche come predittori
della motivazione e del commitment nei confrontildeoro.
Secondo Mor-Barak (1995), ad esempio la motivazigerei lavoratori senior deriva
dalla capacita di rispondere a quattro tipi dogis caratterizzanti I'eta avanzata:

- il bisogno di contatti sociali, che testimoninoaafiersona la stima e il

rispetto degli altri;

- i bisogni personali, legati ai sentimenti di orgog autostima;

- i bisogni finanziari

- la generativita, ovvero il desiderio di trasmettérproprio bagaglio di

conoscenze alle generazioni piu giovani.

Anche un lavoratore di eta avanzata puo quindiair®a motivazione per mantenere

alto il commitment nell’attivita lavorativa.
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E’ ormai diffusamente riconosciuto che il commitrhdavorativo si articoli in
differenti forme, tra loro distinte e per questdaiminate da differenti antecedenti e
determinanti differenti outcomes (Cohen, 1999; Marr1993; Randall e Cote, 1991)
Le cinque forme di work commitment indicate da Maovr (1993) sono: l'etica
protestante del lavoro, il job involvement, il carecommitment, il commitment
organizzativo affettivo e continuance.

L’etica protestante del lavoro (Protestant Work i&trsi riferisce allimportanza
attribuita al successo lavorativo e allo spiritodéidizione al lavoro come mezzo di
valorizzazione di sé (Greenberg, 1977; Mudrack99)9fa parte del sistema di
credenze della persona ed € legata a influenzeralile tratti di personalita (Morrow,
1983).

Il job involvement e definito dal rapporto dellarpena con il proprio lavoro: esso
coincide con il livello di identificazione con laqgpria occupazione, di conseguenza
piu il job involvement €& alto, maggiore e linves@nto di risorse personali
sull’attivita lavorativa (Kanungo, 1982). Il jobvalvement € influenzato sia da tratti
di personalita sia dall’ambiente lavorativo (Morrd®93).

Il career commitment si riferisce allimportanz&amosciuta alla carriera lavorativa
all'interno della propria vita e alla motivazionerponale a lavorare in una determinata
sfera professionale (Blau, 1985).

Per quanto riguarda il commitment organizzativogistinguono principalmente due
approcci: il primo considera la sola componentettffa del legame con la propria
organizzazione (Mowday, Steers e Porter,1979); rsBroapproccio definisce tre
componenti dell’organizational commitment, la comgote affettiva, la componente
normativa e la componente continuance (Meyer enAll®©90).

L’'aspetto affettivo del commitment organizzativstato definito coméi sentimenti
positivi di identificazione, attaccamento e coimiolento di un’organizzazione
lavorativa” (Meyer e Allen, 1984, p.375)

Secondo Mowday, et al. (1979), la componente afeettomprende tre aspetti

principali: adesione ai valori espressi dall’'orgamaizione, volonta di contribuire al
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successo  dell'organizzazione e importanza  attabuit allappartenenza
all’organizzazione.

Il commitment normativo definisce il senso di olgbliverso I'organizzazione (Meyer
e Allen, 1990).

I commitment continuance si riferisce alla valutere dei costi associati
al’'abbandono dell'organizzazione, ed €& determindé due aspetti: la natura
dellinvestimento personale nellorganizzazione & imancanza di alternative
occupazionali (Becker, 1960; Farrell e Rusbult, 1198ackett, Bycio, e Hausdorf,
1994; McGee e Ford, 1987; Rusbult e Farrell, 1$28ners, 1993).

Cio che distingue le differenti modellizzazioni smbrk commitment € la direzione
delle relazioni tra le cinque forme appena descritt

Secondo Morrow (1993) le cinque forme di work commn@nt possono essere
rappresentate da altrettanti cerchi concentridganginandosi dal centro si passa da
forme maggiormente disposizionali e stabili a forche risentono della variabilita del
contesto lavorativo.

Il cerchio piu interno rappresenta la ProtestantrRMethic, che, come accennato si
costruisce abbastanza precocemente durante lalizoazgone insieme ai valori
lavorativi; la Protestant Work Ethic influenza ilerchio successivo, ovvero
l'investimento sulla carriera lavorativa (careenmeoitment), in modo che maggiore e
il valore etico riconosciuto al lavoro maggiord éareer commitment.

I livelli elevati di career commitment aumentantmieo volta il livello di commitment
organizzativo, sia di tipo continuance che di tgftettivo. I| commitment affettivo
viene influenzato anche dal commitment continuanoeguanto le persone che
ritengono di avere investito molte risorse persionell’organizzazione o di dovere
mantenere il proprio posto per mancanza di altemaper ridurre la dissonanza
cognitiva, tendono ad aumentare il livello di at@mento all'organizzazione stessa
(McGee e Ford, 1987; Meyer, Allen e Gellatly, 1990)

Il commitment organizzativo, sia di tipo affettiebie continuance, influenza infine il
job involvement. Le relazioni ipotizzate dal modeldi Morrow (1993) sono

schematizzate nella Figura 1.
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Protestant

Work Ethic + Commitment
organizzativo

continuance

+ / +

Job
involvement

A/

Career Commitment
commitment organizzativo
affettivo

Figura 1: Modello di Morrow (1993)

Qualche anno prima Randall e Cote (1991) avevaveceipotizzato che la Protestant
Work Ethic insieme all'attaccamento per il gruppo ldvoro influenzassero
direttamente il job involvement, aumentando il liwedi coinvolgimento lavorativo. Il
modello prevedeva inoltre I'effetto del job invoilaent sul career commitment e sulle

componenti affettiva e continuance del commitmeganizzativo.

Career
Attaccamento commitment
al gruppo di +
lavoro \+
Job

+ Commitment
involvement organizzativo

affettivo
Protestant /
Work Ethic
_ Commitment

organizzativo
continuance

Figura 2. Modello di Randall e Cote (1991)
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Successive applicazioni del modello di Randall eteC@991) hanno preferito
uniformare le variabili alle cinque forme di commént definite da Morrow (1993),
escludendo l'intervento dell’attaccamento al grupipdavoro e prevedendo l'effetto
diretto del job involvement sul commitment continoa oltre che sul commitment
affettivo e di carriera (Cohen, 1999; Carmeli e€pef2005; Freund e Carmeli, 2003).
Cohen (1999), commentando il modello di RandalCete (1991), ritiene sia
plausibile che l'importanza data al successo laiarae alla capacita di sacrificio
(Protestant Work Ethic) determini maggiore coinvmignto nel lavoro svolto (Shamir,
1986). Inoltre se si considera il job involvemerdme indice di un’esperienza
lavorativa positiva, la teoria dello scambio saeigpiegherebbe perché la persona che
si trova in un ambiente lavorativo che le offre agperienza positiva per la regola
della reciprocita ricambi aumentando [I'attaccamerdffettivo nei confronti
dell’'organizzazione e della propria carriera.

Partendo dalla verifica dei modelli di Morrow (1938Randall e Cote (1991), Cohen
(1999) é arrivato a riformulare il modello di Rafida Cote (1991), cosi come

illustrato dalla Figura 3.

Commitment
organizzativo
+ continuance

Protestant Job Career
Work Ethic involvement commitment

X

organizzativo
affettivo

Figura 3. Modello di Cohen (1999)
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La ricerca empirica non ha ancora trovato l'accorsio quale modello sia
maggiormente valido: tra le cause della discordadearisultati ottenuti sono state
riscontrate la confusione della definizione destoatti (Meyer e Allen, 1997) e
I'applicazione a contesti lavorativi molto divetsa loro, dai dipendenti di pubbliche
amministrazioni (Stroh, Gregerson, e Black, 200§l) aperatori sociali (Carmeli e
Gefen, 2005).

Finora questi modelli non sono stati utilizzati plesscrivere le analogie e le differenze
del coinvolgimento lavorativo attraverso le diffietifasi dello sviluppo di carriera.
L’eta dei lavoratori € stata invece di volta intechssociata alle differenti variabili che
compongono i modelli, ma non é stata utilizzatametivarne le relazioni.
Contrariamente allo stereotipo che vorrebbe il tatare senior come un lavoratore
poco interessato e coinvolto nel lavoro, I'etd appassociata positivamente alla
valorizzazione etica del lavoro (protestant wotki@t al job involvement e al career
commitment (Cohen, 1999).

Per quanto riguarda il commitment organizzativepegppare centrale nell’esperienza
di coinvolgimento lavorativo soprattutto per la d@sdi lavoratori senior, che per
motivi storici piu frequentemente dei giovani harawato la possibilita di sviluppare
la propria carriera lavorativa in una sola o intp@organizzazioni.

Le organizzazioni nelle quali queste persone hdavarato per un periodo consistente
della loro carriera si caratterizzavano come sirattstabili, che prediligevano e
ricompensavano i lavoratori che avevano sviluppkto propria professionalita
interamente all'interno della medesima organizzazion queste organizzazioni erano
diffuse pratiche di promozione interna, carriereediri e programmi di addestramento
rivolti ai dipendenti.

Il commitment organizzativo appare dunque una Bdgacentrale nella pianificazione
della carriera in eta avanzata, compresa la paaaibne del momento del ritiro dalla
vita lavorativa.

Aver trascorso molti anni della propria vita lavora all’interno della medesima
organizzazione determina un investimento persodiatgo professionale, ma anche

affettivo in essa, il quale aumenta la sensaziopeita legata al suo abbandono.
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In termini di commitment continuance, ovvero deflarcezione dei costi legati
all'abbandono dell'organizzazione e alla mancanizaltérnative occupazionali al di
fuori di essa, un lavoratore senior pud sentirsirtigalarmente legato
all’organizzazione perché lavorando al suo intedm@ sviluppato competenze
difficilmente trasferibili, oppure benefit econom reti sociali che andrebbero persi
abbandonando il proprio posto di lavoro.

Il commitment affettivo, ovvero la condivisione dwioi valori e obiettivi, appare un
aspetto particolarmente importante per la vitadatrea delle persone mature, le quali
mostrano di attribuire molta rilevanza motivazi@aQgli aspetti intrinseci del lavoro,
quali il senso di partecipazione ad attivita wtilsignificative. Secondo Sterns (1998),
soprattutto per i lavoratori di etda avanzata, senalorizzato il proprio contributo
come membri dellorganizzazione aumenta la soddisfe e [investimento
sull'organizzazione e rende meno probabile ilgithal proprio posto di lavoro.

La ricerca ha mostrato la predittivita dei moddilwork commitment sulle intenzioni
di turnover (Cohen, 2000; Carmeli e Gefen, 2008).ieonoscendo alle intenzioni di
turnover alcune peculiarita che le distinguono elalitenzioni di pensionamento
(Adams e Beehr, 1998) appare ragionevole pensadecifferenti forme di work
commitment concorrano nella fase avanzata dellaecara definire la pianificazione
del pensionamento.

Gli stessi Adams e Beehr (1998) hanno riscontratoec alti livelli di commitment
affettivo per la propria organizzazione siano pitedisoprattutto di ridotta intenzione
di turnover, ma anche di ridotta intenzione di pemsmento, seppure cio sia verificato

solo nel campione di persone coniugate.
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CAPITOLO IlI

IL PENSIONAMENTO COME TRANSIZIONE PSICOSOCIALE

Secondo quanto illustrato nel capitolo preceddatiase di maturita professionale non

puo essere liquidata come la fase di declino gedidormance e del coinvolgimento

lavorativo, che precede il pensionamento, ma cio significa escludere che durante

questa fase i lavoratori si preparino ad affrontareansizione verso il pensionamento.

Secondo Kiefer e Briner (1998), le distorsioni agip al pensionamento piu diffuse

nel campo della ricerca psicologica sono cosi viadsili:

La prima distorsione riguarda il fatto che il pemamento & spesso considerato
in maniera molto negativa, come l'inizio della vieega, del decadimento fisico
che conduce alla fine dell’esistenza.

In realta, 'abbassarsi dell’eta pensionabile ef@ntare della qualita della vita
fino ad un’etd avanzata, non giustifica l'equaziowcbe identifica |l
pensionamento come l'inizio della vecchiaia

La seconda distorsione riguarda l'idea che il pmmsmento segni la fine della
vita attiva, mentre allo stato attuale esistono enose forme di partecipazione
al mondo del lavoro e del volontariato anche sugigesal pensionamento.

La terza distorsione riguarda la valutazione debidatori senior come una
forza-lavoro marginale e la conseguente sottovalme dell'impatto
sull'organizzazione della perdita dei lavoratoreclanno in pensione. Il trend
demografico attuale, ma non di meno gli studi sfficienza/efficacia
lavorativa dei lavoratori senior, richiede un ripamento di questo tipo di

valutazioni.

La definizione del pensionamento come transiziogsiegsociale riduce il pericolo

di queste distorsioni in quanto esplora il procedspensionamento per la sua

intera durata, approfondendo come la preparazietieeento ne riduca I'impatto

potenzialmente negativo, definendo le modalita peemettono alla persona in

pensione di mantenersi attivo e aiutando I'orgaaarme a costruire esperienze di
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accompagnamento al pensionamento dei propri dipgndghe riducano la

probabilita di conseguenze negative per I'orgariznee.

I11.1. Le transizioni lavorative

Le transizioni di ruolo possono essere considalatedo cruciale e I'unita di analisi
nello studio delle carriere (Nicholson e West, 1989
Durante lo sviluppo della carriera alcuni tipi darisizione sono ricorrenti (Pombeni,
1996):

- Le situazioni di scelta tra diverse alternative

- Le situazioni di impatto con nuovi contesti orgaaitavi

- La perdita del ruolo professionale, a seguitoaliiziamento o pensionamento.
L’approfondimento del pensionamento puo dunqueresagquadrato come un’unita di
analisi dello studio delle carriere.
Secondo il Modello delle Transizioni di Schlossbét§81), le transizioni lavorative
possono essere descritte come anticipate, nongatée mancate.
Nel primo caso, la pianificazione della transiziofevorisce I'adattamento ai
cambiamenti dovuti ad essa, mentre nel caso dittar@sizione non-anticipata la
mancata preparazione dell’evento puo avere un bmpatenzialmente negativo sullo
sviluppo di carriera e sul benessere psicofisid@ageersona. La transizione mancata
comporta invece il rinvio dei cambiamenti attesr B2 maggioranza delle persone, il
pensionamento risulta una transizione anticipatacoene tale solitamente non
determina un impatto molto negativo sul benessedesiduale (Ekerdt e DeViney,
1993).
Secondo Schlossberg (1981), ogni tipo di transemymporta:

1. la scelta individuale delle strategie di fronteggénto della transizione

2. un cambiamento nella vita della persona che l'atfo(cambi di ruolo,

relazioni, routine...)

3. un processo di adattamento prolungato nel tempo
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Le differenze interindividuali rispetto alle modali di fronteggiamento delle
transizioni sono dipendono da una serie di vaiiakdasumibili nel “Sistema delle
4S”

- la Situazione, ovvero linsieme di fattori contestuahe caratterizzano |l
momento di transizione (ad es. in caso di transeierso il pensionamento, la
normativa previdenziale in vigore);

- il Sé ovverole risorse personali che facilitano il fronteggiantoe(ad es. la self-
efficacy, I'ottimismo...);

- il Supporto, ovvero la presenza di forme di suppodoiade, sia di tipo
informativo e che di tipo emotivo;

- le Strategie, ovvero le strategie di coping adottdisti(ite in strategie centrate
sul problema e strategie centrate sulle emozioni).

Il pensionamento appare dunque un fenomeno congpfaeprio perché, come ogni
transizione lavorativa, riguarda “un processo drathu considerevole” (Feldman,
1994), influenzato da numerose variabili lavoratee extralavorative e capace di

condizione il benessere psicosociale delle persone.

[11.2. Le fasi della transizione verso il pensionaranto

Secondo Atchley (1976), durante il processo di e@snento sono identificabili
alcune fasi che riguardano la preparazione, laapiledecisione e I'adattamento.

1) La fase di preparazione che precede il pensionamenincide con una
progressiva chiarificazione degli atteggiamentiuaglo al pensionamento e
della pianificazione dei tempi e delle modalita gebprio ritiro dalla vita
lavorativa. Ekerdt (1998) definisce questo periodbe occorre solitamente
superati i cinguantenni, come “anticipazione rerhoighe consiste nella
progressiva costruzione da parte del soggetto dttpve che conducono

all'uscita dal lavoro.
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2)

Secondo Atchley (1976) durante questo periodoatnaente la persona mostra
un vago, ma nel complesso positivo, atteggiamemtsor il pensionamento.
Con l'avvicinarsi del momento della pensione, inpiai fanno piu dettagliati,
ma l'atteggiamento tende a degenerare in ansia®f@to per la perdita del
proprio ruolo lavorativo.

Naturalmente la fase di preparazione al pensiontoregqguista un significato
personale differente a seconda della storia indaliele dell'importanza data al
ruolo lavorativo ricoperto.

In generale comunque, le aspettative che si forndumante questa fase di
anticipazione sono determinanti per definire lemzioni e la pianificazione del
ritiro, nonché il momento del ritiro vero e propdalla vita lavorativa (Prothero
e Beach, 1984): nonostante cio, mentre la socadipne anticipatoria € molto
studiata nel processo di acquisizione del ruolodativo nei giovani, essa non e
altrettanto affrontata dagli studi sulla fase degarazione al pensionamento
(Reitzes e Mutran, 2006).

La fase che coincide con la presa di decisiondithnsi dalla vita lavorativa e
un punto di snodo cruciale nel processo di traos&ie ha suscitato molti
contributi sia di natura teorica che empirica.

Come gia sottolineato in apertura del capitoloegtori piu diffusi sono quelli
di considerare il pensionamento come una sceltaormale fondata
esclusivamente su valutazioni economico-finanzigftgkerdt, 1998) e di
considerarlo solo in termini di passaggio dal lavai ritiro completo dal
sistema produttivo (Feldman, 1994).

Per chiarezza espositiva, si € scelto di dedicarmtero capitolo all’analisi dei
fattori che influenzano la maturazione della scditandare in pensione.

E’ bene pero chiarire fin da ora che la decisiongethsionamento non coincide
con una scelta dicotomica tra rimanere nel proposio di lavoro o ritirarsi dal
mercato: in altre parole esistono differenti madatli pensionamento, le quali
possono essere distinte secondo tre dimensionih(B&886; Kiefer e Briner,
1996):
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- la prima dimensione riguarda la relazione tra ihgg@enamento e attivita
lavorativa;
- la seconda riguarda la percezione di volontarieteadcelta;
- laterza riguarda la relazione tra pensionameretia.e
Rispetto alla prima dimensione, la persona puo leregtra la modalita
tradizionale di totale cessazione in una speciflata dell'attivita lavorativa
(pensionamento completo), oppure prediligere undatita graduale, la quale
consiste in una progressiva riduzione dellimpedgnorativo, soprattutto in
termini di orario, fino alla definitiva cessaziongell’attivita lavorativa
(pensionamento parziale). Il pensionamento parzialgsiste nellimpegnarsi
dopo il ritiro in un’attivita lavorativa retribuitasolitamente part-time, definita
bridge employment (Weckerle e Shultz, 1999): ildgeg employment puo
riguardare la medesima attivita lavorativa svoltemp di andare in pensione
(continuita lavorativa) oppure richiedere di cambiarganizzazione o lavoro.
Ci sono infine casi di assenza di pianificazionguardo alla scelta delle
modalita di pensionamento (Ekerdt, DeViney e Kds|aE996).
Rispetto alla percezione di volontarieta della tsgebvvero al controllo
percepito sulla modalita di pensionamento, Kief@riener (1998) suggerisce
che non si possa contrapporre la scelta volontariéa scelta forzata tout court,
ma bensi considerare la volontarieta percepita atsnéato della presenza di
fattori “push” (espulsivi) e “pull” (attrattivi): iprimi si riferiscono a fattori
lavorativi ed extralavorativi negativi che incemtno I'abbandono dell’attivita
lavorativa, mentre i secondi riguardano i fattatradtivi della condizione di
pensionato. L'incidenza maggiore dei fattori pusiiasscelta di pensionarsi
aumenta la percezione di volontarieta della decesi@ cio sembra preludio di
un miglior adattamento alla condizione di pension@Reitzes, Mutran e
Fernandez, 1996).
La terza dimensione della modalita di pensionamentderisce alla scelta del
momento in cui pensionarsi, la quale determina Ilstinkione tra

pensionamento anticipato o pensionamento on timeelB 1986). Questa
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dimensione sottintende che le persone condividaromhsiderazione che esista
una eta “giusta” per andare in pensione.

Naturalmente, cio dipende in parte dal sistemaipgissico, che contribuisce a
indicare un’eta “normale” per andare in pensioregingndo I'eta nella quale si
colgono i maggiori per benefici economici ritirastddalla vita lavorativa.

In senso piu allargato, pero, la definizione dé&ll’égiusta” per andare in
pensione deriva dal processo sociale di timing.eov\dalla definizione delle
norme temporali che definiscono la “giusta” scansidegli eventi lungo I'arco
di vita delle persone, e nello specifico lungoalgorso di carriera lavorativa.
Gli studi ispirati dall’approccio life-course hanapprofondito come tali norme
fissino I'eta percepita come “tipica” per svolgedeterminati lavori e l'eta
“appropriata” per ogni step del percorso di caaigdtern e Miklos, 1995).

Il timing sul pensionamento definisce “quando” effee” ci si debba ritirare.

In generale, le persone interiorizzano le normeéasicgulla scansione temporale
della carriera lavorativa, e su di esse costruisdopropri piani e le proprie
decisioni: dai risultati del Health and Retirem&nady (HRS) di Ekerdigt al.
(1996), condotto su un campione rappresentativia gelpolazione statunitense
di eta compresa fra i 51 e i 61 anni, emerge clggda parte degli interpellati
ha un’idea precisa dell’eta “normale” per andarepgnsione; essa appare
compresa prevalentemente fra i 62 e i 65 anni hearse le risposte oscillano
entro un range dai 55 ai 70 anni, in considerazamehe del fatto che esistono
distinzioni di eta per differenti profili professiali.

L’idea di un’eta considerata “giusta” per ritirakalla vita lavorativa emerge
anche dalle risposte registrate da Ekextdal. (1996) alla domanda “Perché e
andato in pensione?”: spesso infatti le persormeondono dicendo “Era ora”,
indicando che esiste un momento ritenuto come @ganeo per andare in
pensione.

Secondo Bayles e Hansson (1995), queste norme nmssstacolare
'adattamento del lavoratore adulto al cambiameadtinterno della propria

carriera: il lavoratore adulto tende infatti a ppice la sua eta come inadatta a
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3)

“ricominciare dal basso” in un contesto lavoratmeovo; puo percepire una
discriminazione nei suoi confronti dovuta all’etp@d essere indotto a ritenere
le sue competenze come obsolete.

Questo disagio puo forzare e anticipare la sceltdirdrsi dalla vita lavorativa.
La fase successiva al pensionamento richiede algzopa la capacita di
adattarsi alla nuova condizione sociale. La cet@rahssunta dal ruolo
lavorativo rispetto ad altri ruoli quali quello fdrare nella definizione del
concetto di sé puo variare molto da persona a pardbche implica che la
transizione lavorativa del pensionamento, puo edéie differenti livelli di
ristrutturazione del sé (Shanahan e Porfelli, 2002)

Atchley (1976) descrive I'adattamento come un pssoeche in prima battuta
attraversa una fase definita “luna di miele”, nejlaale il neopensionato valuta
molto positivamente la sua nuova condizione; neisema fase di “disincanto”
dovuta alla possibile insorgenza di alcuni problespesso legati al processo di
invecchiamento fisico, che spinge la persona achpnéndere una fase di
“riorientamento”. Superate queste fasi il proceds@dattamento si conclude
con una visione piu realistica del pensionamengo,qlale coincide con
'ingresso nella fase di “stabilizzazione” rispetdtla nuova condizione. In
seguito, disabilita fisiche determinate dal prooedsinvecchiamento possono
un’ulteriore fase terminale di perdita dell'indipmza.

Non tutte le persone adottano il medesimo stil@adhttamento (Hornstein e
Wapner, 1985): alcuni preferiscono mantenere uni@a @®ntinuita con la vita
precedentemente al pensionamento, altri optanaupenaggior rinnovamento
delle proprie attivita.

In generale le ricerche sembrano mostrare una matgidenza alla continuita:
ad esempio, le attivita extralavorative alle quali si dedica dopo il
pensionamento non cambiano in maniera significativarelazione alla
maggiore disponibilita di tempo, ma tendono a riararle stesse nelle quali ci

si impegnava prima (Rosenkoetter, Garris, e Eng@801), cosi come l'avere
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maggiori contatti sociali prima del pensionamerntgaaa meglio adattarsi alla
nuova condizione.
II Capitolo V sara dedicato all'approfondimento tegtudi che si sono

focalizzati sugli esiti del processo di adattameaita condizione di pensionato.

[11.3. Le teorie sull’adattamento al pensionamento

Rispetto alla comprensione del processo di adatitored pensionamento, € possibile
riconoscere il contributo maggiore di due teorgeTkoria dei Ruoli e la Teoria della

Continuita.

La Teoria dei Ruoli considera il pensionamento cdmscita da un ruolo, quello
lavorativo, il quale puo rivestire differenti liveldi centralita nella definizione
dell'identita personale (Adam, Prescher, Beehr pif2e, 2002; Feldman,1994; Kim e
Moen, 2001).

Con il termine ruolo si indica l'insieme di attigie comportamenti che caratterizzano
una persona in un determinato contesto socialer(f@e@990). | ruoli possono essere
distinti a seconda del contesto sociale nel quabtergono: alcuni ruoli vengono
ricoperti nelle relazioni affettive con familiari @mici; altri ruoli appartengono al
contesto lavorativo; altri ancora sono legati #ili@zione ad organizzazioni quali
club e gruppi sportivi; infine, alcuni ruoli appangono alla sfera delle attivita
ricreative.

L’identita di ruolo coincide con la percezione d& sispetto ad una determinata
posizione sociale. Secondo la Teoria dell'intera@mo simbolico (Mead, 1934) la
persona costruisce attivamente la propria idedtitaolo, negoziandola costantemente
con gli altri (Siebert, Mutran e Reitzes, 1999).

La persona puo ricoprire diversi ruoli, ciascuno giliesti distinto per attivita e
comportamenti ad esso connessi, ai quali ellébaitd importanza diversa ai fini della

definizione della propria identita.
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George (1990) ritiene che la Teoria dei Ruoli ssg@0 applicare al processo di
adattamento al pensionamento, proprio perché lmadr@o della vita lavorativa
richiede una ristrutturazione del sistema persodiadgtivita e ruoli.
Secondo Carter e Cook (1995)) pensionamento pu0 essere visto come una
transizione che coinvolge l'espansione, la rideiione e il cambiamento dei
ruoli” (p.67)
Spesso questa transizione si conclude con un hilettaanento alla nuova condizione,
ma talvolta la perdita del ruolo lavorativo puo sare sentimenti di ansia e
depressione (Thoits, 1992), che possono ridursenko generale di soddisfazione per
la propria vita durante il pensionamento (Kim e Mo2001; Richardson e Kilty,
1991).
Il differente impatto prodotto dall'uscita dal reollavorativo €& determinato
principalmente da due fattori (Carter e Cook,1995):

- limportanza del ruolo lavorativo nella definiziodell'identita personale

- la presenza di altri ruoli sociali significativi lleedefinizione di sé, che possano

sostituire in maniera soddisfacente il ruolo lavioa

Rispetto allimportanza attribuita, Carter e Cod®95) identificano tre livelli di
attaccamento al ruolo lavorativo, i quali influenaai piani e le modalita di
pensionamento, nhonché I'adattamento alla condizibpensionato.
Il primo livello coincide con un attaccamento rigogl ruolo lavorativo, e riguarda
guelle persone che non ritengono centrale il rual@rativo nella definizione della
propria identita ed, anzi, possono consideraremnisppnamento come una via d’uscita
da un ruolo poco appagante (Beehr, 1986). Questsome si riapproprieranno
volentieri del tempo speso per l'attivita lavoratial fine di investirlo in altri contesti
sociali, dove ricopre ruoli centrali per la defioze della propria identita. In questo
caso la perdita del ruolo lavorativo dovuta al jp@msmento non richiedera grandi
sforzi di ridefinizione e ristrutturazione del sé.
Il secondo livello di attaccamento riguarda law@eza personale del ruolo lavorativo
ai fini di “sentirsi produttivo”. Le persone collabili a questo livello non mostrano

particolare coinvolgimento nelloccupazione che Igeoo nel presente o
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nell'organizzazione per la quale lavorano, ma gtero importante il ruolo lavorativo
nella definizione di sé per motivi etici legati \#lore sociale del lavoro. In questa
condizione, l'adattamento al pensionamento saradizmmato dalla capacita di
pianificazione di attivita sostitutive (nella fornth bridge employment o attivita di
volontariato) che sostituiscano la funzione deiNé& lavorativa dopo il ritiro
(Richardson e Kilty, 1991).

Il terzo livello € quello che prelude a maggioremgbessita del processo di
adattamento al pensionamento, in quanto in questo i ritiro dalla vita lavorativa
comporta I'abbandono di un ruolo considerato imguate per la definizione di sé come
membro di una specifica organizzazione o di unaegmta professionale.
L’adattamento al pensionamento necessita dunqueracesso di ristrutturazione
cognitiva che ridimensioni I'importanza di una sfiea membership sulla definizione
della propria identita.

Naturalmente, I'importanza del ruolo lavorativo eofonte di identita non é valutabile
in termini assoluti, ma va considerata all'intertel pattern di ruoli ricoperti dalla
persona e della loro relativa importanza.

Coloro che mostrano scarso investimento nei rudhaéavorativi legati alle relazioni
familiari, amicali, alla partecipazione all’attigitdi alcune organizzazione e alla
dedizione ad attivita ricreative, mostrano un diff adattamento al pensionamento, in
guanto non rivestono ruoli extralavorativi signdfitvi per la definizione della propria
identita, che possano sostituire il ruolo lavorat@bbandonato.

In generale, la soddisfazione e il benessere pessipnamento € maggiore nelle
persone che hanno numerose relazioni sociali, @etublice funzione che queste
hanno nel fornire fonti identitarie e supporto stei E’ infatti importante sottolineare
che la presenza di un forte coinvolgimento in rustiralavorativi non sempre é
sinonimo di benessere durante il pensionament@sisgenza a familiari anziani
disabili puo essere una forte motivazione al rjtinma non un indice di benessere
durante il pensionamento.

Qualora invece le relazioni sociali forniscano s sociale, si registra un buon

adattamento. Soprattutto il mantenimento di legamicali sembra efficace nel
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sostituire i rapporti con i colleghi di lavoro ergatire un buon livello di benessere
durante il pensionamento (Antonucci, 1990).

In generale, il supporto sociale si pudo considemana risorsa nell'affrontare il

cambiamento di ruoli. Carter e Cook (1995) riterm@nche che alcune risorse di
natura psicologica, in particolare il locus of qohe la self-efficacy nei confronti del

pensionamento, favoriscano l'adozione di un congpoento proattivo verso la

transizione, che comporta la pianificazione de#eto e favorisce I'adattamento.

La Teoria della Continuita &€ una teoria sul prooesglutivo in eta adulta (Atchley,
1989). A differenza di altre teorie evolutive noguarda lo sviluppo durante l'intero
arco di vita, ma si interessa specificamente drbidalita evolutive in eta matura.
Partendo dalle evidenze empiriche raccolte dagdlistulla middle age, Atchley fonda
la sua teoria sulla riflessione clia continuitd e il cambiamento sono temi che
esistono simultaneamente nella vita quotidianaedp#rsone{Atchley, 1999, p.3)

Nello specifico, la continuita € considerata da gy (1999) come una strategia
comune per fronteggiare i cambiamenti che avvengdm@ante la maturita e la
vecchiaia.

Il duplice scopo dello sviluppo adulto € quello mirseguire i propri obiettivi e,
contemporaneamente, di adattarsi ai mutamentiedéll’

Si possono distinguere tra i cambiamenti:

- mutamenti fisici e dello stato di salute;

- mutamenti psicologici che riguardano il decremedstbe funzioni cognitive;

- mutamenti sociali dovuti alllabbandono di alcunioliy che richiedono la
capacita di mantenere un concetto di sé positivgieme al mantenimento di
uno stile di vita attivo e una rete di supportoialec

Il pensionamento fa parte dei mutamenti di caratseciale.

Similarmente, Sterns e Doverspike (1989) hannatifilestto come fattori determinanti
i mutamenti comportamentali dovuti al passare egllgli aspetti biologici e normativi
dovute all'eta cronologica; gli effetti della coerdovuti a cambiamenti storici e

normativi; i cambiamenti individuali che riguardalaovita e la carriera dei singoli.
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La Teoria della Continuita € una teoria costrust@j ovvero si focalizza sulla
percezione soggettiva di continuita tra struttureitd e scelte e comportamenti.
Secondo la formulazione di Kelly (1955) della taomostruttivista, le persone
interpretano e nello stesso tempo “costruiscona’eddta fuori di loro; similarmente,
secondo Atchley (1999), le persone costruiscoriorte strutture di vita, ordinando le
informazioni su loro stessi che acquisiscono cespérienza in quattro dimensioni:

- pattern interno,

- pattern esterno

- obiettivi di sviluppo

- capacita adattative.
Il pattern interno comprende tutte le informazioiguardanti: il concetto di sé, gli
atteggiamenti, i valori, le credenze, le conosceeee.; il pattern esterno riguarda i
ruoli sociali ricoperti, le relazioni e gli stiliidita; gli obiettivi di sviluppo identificano
i propositi su sé stessi, le proprie attivitd erdéazioni future; la capacita adattiva
riguarda la percezione di essere in grado di medrarpattern interni ed esterni.
Le persone adulte solitamente agiscono prediligeladcontinuita con la propria
struttura di vita, anche Seio che rappresenta la continuita € altamente seitjgo”,
scrive Atchley (1999, p.8). La continuita non catsinellassenza di cambiamento,
ma in un processo evolutivo che comprende pasgaésente e anticipazioni del
futuro: pensieri, comportamenti e relazioni sonces$ibili a considerevoli
accomodamenti, senza che la persona li percepisoge wno stravolgimento. In
questo senso la stabilita, intesa come uno statamibiamenti impercettibili, € un
caso particolare di continuita.
Anche nell’esperienza di pensionamento, le persom® propense ad adottare una
strategia di continuita, soprattutto in termini ditivita e obiettivi personali
(Richardson e Kilty, 1991)
La scelta della strategia della continuita non gésae di per sé il raggiungimento dei
propri obiettivi o I'adattamento ai cambiamentche se tuttavia risulta una strategia
efficace nella maggioranza dei casi: le difficalizadattamento maggiori si registrano

in casi in cui il cambiamento produce una fortediginuita interna ed esterna.
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L’Ohio Longitudinal Study of Aging and Adaptatio®(SAA) ha fornito conferme
alla teoria di Atchley: questa ricerca € iniziagl h975, e ha coinvolto i residenti di
una piccola cittadina dell’Ohio che all’epoca awssscompiuto almeno 50 anni.
Durante il periodo tra il 1975 e il 1995 sono stadalizzate rilevazioni ogni due anni
con lintento di documentare I'adattamento all'icghiamento e alla condizione di
pensionato delle persone coinvolte.

In generale i partecipanti mostrano un buon ada&tteaonai cambiamenti apportati
dallavanzare dell’'eta, compreso l'adattamento atlandizione di pensionato,
contraddistinto da una significativa continuita d@imework mentali e degli stili di
vita. L’adattamento si riferisce alla capacita idpondere alle richieste dell’'ambiente,
quindi adattarsi significa essere in grado di daresenso ai cambiamenti e reagire di
conseguenza (Atchley, 1999).

Durante il passaggio dalla giovinezza all’'eta alldt persone sviluppano routine di
adattamento che mettono in atto in maniera autcangeer rispondere ai cambiamenti
quotidiani del’ambiente che le circonda.

Quando i cambiamenti vanno oltre la capacita ditadeento di routine, le persone
attivano il processo di coping, ovveibinsieme di sforzi cognitivi e comportamentali
per rispondere a richieste specifiche interne oeest, che sono valutate come
eccessive ed eccedenti le risorse di una pers@uaaarus, 1991; p. 112).

Durante il proprio percorso di maturazione le peestendono a sviluppare preferenze
per alcune strategie di copitig azione cognitive e comportamentali messe io asl
corso di un particolare evento stressar(te’ydenberg, 2004, p. 4).

Secondo Pearlin (1991) le persone adulte spessdigo@o strategie di coping basate
sulla ristrutturazione cognitiva del problema, inodo da ridurre [Ieffetto
potenzialmente stressante della situazione.

Atchley (1999) considera che la continuita delkorse di coping, quali la salute, la
capacita funzionale e il supporto sociale, faclladattamento ai mutamenti dell’'eta
matura in quanto permette di mantenere le forgoddisfazione personale consolidate

in passato.
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Nel caso del pensionamento, Atchley (1975) ritiehe in condizioni di normalita,
esso non produca una “crisi” in senso levinsonidbevinson et al., 1978), ma
inneschi un processo graduale di aggiustamentocoh@ncia con la pianificazione
stessa della transizione.

Quando le persone anticipano e pianificano il peranento, mettono in atto una
strategia di coping proattivo.

Il coping proattivo non presuppone la reazione @aa situazione stressante, ma nasce
dal tentativo di prevenire i potenziali stressorsmetarne l'impatto sul proprio
benessere, attraverso I'articolazione di cinquei ¢fsspinwall e Taylor, 1997):

- L’accumulo (mantenimento e acquisizione) dellerssosecondo la teoria della
conservazione delle risorse (Hobfoll, 1989) gli iudui sono motivati a
investire risorse o per fronteggiare il pericoldlalgerdita di risorse, o per
acquistarne ulteriori. In un periodo in cui non eevspondere a particolari
richieste dell'ambiente, l'individuo puo impegnaasi accumulare risorse.

- L’attenzione verso potenziali stressors, la qualkesyppone alcune capacita
dell'individuo, quali quella di orientare I'azioneerso il futuro e quella di
gestire I'impatto emotivo di informazioni negative.

- La valutazione iniziale, la quale dipende dallaiptetazione dei segnali e la
regolazione dell'arousal. In un questo stadio waek sociali offrono sia la
possibilita di confrontarsi circa la valutazionellaesituazione, sia offrono
supporto emotivo.

- Gli sforzi preliminari di coping, influenzati datfari quali la percezione di
controllabilita della situazione e la selfefficacy.

- L'uso del feedback e la modifica degli sforzi pnaiari di coping.
L’elaborazione delle informazioni che sta alla bdskprocesso di coping proattivo e
complessa in quanto comporta linterpretazione edjngali spesso ambigui; dipende
dalle capacita e dalla motivazione del soggetto,amehe il supporto sociale € una
risorsa importante per il processbitem).

Secondo Atchley (1999), la continuita interna eee&t nel processo di adattamento

puo essere considerata una strategia di copingudke svolge due funzioni principali
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nel processo di adattamento all’'eta avanzata: atarmenomportamento proattivo di
pianificazione della risposta ad eventi potenzialtaestressanti quali il ritiro dalla vita

lavorativa e funge da spinta motivazionale durapgriodi di transizione.

La Teoria del Ruolo e la Teoria della Continuitérafo un quadro esplicativo di tutti i
cambiamenti legati alla transizione del pensiondmerambiamenti che riguardano la
propria identita, ma anche le attivita e i contstitiali quotidiani.

Altre teorie si sono focalizzate maggiormente ambiamenti che il pensionamento
determina nel sistema di attivita alle quali la Soera si dedica. Le teorie piu
rappresentative di questo campo sono la Teoria’Atldlita, la Teoria del
Consolidamento e la Teoria del Disimpegno.

Secondo la Teoria dell’Attivitd (Rosow, 1967; Mahne993), le persone sono
motivate a mantenere il proprio livello di attiyitger cui in seguito alla perdita del
ruolo professionale le energie della persona vagaoconvogliate su attivita che
richiedano il medesimo impegno dellattivita laviva abbandonata: I'equilibrio
omeostatico sarebbe dunque garantito daliituzionelelle attivita.

Secondo la Teoria del Consolidamento (Atchley, 1985 seguito alla perdita del
ruolo lavorativo aumenta l'investimento negli atuoli ricoperti (consolidamento), in
modo che pur cambiando la struttura delle attivetanantenga il medesimo livello di
impegno.

Infine, secondo la Teoria del Disimpegno (Johns&aker, 1992), la perdita del ruolo
lavorativo porta ad una riduzione del numero dividt, le quali non vengono
rimpiazzate da altri impegni, riducendo cosi dcastiente il livello di attivita e
stravolgendo lo stile di vita precedente all’abl@amal del lavoro: questa riduzione di
attivita sarebbe dovuta sia a mancanza di motinazioterna, ma anche a mancanza di

opportunita nel contesto e a episodi di discrimimae dovuti all’eta.
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CAPITOLO IV

| FATTORI CHE INFLUENZANO LA DECISIONE DI ANDARE INPENSIONE

Come si € piu volte anticipato in queste pagineddaisione di andare in pensione
matura attraverso un lungo processo di pianific@ioche non si limita alla
valutazione razionale dei benefici economici, e obalta determinante nella scelta
delle modalita di pensionamento e nel favorire d@mento alla condizione di

pensionato.

La complessita del processo € dunque determindia walteplicita dei fattori che
influenzano la scelta, e dal possibile ventagliandidalita di pensionamento che si
apre agli occhi dell'interessato (Henretta, Cha®’'®and, 1997; Mutchler, Burr,
Massagli e Pienta,, 1999).

In questo capitolo si cerchera di identificare gquwakiabili risultano predittive della
scelta di ritirarsi, integrando il contributo divdrsi modelli teorici e ricerche
empiriche (Adams, 1999; Beehr, 1986; Feldman, 18%fer, e Briner, 1998).

Rispetto agli effetti di queste variabili, i modei sono concentrati diversamente sulle
tre dimensioni che differenziano la modalita di genamento: Feldman, nell’articolo
del 1994 molto citato in letteratura, si sofferma gredittori della scelta di un ritiro
anticipato e sulla scelta di un ritiro parzialetfwato che completo; Kiefer, e Briner
(1998) si soffermano invece sui fattori che deteanb la percezione di volontarieta
della scelta di pensionarsi, distinguendo i fattpuish dai fattori pull. | primi
riguardano gli aspetti negativi della condizionegante, che spingono la persona alla
decisione di ritirarsi dalla vita lavorativa; i fati pull riguardano invece gli aspetti
positivi della condizione di pensionato che invagb la persona ad abbandonare |l
proprio lavoro.

In questo capitolo I'esposizione seguira la sudilivie proposta da Talaga e Shore
(1995): gli antecedenti della scelta di andareangone verranno dunque distinti in
fattori personali, psicologici e lavorativi/organativi, al fine di sintetizzare |

principali risultati delle ricerche sul tema.
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La presentazione é finalizzata all'introduzioné plesente studio, e non pretende di
essere esaustiva: ad esempio si e scelto di nawfapdire in questa sede I'effetto
sulla decisione di pensionarsi di alcune variasitutturali del sistema economico
indicate da Feldman (1994) come “ambiente esterfitend macroeconomici e

previdenza sociale) non saranno approfondite.

IV.1. | fattori personali

Eta

Alcune ricerche sembrano confermare che l'eta gedlgona influenzi direttamente la
pianificazione del momento del ritiro, in modo chepiu giovani pianificano il
pensionamento ad un’eta piuttosto precoce, merdngratori piu anziani prospettano
di ritirarsi ad un’eta piu avanzata (Adams, 1999ylor e Shore, 1995). Una
spiegazione di questa differenza risiede nel fatte per i lavoratori piu giovani la
pianificazione del pensionamento, e quindi dell'gtacui avverra, € ancora vaga e
poco realistica, mentre si chiarisce di informakzaettagliate quando con il trascorrere
dell'eta la scelta diventa imminente.

Non sempre le ricerche hanno trovato la conferntla de&ezione di questa relazione,
in quanto esistono diverse variabili moderatridi @g@porto tra eta cronologica e eta
scelta per andare in pensione: Adams e Beehr (12%@B)sempio, ritengono che
siccome l'eta avanzata riduce le alternative ocewgpali, in caso di insoddisfazione
per la condizione lavorativa presente, essa possalaeaare la scelta di pensionarsi,
come unica via di uscita da una condizione probesde poco appagante.

L’eta appare anche correlare negativamente comrddasdi un bridge employment
(Davis, 2003; Kim e Feldman, 2000).

Un’altra variabile non trascurabile e la differenmgerindividuale del processo di
invecchiamento e il suo impatto sulla performarmetativa (Hanssoat al1997). E’
chiaro che in situazioni di performance insoddisfae dovuti al declino legato all’eta,

il pensionamento sara anticipato.
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Queste considerazioni hanno spinto i ricercatoratfichncare al dato anagrafico altre
misure quali I'eta percepita: I'esperienza di inldemento e infatti altamente
soggettiva e condizionata dalle risorse individu@isiche, materiali, sociali e

psicologiche), piu di quanto non sia determinatidadsola eta anagrafica (Steverink,
Westerhof, Bode, e Dittmann-Kohli, 2001). Si padlanque anche di eta funzionale

riferendosi alla capacita individuale di fare (8tee Doverspike, 1989).

Genere

Le ricerche sulla prospettiva di genere rispetta @mansizione verso il pensionamento
non sono molto numerose. Seppure alcuni risultati psedittori decisionali siano
generalizzabili a maschi e femmine (Campione, 198ICuni autori richiamano alla
necessita di approfondire come i ruoli differenzmdr genere influenzino il processo
di pensionamento (Talaga e Beehr, 1989). Ad esentpidifferenziazione dei ruoli
all'interno della famiglia fa si che in presenzafalniliari a carico, la probabilita di
ritirarsi dalla vita lavorativa aumenti per le den@ diminuisca per gli uomini (Talaga
e Beehr,1995). Inoltre, durante il pensionamentoaggiormente probabile che la
perdita dei contatti con i colleghi renda gli uommaggiormente dipendenti dal
coniuge, piuttosto che cio accada alle donne (K@i#01).

Stato civile

A conferma dell'interdipendenza tra sfera di vitavdrativa e extralavorativa,
numerose ricerche hanno sottolineato l'influenzapreca che i coniugi hanno sulla
decisione individuale di andare in pensione.

Lo stato civile sembra influenzare la scelta di aaedin pensione principalmente
perché influenza le valutazioni di tipo finanziaede valutazioni circa il proprio ruolo
e le opportunita di svago extralavorativi.

Per quanto riguarda il fattore economico, avereamuge che garantisce delle buone
entrate aumenta la probabilita di ritirarsi sottt per le donne (Clark, e McDermed,
1986).
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Inoltre, Feldman (1994) ipotizza che le coppieagliali entrambi i membri lavorano,
la decisione condivisa di ritirarsi anticipatamed#g lavoro sia piu frequente rispetto
alle famiglie monoreddito: la rendita doppia rendfatti piu veloce I'accumulo di
risparmi e garantisce benefici pensionistici maggibe possono garantire la sicurezza
economica durante il pensionamento.

Per quanto concerne la relazione coniugale, quandesta e positiva, il
pensionamento puo essere visto come il modo p@pnoariarsi del tempo per
condividere attivita di svago, in questo senso dapia pud essere incoraggiata a
programmare il pensionamento insieme (Andersoh 48&80; Honig 1996; Honig and
Hanuch 1985; Mutchler et al. 1997; Pienta 1999nfaiee Hayward, 2002; Ruhm
1996; Van-Solinge e Henkens, 2005).

Anche la suddivisione dei ruoli all'interno dellappia influenza la pianificazione del
pensionamento: nonostante il progressivo aumerita pgartecipazione femminile al
mercato del lavoro rispetto al passato, 'uomod&ntifica spesso come colui che
provvede alla famiglia, per cui piu raramente aecatla condizione in cui la moglie
continua a lavorare anche dopo il ritiro del partth@lla vita lavorativa (Szinovacz e
DeViney, 2000). Nel caso cido avvenga i conflittmifiari aumentano (Hofmeister e
Moen, 1998; Myers e Booth, 1996; Szinovacz e Sena#000).

Stato di salute

Gli studi effettuati sull'influenza della salute lize decisione e nell'intenzione di
ritirarsi dal lavoro sono contrastanti. Se da ua &cuni studi confermano la relazione
piu intuitiva tra scarsa salute e propensione iearsi dal lavoro (Taylor e Shore,
1995), altri autori hanno trovato una relazione sanificativa tra stato di salute e
intenzioni di pensionamento (Adams e Beehr, 1998).

Feldman (1994) ritiene che si possa distinguerffet® di malattie invalidanti
fisicamente e malattie psicosomatiche: le prime entano la probabilita di ritirarsi
anticipatamente dal lavoro, mentre le malattiegsmaatiche motivano a mantenere la

propria occupazione o ad accettare forme di bridggployment in seguito al
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pensionamento. In questi casi infatti mantenersatiivita distoglie I'attenzione dai
propri disturbi.

In generale, comunque, allo stato di salute ebaitsile un forte impatto sulla
percezione di volontarieta del ritiro: secondo tiedg di Shultz, Morton, e Weckerle
(1998), lo stato di salute compromesso ¢ il fatmareh che contribuisce maggiormente
alla percezione di scelta forzata rispetto alaitalla vita lavorativa, e di conseguenza
e un fattore che limita il benessere percepito mherd pensionamento.

Uno stato di salute buono aumenta inoltre la pribetdli intraprendere un bridge

employment dopo il pensionamento (Kim e Feldma®020

Situazione economica

Come si é sottolineato piu volte in questo lavoiro, passato I'incidenza delle
valutazioni di natura economica sulla decisionétaarsi € stata spesso sovrastimata.
La valutazione della propria condizione economiesta comunque un fattore
importante nella definizione dei propri piani dngenamento.

Nello studio condotto da Rich (1993), una percdetudevante di partecipanti,
nell’etd compresa tra i 51 e i 60 anni, continu\arare perché non ha maturato
ancora il diritto alla pensione e dunque non haiderse economiche per ritirasi.
Questa percentuale € composta per la maggiorandaruhe, in quanto € piu frequente
che queste ultime si inseriscano nel mondo delrtapa tardi dei colleghi maschi.

Le valutazioni di carattere economico riguardangerdii aspetti quali il livello
retributivo raggiunto sul lavoro, il benefit pensistico atteso, le aspettative di
sicurezza economica, ecc.

Questo genere di valutazioni risultano particolartee centrali nella scelta di
pensionamento anticipato. Generalmente coloro i gianano di possedere risorse
economiche adeguate anticipano il momento debr{@@eehr, 1986; Talaga e Beehr,
1989; Adams, 1999), in quanto sono in grado di emate lo standard di vita
raggiunto prima del pensionamento e dedicarsi tdtatricreative interessanti, ma
costose, come ad esempio il viaggiare (Feldman4;1PRitran e Reitzes, 1981). In

alcuni casi pero, la sicurezza economica puo feeda scelta non di una modalita di
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pensionamento completo, bensi la scelta di aceetiar bridge employment in un
settore professionale diverso dal proprio, per drevin esso nuove spinte
motivazionali al successo (Feldman, 1994).

Anche rispetto alla condizione economica non maocesultati discordanti: la
valutazione di adeguatezza della pensione ris@dtoproprie necessita economiche
non influenza la pianificazione dell’eta per ritgatra gli intervistati da Taylor e Shore
(1995); lo stipendio percepito dai soggetti intélggeda Adams e Beehr (1998) non

correla significativamente con le intenzioni di pemamento.

IV.2. | fattori psicologici

Work role attachment

Come diffusamente trattato nel Capitolo Il , il pemamento pud essere descritto
come l'uscita da un ruolo (Carter e Cook, 1995; i@ep 1990), per questo
limportanza soggettiva rivestita dal ruolo lavovat risulta determinante
nell'influenzare la decisione di ritirarsi.

Gli indici di attaccamento al ruolo lavorativo w#ati maggiormente in letteratura
sono: iljob involvement, I'organizational commitment e dreer commitment (Carter
e Cook, 1995; Feldman, 1994).

Riguardo al job involvement, ovvero il coinvolgimenpersonale nella propria
occupazione, le ricerche riportano risultati cost@ati: alcuni studi confermano che il
coinvolgimento nellattivita lavorativa determinan uatteggiamento negativo nei
confronti del pensionamento (Fletcher e Hanssofi1l1&ee e Baillie, 1999), mentre
altri non hanno trovato alcuna relazione signifia{Abel e Hayslip, 1987; Goudy e
Dobson, 1985; Keith, 1985; McGee, Hall e Lutes-Dapk1979).

Una possibile spiegazione delle mancate conferrhéedame tra job involvement e
pensionamento, avanzata da Gee e Balillie (1999yarda il fatto che il job
involvement & un indice di attaccamento all’ativiédvorativa attuale, e non al lavoro

in genere, per cui una persona pud mostrarsi pogovalta nell’attivita lavorativa
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presente pianificando comunque di continuare aréaecancora a lungo, magari in un
contesto differente.

L’'importanza riconosciuta al lavoro come valoreialeha invece un ruolo centrale
nella pianificazione del pensionamento: dallo siudiiHoward (1988) e emerso che i
manager di una compagnia telefonica che avevanettate il pensionamento
anticipato non differissero dai colleghi rimasti lalvoro per livelli di abilita e
performance lavorativa, bensi per valori ed intred primi erano infatti
maggiormente dediti ad interessi legati alle ativi tempo libero, mentre coloro che
sceglievano di rimanere al lavoro mostravano maggderenza ai valori dell’etica
protestante che premia la dedizione al lavoro.tieple persone che avevano deciso di
ritirarsi mostravano un livello minore di identiéizione con la compagnia, e una bassa
soddisfazione nei confronti del lavoro e dei proguperiori, nonché una maggiore
tranquillita economica.

| risultati di Warr, Butcher, Robertson e Calliné2004) mostrano inoltre che chi
decide di continuare a lavorare anche dopo aveunaat il diritto alla pensione
possiede un maggiore attaccamento al lavoro, indigete dalle necessita economiche
che l'attivita lavorativa puo soddisfare.

Un’altra dimensione dell’attaccamento al lavoro Igvaiguarda il legame con la
propria organizzazione: le ricerche sul pensionamesi sono soffermate sulla
componente affettiva del commitment organizzatiggontrandone I'effetto sui piani
di ritiro dalla vita lavorativa (Taylor e Shore, 48 Adam, Prescher, Beehr e Lepisto,
2002).

Altre ricerche non hanno confermato questo legahdaifis e Beehr, 1998).

Il terzo indice di investimento sul ruolo lavoraticonsiste nel career commitment,
costrutto definito com#’atteggiamento verso la propria professionéBlau, 1985, p.
278), il quale comprende le dimensioni di care@nidy e career resilience (Blau,
1989): la career identity indica la centralita dedcelte di carriera nella definizione di
sé, mentre lacareer resilienceiguarda la capacita di affrontare con successo gli
imprevisti che occorrono durante il percorso dirieaa. Nello studio condotto da

Erdner e Guy (1990) sugli insegnanti, le persoreesthdentificano fortemente con la
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propria carriera mostrano atteggiamenti maggiormaegativi verso il pensionamento
e pianificano il ritiro dalla vita lavorativa in igta piu avanzata. Anche i risultati di
Adams (1999) confermano che il career commitmefitenza positivamente l'eta

nella quale si pianifica di andare in pensione.

Atteggiamenti verso il pensionamento

Secondo Taylor e Shore (1995), gli atteggiamen8wd pensionamento includono: la
self-efficacy, ovvero la capacita percepita di ssip@dattare alla condizione di

pensionato; le aspettative circa il periodo di jp@msmento e 'orientamento verso le
attivita ricreative.

Lo studio di Taylor e Shore (1995) conferma chg@dacezione di essere in grado di
adattarsi al pensionamento anticipa la sua piazitne, mentre le aspettative positive
verso i contatti sociali e I'interesse per attivitereative non influenzano I'eta nella

quale si pianifica di andare in pensione.

Secondo Gee e Baille (1999) lo studio delle aspettaverso il pensionamento

richiede il riconoscimento della multidimensionalitlel costrutto. Essi ritengono

infatti che le quattro modalita di vivere I'esperza rilevate da Hanson e Wapner
(1994) in un gruppo di pensionati, possano desa&iamche le differenti aspettative
verso il pensionamento. Queste quattro modalita:son

- La transizione verso la vecchiaia: il pensionamexiocide con un periodo di
riposo e rallentamento del ritmo di vita che prepata vecchiaia,

- Il nuovo inizio: il pensionamento & concepito coora nuova fase della vita
dove si e liberi di recuperare progetti lasciatsospeso a causa degli impegni
lavorativi;

- La continuita: il pensionamento non € una transiproblematica, ma viene
vissuta in termini di continuita con la precedefatee della vita. E' un periodo
che permette di dedicare maggior tempo ad alcunetatsignificative per la

persona;
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- La rottura imposta: il pensionamento € vissuto come&nomento frustrante, in
qguanto nulla pud rimpiazzare il vuoto lasciato aatessazione dell’attivita

lavorativa

Pianificazione delle attivita dopo il pensionamento

Quanto gia esplorato da Talaga e Shore (1995) ndgual ruolo nella pianificazione
del pensionamento dell’orientamento verso le aitisicreative, e stato approfondito in
seguito dal modello di Beehr, Blazer, Nielson e EBar(R000) sull'effetto della
pianificazione delle attivita post-ritiro rispetil’eta scelta per andare in pensione.
Soprattutto I'idea di dedicarsi ad un’altra attivitavorativa retribuita durante |l
pensionamento anticipa la pianificazione dello siesnentre il livello generale di
attivita atteso non produce effetti sull’'eta chaagglie per ritirsi (Bidewell, Griffin, e
Hesketh, 2006).

Ansia per il pensionamento

Fletcher e Hansson (1991) definiscono l'ansia pepeinsionamento comé un
sentimento generalizzato di apprensione o preocziope riguardo alle conseguenze
incerte, imprevedibili e potenzialmente distruttidel pensionamento imminente”
(p.77).

Secondo Ekerdt (1989) le persone piu preoccupag dietti del pensionamento
sulla propria salute e la propria autostima evitdnpianificare il pensionamento, nel
tentativo di non pensarci. In generale, alti liveil ansia ritardano I'eta nella quale si
prospetta di andare in pensione (Hayslip, BeyerkeiNichols, 1997; Lim e Feldman,
2003) e diminuiscono le attese positive verso iiqguo di pensionamento (Lim e
Feldman, 2003).

57



IV. 3. | fattori lavorativi e organizzativi

Caratteristiche del lavoro

Partendo dal presupposto che il pensionamento messae considerato una forma di
uscita dall’'organizzazione, seppure distinta dahduer (Adams e Beehr, 1998),
alcuni autori si sono dedicati all'approfondimenutell’effetto di specifiche
caratteristiche del lavoro sull'intenzione di p@maEmento (Hanish e Hulin, 1990;
1991).
Secondo Beehr, et al. (2000), due aspetti princigalla situazione lavorativa
influenzano la pianificazione del pensionamento:

- il primo aspetto comprende le caratteristiche deingito lavorativo che

fungono da motivazione intrinseca;

- il secondo aspetto riguarda le relazioni socidlisogo di lavoro.
Secondo Hayward e Grady (1986) le attivita laveeticaratterizzate da alta
“complessita sostanziale”, ovvero da alta possébdi sviluppo di competenze, basso
sforzo fisico, alto controllo percepito e richiestiasocial skills, motivano le persone a
ritardare il proprio pensionamento. Viceversa,deatteristiche negative dell’ambiente
lavorativo fungono da push factors che spingonoriio dalla vita lavorativa
(Hayward e Hardy, 1985; Reitzes, Mutran e Fernanti@28).
Allo stesso modo, le relazioni lavorative connotaegativamente incentivano ad
anticipare il pensionamento. Le discriminazioni th@ersona puo subire sul luogo di
lavoro a causa dell’eta avanzata riguardano praheipnte le politiche di sviluppo del
personale, e comportano l'esclusione dalla fornrezi@ dalla competizione per
possibili promozioni (Simon, 1996). Tali azioni digninatorie possono essere messe
in atto dalle organizzazioni con l'intento piu o meeesplicito di esercitare pressioni
informali a lasciare il proprio posto di lavoro smata una certa soglia d’eta (Feldman,
1994): in tal caso, la percezione di volontariel gdensionamento sara ridotta
(Schellenberg e Silver, 2004; Szinovacz e Dave§520
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Le relazioni lavorative possono svolgere altresifu@mzione positiva di canali
informativi importanti per lo sviluppo di carriena eta avanzata e la preparazione del

pensionamento (Greller e Richtermeyer, 2006; Qrell®troh, 2002).

Soddisfazione lavorativa

Le ricerche sul pensionamento hanno esplorato a rpgitese l'effetto della
soddisfazione globale per il proprio lavoro suliénzione di pensionamento, senza
giungere ad una conclusione unanime: alcune rieercAnno evidenziato una
correlazione tra lavoro insoddisfacente e anticgrez del pensionamento (Hanish e
Hulin, 1991; Reitzes, Mutran, e Fernandez, 199&ntne altre non hanno mostrano
una relazione significativa tra soddisfazione |latwa e decisione di andare in
pensione (Schmitt e McCune, 1981; Adams e Beel®§)19

Pratiche organizzative

Le politiche di gestione delle risorse umane di ouganizzazione pPOSSONO
comprendere pratiche organizzative relative ateopagnamento al pensionamento
dei propri dipendenti. Queste pratiche possonoraseel differenti forme: programmi
per il ritiro graduale, incentivi per i pre-pensementi, interventi di counselling di
preparazione al pensionamento, contatti con i projgwendenti anche dopo il
pensionamento.

Anche se Taylor e Shore (1995) non riscontrano fiette di tali pratiche sulla
progettazione dell’eta nella quale si intende amdiapensione, solitamente le pratiche
organizzative sono in grado di influenzare i contgnmeenti dei singoli, nonché
contribuiscono a costruire la cultura organizza(ieefer e Briner, 1998).

Alcune pratiche, quali I'offerta di opportunita dtiro graduale attraverso forme di
collaborazione part-time e I'offerta di un percos@ounselling di accompagnamento
alla transizione, possono favorire I'adattamertpemsionamento (Feldman, 1994);
altre scelte organizzative, come quella di incemgvil pre-pensionamento, possono

invece ridurre la percezione di volontarieta ddirai e rendere piu difficile
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I'adattamento alla nuova condizione. Nonostante‘icgrogrammi di pensionamento
anticipato vengono utilizzati sempre di piu comgpasta strategica delle risorse
umane ai cambiamenti nel’lambiente lavorativfDavidson, Werrell e Fox, 1996,
pag. 970), mentre altre pratiche di accompagnamaintitiro sono attualmente poco

diffuse.
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CAPITOLO V

L’ADATTAMENTO ALLA CONDIZIONE DI PENSIONATO

Secondo quanto mostrato dalla ricerca, la transizigerso il pensionamento Si
conclude solitamente con un buon livello di adadgato alla nuova condizione:
generalmente la condizione di pensionato non sembere effetti negativi sul
benessere (Mutran e Reitzes, 1981) o sulla soadisia per la propria vita (George,
Fillenbaum, e Palmore, 1984; Palmore, Fillenbaueerge, 1984).

Il processo di adattamento al pensionamento restaicque un processo complesso,
in quanto richiede la capacita di adattarsi ai mmetiati del proprio sistema di attivita e
di ruoli (George, 1990).

Lo studio di tale processo ha finora sviluppato thrai principali: I'approfondimento
delle differenze interindividuali rispetto agli #sadattivi del processo e 'evoluzione
temporale del processo stesso.

Rispetto al primo tema, in letteratura convivorapproccio top-down, che enfatizza il
ruolo delle risorse psicologiche e disposizionalisscapacita di adattamento (Carter e
Cook, 1995), e l'approccio bottom-up, il quale agpndisce I'influenza dei fattori di
contesto sul benessere mantenuto durante il pemigmio.

Rispetto all’evoluzione sul lungo periodo del prese di adattamento, i contributi
della letteratura sono meno numerosi e sono inseesso negli studi che si occupano
del processo globale di adattamento ai cambiantentuti all’invecchiamento: sul
lungo periodo infatti gli effetti dei mutamenti rotlotti dalla transizione lavorativa del
pensionamento sono comprensibili alla luce deladizione di vita verso la vecchiaia
(Kim e Moen, 2001; Szinovacz e Davey, 2004).
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V.1. Il benessere psicologico come indice di adaftteento

Prima di approfondire la presentazione degli skudi'argomento, appare utile una
riflessione sulla molteplicita delle variabili codsrate indici di adattamento al
pensionamento. Secondo Van Solinge e Henkens (280%)erche hanno utilizzato
soprattutto valutazioni soggettive del proprio gtain particolare, mostrando di
prediligere la soddisfazione per il pensionamentmme indicatore di un buon
adattamento alla condizione di pensionato. La sbdrione non appare pero l'unico
indice rilevato e rilevabile ai fini di comprendaldvello di adattamento al ritiro dalla

vita lavorativa (Warr, et al., 2004).

Il benessere psicologico puo essere un indicatoréedele dell’adattamento raggiunto

durante il pensionamento. Secondo Warr et al.(2004)enessere psicologico puod

essere descritto da sei dimensioni:

1. Il benessere affettivo, composto da due fattoripeddenti (la piacevolezza e
'arousal), € determinato da un alto grado di pratezza e una differente
modulazione dell'arousal. Le persone anziane temdad avere dei livelli di
arousal piu contenuti indipendentemente dalla pislegza dello stato; € piu
probabile cioé che una persona di eta avanzatauneastato emotivo rilassato,
piuttosto uno stato di eccitazione positiva (Caatpi981).

Secondo quanto rilevato dalla letteratura, il beessaffettivo segue un andamento
a U, per cui raggiunge il suo livello minimo vers@uaranta anni, quando le

responsabilita familiari e lavorative sono maggieme pressanti, per poi salire
nella fase di maturita e anzianita.

2. L’autostima. La valutazione positiva di sé € unetspimportante in ogni periodo
della vita. Essa si costruisce attraverso il camtfsocon gli altri e con il proprio
passato. Nelle persone anziane tale valutaziomélueenzata dall’accettazione dei
cambiamenti di ruolo e dalla capacita di dare urssalla propria storia.

3. La competenza, ovvero la capacita di fronteggigmoblemi e agire con successo
nel contesto di vita, comprende aspetti quali ping, la self-efficacy, il mastery,

ecc. Bassi livelli di competenza, soprattutto sgatead attivita soggettivamente
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salienti, sono generalmente associati a ridottcedsgre. || mantenimento della
competenza anche in eta avanzata é facilitato dadissa in atto delle strategie
compensative del declino delle abilita, quali Itggie descritte dal modello SOC:
Selezione, Ottimizzazione, Compensazione (Bal®alies, 1990; Baltes,1993).

4. Le aspirazioni, intese come propositi per il futurevolgono una funzione
motivante positiva per il benessere. Il realismdled@roprie aspirazioni e la
motivazione a perseguirle con attivitd concreteaggm due segnali di benessere
psicologico allo stesso modo in cui I'apatia e ¢eitazione dello status quo sono
considerate come un segnale negativo. In genecale,l'avanzare dell'eta la
capacita di adattamento delle proprie aspirazitiairgsorse personali e ai vincoli
del contesto favorisce il senso di benessere eodiralo (Brandstadter, e
Rothermund, 1994).

Secondo lo studio di Robbins, Lee, e Wan (1994platinuita di propositi, definita
come*“l'abilita generale di ordinare degli obiettivi, Igpresenza di chiari propositi
stabili e I'energia per metterli in praticgp.21), ha un effetto positivo sulla

soddisfazione mostrata da coloro che si sonofriirggicipatamente dal lavoro.

5. L’autonomia puo essere analizzata lungo un contmgompreso tra gli estremi
che vanno dalla completa dipendenza dalle altreoperal completo isolamento.
bilanciamento tra gradi intermedi di interdipendene indipendenza viene
considerato un indice di benessere psicologico.

6. L’integrazione delle funzioni riguarda I'armonia licktivita psichica della
persona. Per la sua complessita tale costruttoeviarsurato raramente nelle
ricerca.

Le ricerche sulle differenze interindividuali nelilattamento al pensionamento si sono

concentrate soprattutto sulla misura del benesdézttivo e della valutazione positiva

di sé, mentre le ricerche longitudinali sullevdluze temporale del processo di

adattamento, come si vedra in seguito, si sonopateuanche delle aspirazioni e

dell’autonomia mantenute durante il pensionamento.
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V.2. Le differenze interindividuali nel processo diadattamento al pensionamento:

I'approccio top-down

L’approccio top-down caratterizza quegli studi chesono focalizzati sul ruolo delle
risorse psicologiche e disposizionali nel determandifferenti livelli di adattamento
alla condizione di pensionato.

Una prima importante differenza psicologica rig@atd salienza attribuita al ruolo
lavorativo nella definizione della propria identitaecondo la Teoria del Ruolo,
maggiore € l'investimento personale nel ruolo latiep, maggiore € la probabilita che
il processo di adattamento alla condizione di pmreio sia difficoltoso, in quanto
richiede una profonda ristrutturazione della gdreralei ruoli nella definizione di se
(Carter e Cook, 1995; Stryker e Serpe, 1994). Adcucerche pero non confermano |l
legame tra work commitment e ansia post-pensiontr{@&tchley, 1976; Matthews e
Brown, 1987).

L’'impatto negativo della perdita del ruolo lavovatipuo infatti essere moderato dal
fatto che la persona ricopra altri ruoli signifivatper la propria identita (Atchley,
1971): Reitzes, Mutran e Fernandez (1996) hammvato che l'investimento sul ruolo
di coniuge nel periodo precedente al pensionametntinua ad avere un effetto
positivo diretto sull’autostima durante il pensiorento.

Inoltre, il ruolo lavorativo non termina la sualidnza sulla definizione dell'identita
in seguito al pensionamento: i ruolo passati (owaly, infatti, possono influenzare i
comportamenti presenti e la valutazione di sé,s¢ accade durante il pensionamento,
quando il ricordo di essere stato un lavoratorie @icompetente aumenta l'autostima
presente (Ebaugh, 1988; Reitzes e Mutran , 2006zd%¢ Mutran e Fernandez, 1996).
Secondo lo studio di Reitzes e Mutran (2006) cicade principalmente nei primi sei
mesi di pensionamento, ma I'effetto dell’identi@sjiva di lavoratore rimane anche a
distanza di un anno dal ritiro, seppure venga phrente mediato dal livello di
adattamento registrato entro i primi sei mesi. Anlzhvalutazione positiva di sé come

genitore o amico contribuisce ad un buon adattaonguntante il pensionamento.
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Le ricerche hanno inoltre mostrato I'effetto ditate risorse psicologiche sul processo
di ridefinizione dei ruoli e delle attivita richiesdal pensionamento (Carter e Cook,
1995).

Il locus of control interno, ovvero I'attribuziorggegli esiti del proprio comportamento
a responsabilita e capacita personali (Rotter, 1968umenta la probabilita che la
persona pianifichi attivamente il pensionamentoraabiliti per ristrutturare le proprie
attivita e ridefinire i propri ruoli dopo il ritiralal lavoro (Carter e Cook, 1995). Appare
dunque associato a maggiore soddisfazione peofaiprvita e benessere psicologico
durante il pensionamento (Abel e Hayslip, 1986, 7198ickson, Housley, e Boyle,
1988).

Similarmente, la self-efficacy riferita al pensiomento ha un effetto positivo
sulladattamento: la percezione di possedere laatpper fronteggiare i cambiamenti
relativi alla transizione del pensionamento aumegtitatteggiamenti positivi verso il
ritiro e riduce l'ansia (Fretz, Kluge, Ossana, JyreeMerikangas, 1989), favorando la
pianificazione attiva della transizione (Carter@ok, 1995).

Gli studi sul processo di aging hanno inoltre maasevidenza l'influenza della self-
efficacy sul benessere e la soddisfazione in e@nzata (Lang, Featherman e
Nesselroade,1997).

V.3. Le differenze interindividuali nel processo diadattamento al pensionamento:

I'approccio bottom-up

L’approccio bottom-up approfondisce I'influenza daitori di contesto in cui avviene
la scelta di pensionarsi sul benessere mantenyio itlatiro dalla vita lavorativa.

Le modalita di pensionamento risultato un pred#toimportante rispetto

all’'adattamento alla condizione di pensionato (Be2886; Kiefer e Briner, 1998).

In particolar modo la percezione di volontarietdladscelta di andare in pensione

rende maggiormente probabile un buon adattamento.
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Secondo Herzog e House (1991), infatti, il benesgmicofisico e favorito dalla
condizione in cui la partecipazione personale siesna produttivo coincide con il
livello di partecipazione desiderata. Il ritiro zato dalla vita lavorativa risulta dunque
una minaccia al benessere percepito durante iligmarmento in quanto crea uno
squilibrio tra livello di partecipazione reale e sikerato: numerose conferme
empiriche hanno rilevato che la salute e la didpbta economica migliorano la
soddisfazione, il morale e il benessere dei peasigdardy e Quadagno, 1995; Kim e
Moen, 2001; Mutran, Reitzes e Fernandez, 1997; Re®old, 1993; Richardson e
Kilty, 1991; Seccombe e Lee, 1986), in quanto auaremla possibilita di dedicarsi ad
attivita ricreative durante il periodo di pensiorerto, mentre problemi di salute,
familiari o sul lavoro possono fungere da pushdgcaumentando la percezione di
scelta forzata e diminuendo la soddisfazione patind (Hardy e Quadagno, 1995).
Secondo Gall, Evans e Howard (1997) l'effetto dgléacezione di volontarieta del
ritiro sul benessere si esaurirebbe entro il prammo dal pensionamento: in altre
parole, la volontarieta della scelta non ha pietdfsulla soddisfazione provata dopo
sei o sette anni dal ritiro dalla vita lavoratiReitzes e Mutran (2006) hanno pero
riscontrato I'effetto positivo duraturo della sautel guadagno e dello status pre-ritiro
sulla autostima mostrata a distanza di sei mesanmo e due anni dal pensionamento.
Per guanto riguarda la scelta di un ritiro parzid#étia vita lavorativa, essa appare
coincidere con una soddisfazione per il pensionamgit elevata, soprattutto nei casi
in cui il bridge employment viene svolto nella msidea organizzazione dove la
persona lavorava prima del ritiro (Kim e Feldma®0@). L'impegno in attivita
ricreative o volontaristiche riesce allo stesso mad aumentare la soddisfazione per
la propria condizione di pensionaibi{em).

La pianificazione del pensionamento appare un atemento atto a garantire la
soddisfazione durante il pensionamento (Atchle®11®oen, 1996): esso permette la
socializzazione anticipatoria al nuovo ruolo attn@o |'esplorazione dei futuri
ambienti fisici e sociali (Atchley, 1982). La pifinazione contribuisce ad aumentare
la fiducia in sé rispetto alla capacita di affroetaon successo la transizione verso il

pensionamento (Anderson, Li, Bechhofer, McCron8&tewvart, 2000; Glass e Flynn,
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2000; Kim e Moen, 2002; Moen, 1996), rende piuiséiahe le aspettative e aumenta
la soddisfazione durante il pensionamento (MutRaitizes, e Fernandez, 1997; Quick
e Moen, 1998; Reitzes, Mutran e Fernandez, 1998).

L’approccio economico-razionale allo studio del ienamento ha fatto prediligere in
passato lo studio della pianificazione finanzidegata al pensionamento. Seppure
I'aspetto economico sia importante, la pianificagodel ritiro comprende una piu
complessa preparazione psicologica ai cambiamegétil al pensionamento (Kim e
Moen, 2002; Ruffing, Barin e Combs, 1998; Smith99p

V. 4. L'adattamento a lungo termine alla condizionali pensionato

Nonostante negli ultimi decenni la tendenza stoadaanticipare il pensionamento
abbia reso meno frequente la coincidenza del mamdati’abbandono della vita
lavorativa con l'ingresso nella vecchiaia, secoAddini (2004) il sessantesimo anno
di eta resta cruciale per segnare l'inizio dellackeaia nelle sue tre forme: la forma
psicofisica legata al declino biologico e alle cansenze psico-funzionali dello stesso;
la forma psichica determinata dal profilo carastierie la forma sociale sancita
dall'uscita dal mondo lavorativo in seguito al penamento.

Come precedentemente illustrato, la transizionepdakionamento innesca una serie
di cambiamenti il cui fronteggiamento non si esseei con il momento
dell’abbandono della vita lavorativa, ma richiede lungo processo di adattamento.
Secondo quanto descritto da Atchley (1976), I'adaénto al pensionamento passa da
una fase iniziale di “luna di miele” nella qualeplarsona sovrastima gli aspetti positivi
della nuova condizione per poi esserne disillusdase di disillusione conduce ad una
fase di riorientamento nella quale la persona &tsge un’immagine piu realistica del
pensionamento che le permette di approdare akadiestabilita. Queste fasi sono state
parzialmente confermate dalla ricerca di Ekerd®89anche se gli approfondimenti

empirici di questa evoluzione restano scarsi.
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Gli effetti a lungo termine del processo di adattato al pensionamento sono stati
invece largamente studiati in termini di effettl benessere della ristrutturazione delle
reti sociali e del sistema di attivita che il mtidalla vita lavorativa richiede.
In generale, il periodo di pensionamento, nel cascui non insorgano invalidita
fisiche e si possa contare su una discreta stalgitibnomica, spesso coincide con un
aumento del benessere psicologico: in generalaritavdall’abbandono dell'ansia
causata dalle pressioni lavorative (Midanik, SogimkRansom, e Tekawa, 1995).
Secondo i risultati di Waret al. (2004) il benessere affettivo e la soddisfazioeela
propria vita possono mantenersi elevati duranpersionamento, purché il contesto di
vita presenti alcune caratteristiche:
1. L’opportunita di controllo personale, ovvero laatezionalita nelle decisioni
2. L'opportunita di utilizzare le proprie capacita, rpeaggiungere obiettivi
stimolanti
3. Gli obiettivi generati da domande esterne. La tattga ha mostrato I'effetto
negativo sul benessere di un ambiente con domawtta alta o con domanda
molto bassa
4. La varieta dei compiti
5. La chiarezza del contesto, circa i comportametdsatial proprio ruolo e circa
la possibilita di sviluppo nel futuro
6. La disponibilita economica
7. La sicurezza fisica, ovvero I'adeguatezza dell’amnte fisico dove si vita o si
lavora
8. L'opportunita di contatti interpersonali, riguardsia la numerosita delle
interazioni, che evitano l'isolamento sociale, lsigualita positiva delle stesse,
che fornisce supporto sociale alla persona.
9. La valorizzazione della posizione sociale, la quetenprende tre fonti di
valutazione del prestigio di un ruolo: la valutamcculturale, la valutazione del
contesto sociale ristretto (ad esempio I'organizzaz per la quale si lavora); la

valutazione personale dell'importanza del propuiolo.
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Gli aspetti analizzati da Waet al. (2004) riguardano dunque principalmente i due
indicatori di un buon adattamento al pensionameotoero il mantenimento di una
vita attiva e I'integrazione sociale.

Per guanto riguarda le ricerche sul tema della wraxe di reti sociali, esse si
occupano piu frequentemente dell'approfondimenlidefetti generali del processo
di invecchiamento, piuttosto che focalizzarsi sutenseguenze specifiche del
pensionamento.

Le dimensioni delle reti sociali mantenute durdig& matura appaiono correlate con
gli indici di benessere psico-fisico, e di soddisbae per la propria vita (Levitte,
Antonucci, Clark, Totton, e Finley, 1985), in quamgfarantiscono i canali attraverso i
quali la persona puo ottenere aiuto sottoformaughiperto strumentale o emotivo,
mentre la percezione dell'invecchiamento comeaqgkeridi isolamento sociale risulta
deleteria sia per la soddisfazione nei confrontiaderopria vita sia per il benessere
affettivo (Steverink, Westerhof, Bode, e Dittmanakii, 2001).

Il pensionamento richiede una ristrutturazione ificativa delle proprie reti sociali.
Esso e diffusamente descritto come la perditatdiitat entrate finanziarie e identita
(Atchley, 1976) ma piu raramente la letteraturaessoffermata a considerare |l
pensionamento come la perdita delle relazioni cooolieghi, le quali a volte
forniscono un’importante fonte di supporto sociétoward, Marshall, Rechnitzer,
Cunningham, e Donner, 1982; Mutran e Reitzes, 19849tano poco indagati i
cambiamenti dovuti al pensionamento nella quadiigupporto sociale (ampiezza reti
sociali e frequenza di contatti) e la qualita dmpporti (Bosse, Workman-Daniels;
Ekerdt, Aldwin, e Levenson, 1990).

Gli studi che si sono occupati di questi cambiamatingono a conclusioni
contrastanti (Palmore, 1984), anche se prevalgdnostgdi che confermano la
continuita delle relazioni sociali durante il ritifAtchley, 1999; Bossé, e Ekerdt,
1981).

Secondo la Teoria del supporto sociale di Kahn sducci (1980), durante I'arco di
vita la persona acquisisce e abbandona diversi, ruguali comportano differenti

relazioni sociali. Dal punto di vista soggettivodtwork sociali possono essere distinti
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in tre cerchi concentrici che li distinguono peogsimita e confidenza con la persona:
nel cerchio piu interno si trovano le persone picine al soggetto (ad esempio, i
genitori, il coniuge, i figli, ...); nel cerchio inteedio sono collocate le persone con le
quali il soggetto mostra un rapporto abbastanzéopdw, siano essi amici, parenti, o
colleghi di lavoro; infine, nel cerchio piu esteysbtrovano i conoscenti, con i quali la
persona si relaziona in maniera superficiale nelbao lavorativo o del tempo libero.
La transizione verso il pensionamento comporta gagiustamento dei network del
secondo e terzo cerchio, mentre le relazioni chattesizzano il cerchio piu vicino alla
persona si mantengono generalmente piu stabilih{@yc 1999; Carstensen, 1992;
Kahn e Antonucci, 1980).

Secondo Bosseét al (1990), non € frequente che i colleghi svolgamorwolo di
confidenti, esiste comunque una differenza sigaiifa tra il numero di colleghi con i
quali le persone che lavorano si confidano rispatt® persone in pensione. Queste
ultime mantengono piu raramente rapporti profomai gli ex colleghi.

Con il passare del tempo trascorso in pensionengope tendono a ridurre I'ampiezza
delle proprie reti sociali: la perdita dei contatbin i colleghi non viene rimpiazzata da
nuove amicizie. | legami amicali infatti con I'avare dell'eta si concentrano su
conoscenze consolidate nel tempo (Field e Minkig838).

Va ricordato che il processo di riduzione dellé seciali € minore per le persone che
dopo il pensionamento si impegnano in un bridgeleympent, ma che in ogni caso la
riduzione della quantita delle relazioni non infiza la qualita percepita del supporto
sociale (Bosseét al,1990). Quest'ultimo aspetto fa propendere pesnascere alla
riduzione delle reti sociali una funzione adattdiaselezione (Antonucci e Akiyama,
1991; Carstensen, 1993; Field e Minkler, 1988; @@w, 1995): secondo la Teoria
della selettivita socioemotiva (Carstensen, 199&sténsen, Isaacowitz, e Charles,
1999) il trascorrere dell’'eta richiede la selezidlegli obiettivi da perseguire, e quindi
I'adattamento dei contatti sociali al fine di ragiggere i propri scopi.

Secondo questa teoria, la selezione degli obiefvperseguire avviene in relazione
alla propria prospettiva temporale futura: colotee dnterpretano il proprio futuro

come esteso prediligono obiettivi proiettati velsgratificazione a lungo termine, per
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cui possono adottare comportamenti quali I'investilo nella conoscenza, e |l
mantenimento di contatti sociali strumentali a##alizzazione dei propri obiettivi.

Al contrario, le persone che valutano il propridui® come limitato, prediligono
obiettivi sociali emotivamente significativi, coriautoregolazione delle emozioni e la
“generativity”, intesa come desiderio di lasciare oontributo significativo alle
generazioni successive e traggono maggior soddskazdai rapporti sociali che
comportano un coinvolgimento emotivo (Ryff e Heiack983).

Il benessere risulta favorito dalla congruenza graspettiva temporale futura e
obiettivi, la quale permette agli obiettivi di sgele la duplice funzione di guidare le
decisioni quotidiane e fungere da framework peringkge | cambiamenti che
occorrono con il trascorrere dell’eta (Atchley, 829a riduzione del tempo futuro da
vivere richiede alle persone di eta avanzata unigiome dei propri obiettivi, la quale
comporta anche la riduzione dell’ampiezza dei ndtveociali per renderli funzionali
ai propri scopi (Lang e Carstensen, 2002). La aoengza tra obiettivi e reti sociali
permette alla persona di percepire un livello dymarto sociale adeguato anche in
caso di reti sociali di dimensioni ridotte.

Le ricerche sono inoltre concordi nell'affermares¢h eta avanzata il supporto sociale
offerto dagli amici abbia un effetto maggiore sahbssere rispetto al supporto fornito
dalla famiglia (Larson, Mannell, e Zuzanek, 198&elLe Shehan, 1989; O’Connor,
1995). L’invecchiamento infatti puo causare defitinzionali che aumentano la
richiesta di supporto strumentale da parte deltaigha ma non coincidono con un
migliore benessere in quanto la dipendenza dairpfamiliari deteriora il senso di
competenza. Il confronto con i pari incentiva inveit sentimento positivo di sé
(Siebert, Mutran, e Reitzes, 1999).

Per quanto riguarda l'integrazione sociale duranperiodo di pensionamento, essa
appare dungue condizionata da due fattori princigal capacita personale di
adattamento ai mutamenti che avvengono nelle gaplazioni sociali a seguito della
transizione verso il pensionamento; I'adattamentanatamenti piu graduali nelle

relazionai sociali determinati dal processo di soleamento.
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Per quanto riguarda invece la ristrutturazione sistema di attivita dovuto al
pensionamento la Teoria della Continuita (AtchfE389) riceve le maggiori conferme
empiriche. Secondo I'Ohio Longitudinal Study of Agiand Adaptation (OLSAA),
condotto da Atchley (1999) tra il 1975 e il 199% persone ultracinquantenni
dimostrano di mantenere pressoché costante negjliilaloro livello di attivita, con
I'eccezione di una leggera flessione generaleiveiildi attivita durante la quarta eta.
Il genere, la fiducia in sé e la salute risultameditori del livello di attivita: in
particolare la salute risulta mediare I'effettol@ed sul livello di attivita.

Oltre al generale livello di attivita, Atchley (19P9ha anche riscontrato continuita nelle
preferenze personali; i tipi di attivita consideratono stati suddivisi in: attivita di
socializzazione (ad es. Stare con gli amici); aé#tifisica (ad es. dedicarsi al
giardinaggio); collaborazione con un’organizzazidqae es. Partecipare ad attivita
promosse dalla Chiesa); impegni familiari (ad dsare i nonni”); hobby e attivita
solitarie (ad es. Collezionismo); impegnarsi nidttura.

Le preferenze personali rimangono stabili nel tengmehe se si riscontra un generale
aumento della partecipazione a forme associatiezispdi natura religiosa e una
generale diminuzione dell'attivita fisica.

Considerando quindi i livelli e le preferenze dinata quali indicatori dello stile di
vita mantenuto, la continuita durante il processmecchiamento sembra favorire il
mantenimento del benessere psicologico duranengipnamento.

Secondo i riscontri empirici di Atchley (1999), adh caso di disabilita funzionale
cresce la probabilita che le persone scelgancsiingiegno come strategia di coping,
mentre per la maggior parte dei casi le personetramas di prediligere il
consolidamento delle attivita relative ai ruoli ekavorativi, oppure di mantenere lo
stesso livello e pattern di attivita, come previdadia Teoria della Continuita.
Generalmente € piu frequente che durante il peasiento gli uomini riducano il
livello di attivita, ma cid non appare compromedtélr morale. Al contrario, con il
trascorrere dell’eta si evidenzia un innalzamergbndorale degli uomini in pensione
maggiore di quello rilevato negli uomini che contmo a lavorare. Reitzes e Mutran

(2006) hanno riscontrato l'effetto del livello dutastima percepita a sei mesi dal
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pensionamento sul livello di autostima mantenutaacnno e a due anni di distanza
dal pensionamento. D’altra parte, come osservatoStaker e Burke (2000),
'autostima, come concetto globale di sé, e pitttastabile e cambia lentamente,
influenzata dalle nuove esperienze, i feedbackvuitedagli altri significativi e dai
comportamenti di conferma della propria identita.

Il livello di attivita non & quindi di per sé unditatore di adattamento, bensi € la
possibilita di scegliere liberamente quale livaliaattivita mantenere che garantisce il
benessere nella condizione di pensionato.

Anche gli obiettivi di sviluppo individuati da Atety (1998) seguono un’evoluzione
adattiva: I'importanza attribuita ad obiettivi qusiare bene con sé stessi e mantenere
rapporti stretti con familiari e amici mostra confita nel tempo, mentre con l'eta si
riduce la rilevanza di obiettivi quali mantenerehuon lavoro e una buona posizione
sociale.

Con l'aumentare dell’etd, inoltre, le persone cilo I'importanza data alle relazioni
strumentali con persone influenti o socialmentevisia, per prediligere relazioni di
tipo affettivo.

Un obiettivo di sviluppo che acquista importanzan d@vanzare dell’eta riguarda
anche la

spiritualita e la riflessione sugli aspetti trasdentali della vita.

In quest’ottica, larheory of Gerotrascendende Tornstam (1994) ha ipotizzato che il
disimpegno verso le attivita e le relazioni strutaéimella fase avanzata della vita non
sia dovuto a mancanza di motivazione ma al proyeshstacco dalle cose materiali

e dagli obblighi sociali in favore di un incrememtegli interessi spirituali.
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CAPITOLO VI

STUDIO |

VI.1. Obiettivi e ipotesi

Secondo quanto discusso finora, il pensionamenparapcome un processo di lungo
durata, che si articola attraverso la fase di pagpane, la presa di decisione di ritirarsi
e I'adattamento alla nuova condizione.

La fase di preparazione risulta determinante nelraee la decisione ed e presumibile
che influenzi la capacita di adattamento successivgarticolare, la Role Theory
(Carter e Cook, 1995) ha sottolineato come l'im@azi soggettiva assunta dal ruolo
lavorativo e il coinvolgimento nel proprio contespmofessionale, insieme alla
presenza di altri ruoli sociali significativi pea befinizione di sé, appaiano predittivi
delle scelte relative al pensionamento e della @&padi adattamento alla condizione
di pensionato.

Alla luce di tali considerazioni, lo scopo prindadi questo studio € quello di
approfondire la conoscenza del livello di coinvoignto lavorativo che caratterizza la
fase matura della carriera, definita da Super (128ne fase di mantenimento, e di
chiarire le modalita con le quali le differenti fioe di work commitment influenzano la
pianificazione del pensionamento in termini di anper le conseguenze sociali del
ritiro e in termini di eta nella quale si vorreldredare in pensione.

Come gia detto nel Capitolo IV riguardo all'influem sulla decisione di andare in
pensione di variabili psicologiche quali il commém organizzativo, il job
involvement e il career commitment, le ricerche gitipe non sono giunte a
conclusioni condivise.

E’ possibile che queste discordanze derivino d#tofahe ogni studio analizza
I'influenza diretta di questi fattori su variabiii pianificazione del pensionamento,

trascurando i nessi causali tra i fattori stesguali sono stati descritti dai modelli di
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work commitment illustrati nel secondo capitolo [@a, 1999; Morrow, 1993;
Randall e Cote, 1991).

Gli studi che hanno confrontato questi modelli seanb supportare I'ipotesi di Cohen
(1999) (Cohen, 2000; Hackett, Lapierre, e Hausd@€0), tuttavia altri autori
consigliano ulteriori verifiche (Carmeli e Gefe®(5).

Il primo obiettivo di questo studio € quello di Wexare i nessi causali tra i costrutti di
job involvement, career idetinty e commitment otigaativo rielaborando quanto
ipotizzato dai tre modelli di work commitment di kow (1993), Randall e
Cote(1991) e Cohen (1999).

Gli obiettivi dello studio e l'analisi delle verdhe empiriche alle quali i modelli
originali sono stati sottoposti (Cohen, 1999, 20B@&und e Carmeli, 2003; Carmeli e
Gefen, 2005) hanno suggerito alcune modifichefalimulazione dei modelli.
Innanzitutto, sono state ridefinite le variabilirmeolte.

Il maggiore interesse di questa ricerca per leawdri di contesto piuttosto che le
variabili disposizionali ha determinato la sceliaedcludere dalle variabili prese in
esame la Protestant Work Ethic, anche perchéitruto che tale variabile fosse piu
sensibile ai cambiamenti di contesto culturale.

Per quanto riguarda il career commitment, si etsadil focalizzarsi sull’aspetto di
identificazione con le proprie scelte di carrierdeso come centralita della carriera
lavorativa rispetto ad altre sfere di vita e matieae a lavorare in una determinata
sfera professionale (Blau, 1985): per chiarezzaetnale in questo studio si € dunque
preferito riferirsi alla variabile relativa al caiolgimento nella propria carriera con
I'etichetta di career identity, per distinguersill@@proccio multidimensionale al
career commitment, che prevede tra le dimensiohicdstrutto, oltre alla career
identita, la dimensione di planning e la dimensidneesilience (Carson e Bedeian,
1994).

Per quanto concerne il commitment organizzativajosstate considerate le tre
dimensioni descritte da Allen e Meyer (1990): lanponente affettiva, normativa e
continuance. La componente affettiva riguarda lamanza attribuita alla propria

membership nell'organizzazione; la componente ntuaariguarda il senso di
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obbligo di lealta nei confronti dell’organizzazignéa componente continuance
riguarda i costi legati all'abbandono dell’orgarazione

I modelli cosi riformulati sono illustrati dalladrira 4a, 4b e 4c.

Commitment
affettivo

Job
involvement

Commitment
normativo

Career
identity

Commitment
continuance

Figura 4aRielaborazione del modello di Morrow (1993)

Come mostra la Figura 4a, la rielaborazione deletioddi Morrow (1993) prevede
che la career identity influenzi positivamente dnumitment affettivo (H1a) e |l

commitment normativo (H2a), e negativamente il catmant continuance (H3a):
rispetto alla formulazione originale di Morrow (I®9 il quale ipotizzava I'effetto

positivo della career identity sul commitment cootince, l'ipotesi sulla relazione
negativa tra career identity e commitment contimeaviene avvalorata dalle verifiche
empiriche del modello (Cohen, 1999; Carmeli e Ge2695) .

In linea con le ipotesi di Morrow (1993), il modelprevede che il commitment
continuance influenzi positivamente il commitmefietivo (H4a).

Inoltre, & previsto che il livello di job involveme sia predetto dalle componenti
affettiva (H5a), normativa (H6a) e continuance (Jdiéh commitment organizzativo,
in modo che maggiore commitment organizzativo deiteir maggiore job

involvement.
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Career
identity

Commitment
affettivo

Job
involvement

Commitment
normativo

Commitment
continuance

Figura 4b:Rielaborazione del modello di Randall e Cote (1991)

Il modello di Randall e Cote (1991) propone invégeb involvement come variabile
esogena, capace di influenzare positivamente elltvdi career identity (H1b), e il
commitment affettivo (H2b) e capace di avere uretedf negativo sul livello di
commitment continuance (H3b). Nella rielaboraziated modello, si e introdotta

I'ipotesi che, in maniera analoga alla relaziore job involvement e commitment

affettivo, il job involvement influenzi positivam@nanche il commitment normativo
(H4b).

Commitment
affettivo

Commitment
normativo

Job
involvement

Career
identity

Commitment
continuance

Figura 4c:Rielaborazione del modello di Cohen (1999)
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Infine, I'ultimo modello sottoposto a verifica rigeda la rielaborazione del modello di
work commitment di Cohen (1999). Come mostra laifagic, il modello prevede che
il job involvement influenzi positivamente la caregentity (H1c), e che questa a sua
volta influenzi positivamente il commitment affetii (H2c) e il commitment
normativo (H3c), e negativamente il commitment cardnce (H4c). Rispetto al
modello originale, oltre allinserimento della coom@nte normativa del commitment
organizzativo, sono stati esclusi gli effetti deb involvement su commitment
affettivo e continuance in quanto differenti stutbn ne hanno trovato conferma
empirica (Cohen, 1999; Freund e Carmeli, 2003).

Il secondo obiettivo di questo studio € comprendeoene le forme di work
commitment e il supporto sociale ricevuto da folatvorative e extralavorative
influenzino, durante la fase di anticipazione delfansizione, l'ansia verso |l
pensionamento e la definizione di un’eta desidégl@r andare in pensione

In accordo con Carter e Cook (1995) si ritiene dhévello di ansia verso Il
pensionamento sia determinato principalmente daiteaccia che la perdita del ruolo
lavorativo rappresenta per la propria identita aleci Nello specifico, si ipotizza che la
minaccia alla propria identita sociale sia la cads#l'anticipazione di esclusione
sociale dovuta al pensionamento (H8), e della guedizione di un minore adattamento
alla condizione di pensionato (H9).

Si ritiene inoltre che I'ansia dovuta all'anticipaze dell’esclusione sociale aumenti
'etd nella quale si desidera andare in pension@0JH mentre l'aspettativa di
adattamento alla nuova condizione abbassi I'etalédger ritirarsi dalla vita lavorativa
(H11).

Riguardo ai modelli di work commitment, essi si somostrati predittivi delle
intenzioni di abbandono di un’organizzazione o wlioacupazione (Carmeli e Gefen,
2005), cosi, seppure il turnover e il pensionameaiigmo due fenomeni distinti di
abbandono di una posizione lavorativa (Adams e Bd&98), si puo ipotizzare che le

forme di work commitment influenzino anche le atgete verso il pensionamento.
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In particolare, cosi come rilevato da Fletcher exgsan (1991), si ritiene che il job

involvement, in quanto indice dell'identificaziorgersonale con il proprio lavoro,

abbia un effetto diretto sull’ansia verso il pemsimento dovuta alla percezione di
minaccia alla propria identita sociale (H12). Samhente, si ipotizza che il career
commitment, ovvero l'identificazione con le propseelte di carriera aumenti I'ansia
legata alla minaccia all’identita sociale (Erdne@way, 1990) (H13).

Riguardo al commitment organizzativo, si ipotizziaecil senso di appartenenza
all’organizzazione (commitment affettivo) aumendnisia legata all’anticipazione di

esclusione sociale dovuta alla perdita dei comadintenuti sul lavoro (H14).

Il senso di obbligo verso I'organizzazione (normaYie la percezione di costi legati
all’'abbandono dell'organizzazione (commitment coun#ince) appaiono invece dei
fattori che possono ridurre la percezione di valoeta delle proprie scelte di carriera,
alterando I'equilibrio tra livello di partecipazierreale al sistema produttivo e livello
di partecipazione desiderato (Herzog e House, 199&) questo si ritiene che |l

commitment normativo e continuance diminuiscan@rifigurazione di adattamento
alla condizione di pensionato (H15 e H16).

Come anticipato, il presente studio intende indagarche I'influenza del supporto
sociale sulla fase di preparazione del pensionamévéntre il ruolo del supporto

sociale nell'adattamento alla condizione di peraiore stato largamente studiato (si
veda Capitolo V), non altrettanto puo dirsi deffirenza del supporto nella fase di
preparazione del pensionamento.

Qualora negli studi sulla pianificazione del pensimento ci si riferisca alle reti

sociali della persona, esse vengono indagate is@iite attraverso misure oggettive,
quali lo stato civile, il numero dei figli, ecc.

Questo studio ha scelto invece una misura soggettisupporto sociale, per indagare
come differenti fonti di supporto influenzino la s di anticipazione del

pensionamento.

Secondo la Teoria del supporto sociale di Kahn ®urcci (1980) dal punto di vista

soggettivo i network sociali si distinguono pegiigdo di confidenza con la persona.
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Le fonti considerate sono quattro, due per la sfavarativa (superiore diretto e
colleghi) e due della sfera extralavorativa (faamile amici).

Si ritiene che il supporto ricevuto dal proprio stpre influenzi indirettamente I'ansia
verso il pensionamento: si ipotizza infatti che wgoperiore attento ai propri
collaboratori possa motivare al job involvement TH1 nonché in quanto
rappresentante dei vertici e della cultura orgaatiza (Schein, 1990) possa aumentare
il senso di appartenenza (Meyer, Allen e Smith, 3)4Bi18) e di obbligo nei confronti
dell’'organizzazione (H19).

Per quanto riguarda le altre fonti di supporto aleci colleghi, famiglia e amici, si
stima che esse possano avere un effetto direttoligeili di ansia verso |l
pensionamento.

Le ricerche sul pensionamento hanno finora sottadt I'impatto della perdita delle
relazioni con i colleghi, le quali a volte fornisen a volte un’importante fonte di
supporto sociale (Howard, Marshall, Rechnitzer, @ogham, e Donner, 1982;
Mutran e Reitzes, 1981). In questo studio si iatizhe il supporto ricevuto dai
colleghi aumenti I'ansia dovuta all’anticipazionellégésclusione sociale legata alla
condizione di pensionato (H20).

Per quanto riguarda il supporto sociale ricevutofalailiari e amici, esso ha gia
mostrato in altri contesti il suo ruolo di risordacoping (Thoits, 1986), capace di
ridurre lo stato di ansia (Zimet, Dahlem, ZimeEaley, 1988).

Nel presente studio si ipotizza che il supportofdmiiliari riduca I'ansia nei confronti
del pensionamento, in particolare l'ansia legata adinaccia di perdita dell’identita
sociale (H21), in quanto si presume che la peroezidi supporto da parte della
famiglia accompagni alla percezione di rivestirerualo significativo per la propria
identita all'interno di essa.

In accordo con le ricerche che mostrano un effetaggiore del supporto amicale
piuttosto che familiare sul benessere in eta awan@daarson, Mannell, e Zuzanek,
1986; Lee e Shehan, 1989; O’Connor, 1995), sizpatiche la prefigurazione di un
buon adattamento alla condizione di pensionatongiaenzata dal supporto ricevuto
dagli amici (H22).
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VI1.2. Il metodo

VI.2.1 Procedura e caratteristiche dei partecipanti

La ricerca é stata svolta presso due Amministrazfaibbliche, un’amministrazione
provinciale e una comunale, del Centro-Nord d'#tala direzione delle quali si € resa
disponibile a promuovere I'indagine e a distribwargropri dipendenti il questionario.
Si tratta di due organizzazioni nelle quali sola sr stanno introducendo nuove forme
contrattuali di lavoro flessibile per i neoassuntgntre ai lavoratori ultraquarantenni e
garantito tuttora un percorso di carriera linede maggiori difficolta di gestione del
personale non sono quindi legate alla fidelizzazialforganizzazione dei dipendenti
in situazione di insicurezza lavorativa, bensi appaitica la necessita di mantenere
alta la motivazione al lavoro in un contesto dawvest¢alata di posizioni organizzative
avviene soprattutto per anzianita di servizio.

In questo contesto le persone in fase avanzata datriera possono maggiormente
risentire dell’effetto plateau precedentemente wiggca meno che il contesto sappia
fornire motivazioni intrinseche al mantenimentaidialto coinvolgimento lavorativo.
Viste le forti analogie delle due amministraziomitermini di struttura organizzativa,
funzioni e professionalita in esse operanti, ngdaifica delle ipotesi si & scelto di
considerare i partecipanti come un campione unico.

Alle organizzazioni e stato quindi richiesto diroe I'elenco dei dipendenti i quali
avessero compiuto almeno il quarantottesimo annetali si tratta di 273 persone
dipendenti dell'amministrazione provinciale e 29deshdenti comunali.

Anche se non é stato possibile ottenere dalle argazioni i dati completi sui restanti
dipendenti, la direzione di entrambe le organizzaizina stimato che la popolazione di
ultraguarantottenni rappresenti circa la meta getritenti.

Per rispondere a specifiche esigenze organizzativee stato possibile uniformare le
modalita di distribuzione nelle due organizzazidaiProvincia ha infatti permesso di
contattare personalmente gli interessati all'indage di essere presenti durante la
compilazione per fornire eventuali chiarimentiCbmune ha ritenuto piu opportuno

far recapitare il questionario attraverso il sishesn posta interna, eccezione fatta per i
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dipendenti in servizio nelle scuole d’infanzia, iualj sono stati raggiunti
personalmente e invitati a compilare il questiomari

Il questionario e stato accompagnato da una ledligpeesentazione della finalita della
ricerca e di indicazioni sulle modalita di restituze

A garanzia dell’anonimato, per la raccolta dei goesri compilati € stata allestita
un’urna chiusa in un luogo di passaggio per i dijeeti.

Le differenti modalita di somministrazione sonolpmbilmente la causa principale del
differente tasso di risposta registrato nelle diganizzazioni: nella Provincia infatti i
questionari restituiti ammontano a 142, ovvero gaggiunto circa il 52% di tasso di
risposta, mentre nel Comune il tasso di risposta atestato al 37%, per un totale di
108 guestionari compilati. La conferma che il ctiotaliretto con i destinatari abbia
incoraggiato la partecipazione viene dal fattoisb&ndo tra i questionari restituiti dai
dipendenti comunali quelli raccolti nelle scuole idfanzia, con modalita simili a
guelle attuate in Provincia, la percentuale diogtp sale circa al 50%.

Il campione complessivo risulta quindi formato &® Persone.

| risultati sono stati quindi restituiti in formaggregata alla dirigenza e alla
rappresentanza sindacale delle organizzazioni otignv

Le persone intervistate sono per la maggior pastend (58% contro 42% di uomini),
e hanno un’eta compresa tra 48 e 67 anni (M=5408; 3,71). Solo il 16% dichiara
uno stato civile libero, mentre I'84% risulta cog@io/convivente.

Come ci si attendeva dato il tipo di organizzazjdadorma contrattuale piu diffusa e
quella del contratto a tempo indeterminato (90%ygha se emerge che il 6% degl
intervistati ha un contratto a tempo determinatentre il 4% risulta collaboratore a
progetto.

L’'impegno settimanale € a tempo pieno per 87%, raehtt3% € impiegato a tempo
parziale.

Rispetto alla categoria contrattuale, i rispondsatio per la maggior parte inquadrati
ad un livello medio alto: solo lo 0,5% appartieria aategoria A, il 17% alla B, il
53% appartiene alla categoria C, il 19% alla categb, mentre il restante 10,5%

occupa la posizione di dirigente.
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Va specificato che la categoria A comprende laifure di guardarobiere, la categoria
professionale B di bidello, cuoco, operaio e comssoe la categoria C comprende
impiegati sia del settore tecnico che amministoatimsegnanti e agenti di polizia, la
categoria D comprende capi servizio e funzionatia scelta di suddividere |l
campione secondo le categorie contrattuali € détaten dal fatto che la notevole
diversificazione interna avrebbe reso troppo dsiparla distribuzione in categorie
professionali.

Come mostra il Grafico 1, le persone intervistatdtre si diversificano notevolmente
rispetto all’anzianita lavorativa: la persona coenm anni di carriera lavorativa alle
spalle dichiara di lavorare da 7 anni, contro iathi dichiarati dalla persona con
I'anzianita lavorativa maggiore (M=30,91; SD=5,76)a ancora maggiore appare la
differenza interindividuale riguardo agli anni assi nell’organizzazione della quale
si fa attualmente parte. Il rapporto lavorativo ¢@propria organizzazione € compreso
tra una durata minima di un anno ad una durata imasdi 44 anni (M=20,21;
SD=10,73).

Anni di lavoro

60% 49%
50%
40% -
30% -
20% -
10% -

0%

20%

6% % 10

Fino a 20 anni Da 21 a 30 anni Da 31 a 40 anni Oltre 40

‘ A Anzianita lavorativa @ Anzianita organizzativa ‘

Grafico 1:Distribuzione di anni di anzianita lavorativa e azita organizzativa

Nonostante ci si aspettasse di trovare percorsmiera piuttosto lineari e continuativi
emerge quindi che la maggior parte degli intertistan ha trascorso l'intera sua

carriera nella stessa organizzazione.
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VI1.2.2. Lo strumento

Il questionario (in Allegato 1) €& stato redatto @bebto delle istruzioni per

I'autocompilazione.

Contiene due parti: la prima finalizzata all’'indagi dei costrutti psicologici, la

seconda composta da una scheda anagrafica.

Nella prima parte, per semplificare la compilaziohe modalita di risposta alle
differenti scale sono state uniformate ad una sdaléipo Likert a cinque punti,

compresa tra I'estremo inferiore 1 (Completamentéisaccordo) e 5 (Completamente

d’accordo).

Supporto sociale percepito

Si e indagata la percezione soggettiva della guakd supporto sociale ricevuto da
differenti fonti, due riguardanti le relazioni dubgo di lavoro con il superiore diretto
e i colleghi, e due riguardanti la sfera extralatior, familiare e amicale.

La percezione di supporto ricevuto sul luogo diolavda parte del superiore e dei
colleghi e stata indagata attraverso sei itemi tdat Job Content Questionnaireéi
Karasek (1985), nella versione italiana di CenniBarbieri (1997). Il questionario
completo indaga I'ambiente psicosociale di lavardermini di domanda, controllo e
supporto sociale. Gli item selezionati riguardanprattutto il supporto strumentale
allo svolgimento del proprio lavoro. Un esempio i#im riferito al supporto del
superiore € “ll mio diretto superiore si interedlsh benessere dei suoi collaboratori”;
un esempio di item riferito al supporto dei collegh‘’Le persone con cui lavoro mi
sono d’aiuto nel portare a termine il lavoro”.

La percezione del supporto di familiari e amicitéta invece indagata attraverso un
adattamento dell¥ultidimensional Scale of Perceived Social SuppQuesta scala e
stata inizialmente validata su un campione di abaeti (Zimet et al., 1988). Ha poi
trovato diffusa applicazione negli studi su adpdichiatrici e negli studi sul coping.

La formulazione originale della scala si compondZ2litem che individuano tre fonti

di supporto sociale: la famiglia, gli amici, unag@na significativa.
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Per quanto riguarda il presente studio si e pitefeon includere la terza dimensione,
legata maggiormente alle modalita relazionali asltdeziali, e che aveva gia mostrato
durante la validazione di Zimet et al. (1988) umarelazione piuttosto alta con il
supporto sociale ricevuto dagli amici.

Al contrario, l'indipendenza tra percezione del oo ricevuto dai familiari e
supporto ricevuto dagli amici € confermato anchest@i che hanno utilizzato altre
scale (Procedano e Heller, 1983). Gli item sont stadificati in modo da misurare |l
supporto di familiari e amici nei confronti delléesa lavorativa. Un esempio di item
della dimensione di supporto dei familiari e: “lenfamiliari mi aiutano a prendere
decisioni che riguardano la mia carriera”; un esenap item che indaga il supporto
degli amici e: “Gli amici cercano di aiutarmi quandono preoccupato per il mio
lavoro”.

Si é scelto di procedere all'analisi fattoriale lesstiva sui 14 item complessivi di
supporto sociale: l'analisi ha confermato la presedi 4 dimensioni. La fattoriale
confermativa ha suggerito I'eliminazione di duemteuno per la dimensione del
supporto della famiglia, I'altro riguardante la @dnsione del supporto degli amici. La
scala conta infine 12 item, 3 per ciascuna dimemwsiha consistenza interna risulta
buona per tutte le dimensioni: supporto superi@aph@=.84), supporto colleghi

(0=.79), supporto familiario=.87), supporto amiciE.81).

Career Identity

La career identity riguarda la dimensione del aaremmmitment legata
all'identificazione con le proprie scelte professbd (Blau, 1989; Carson e Bedeian,
1994). E’ stata misurata attraverso 3 itews.66) tratti dallaCareer Commitment
Scale(Carson e Bedeian, 1994). Un esempio di item &:flia carriera lavorativa é

una parte importante di cio che sono.”

85



Job involvement

Il job involvement, inteso come identificazioneqmbgica con uno specifico contesto
di lavoro, € stato indagato attraverso la riduzien& item delJob Involvement
Questionnairg(Kanungo, 1982). Sorprendentemente l'analisi fateresplorativa ha
rilevato due dimensioni: la prima dimensione riglzaprincipalmente la centralita del
ruolo lavorativo nella definizione di se. Ad esggpartengono infatti i seguenti item:
“Il legame con il mio lavoro e cosi forte che sdrelveramente difficile romperlo”,
“Considero il mio lavoro attuale una parte fondatakn della mia vita”, “Per la
maggior parte del mio tempo amo essere impegnataniee lavoro attuale”. La
seconda dimensione comprende invece item che espoirmaggiormente l'interesse
per il tipo di attivita che si svolge: “Sono peraimente molto coinvolto nel mio
lavoro attuale”, “La maggior parte dei miei intesiesuota attorno al mio attuale
lavoro”. In quanto interessati principalmente affilicazioni identitaria del
coinvolgimento lavorativo, in questo studio si eesa in esame solo la prima
dimensione, composta da 3 item, la cui struttustaéa ribadita dall’analisi fattoriale

confermativa ¢=.88).

Commitment organizzativo

Lo strumento validato da Allen e Meyer (1990°Qrganizational Commitment
Questionnaire per misurare le tre componenti del commitmentanizzativo ha
mostrato ripetutamente qualche problema di tenwdgHa dstruttura fattoriale: in
particolare le componenti affettiva e normativa@no mostrate strettamente correlate
e alcuni item hanno mostrato saturazioni alte sufaitori (Meyer, Allen, e Smith,
1993).
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Per questo studio e stata utilizzata la versiod8 #&em proposta da Meyer, Allen, e
Smith (1993). Durante l'analisi fattoriale espkbra compiuta sul campione della
prima organizzazione sono emersi diversi probldhaisiruttura fattoriale. Si € dunque
deciso di ridefinire le componenti in maniera pitascritta: la componente affettiva e
stata dunque indagata come importanza attribuita @ropria membership
nell'organizzazione (es. item: “Non provo un fodenso di appartenenza alla mia
organizzazione”); la componente normativa e stadagata come senso di obbligo di
lealta nei confronti dell’organizzazione (es. it€lAnche se ne avessi un vantaggio,
non credo sarebbe giusto lasciare la mia organmzazora’); la componente
continuance é stata indagata come mancanza dnatitex occupazionali al di fuori
dell'organizzazione (es. item: “Sento di avere p®ppoche alternative per poter
prendere in considerazione di lasciare questa azmzione”). Tali definizioni hanno
determinato la selezione di 9 item, tre per ciaacoomponente. L’analisi fattoriale
confermativa compiuta sui dati raccolti nella set@organizzazione ha confermato la
struttura fattoriale a tre componenti. L’Alpha dio@bach e di.83 per la componente

affettiva, .67 per la componente normativa, .62l@@omponente continuance.

Ansia verso il pensionamento

L’ansia verso il pensionamento e stata indagatavatso 12 item adattati dal&ocial
Components of Retirement Anxiety Sc&letcher e Hansson, 1991), la quale indaga
la componente sociale dell’ansia nei confronti gethsionamento, ovvero “l'insieme
di aspettative e sentimenti negativi rispetto ablenseguenze interpersonali
dellimminente pensionamento” (Fletcher e Hanss@A91). L’'analisi fattoriale
esplorativa svolta sul campione della prima orgeasione ha riscontrato una struttura
a tre fattori.

Riproponendo in parte le etichette utilizzate datdHer e Hansson (1991), i fattori
sono stati denominati: minaccia all'identita soeigds. item: “Non posso immaginarmi

senza lavorare”); anticipazione dell’esclusioneiaed(es. item: “Temo di perdere gli
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amici che ho sul lavoro quando saro in pensionegijlatamento sociale (es. item: “Ho
gia pianificato cosa fare non appena saro in par$io

L’analisi fattoriale confermativa ha suggerito ireinazione di 3 item.

L’Alpha di Cronbach é soddisfacente per la dimemsidi identita socialen€.72), e
per la dimensione di anticipazione dell'esclusieoeiale (=.69), mentre appare piu
problematico per la dimensione di adattamento go@ha condizione di pensionato
(0=.57).

Eta ideale per andare in pensione

Un singolo item e stati proposto per indagare lid&ale per andare in pensione.
La formulazione dell'item e: “A quale eta vorrebf® sarebbe voluto) andare in

pensione?”

VI.2.3. L'analisi dei dati

Le ipotesi sono state verificate attraverso I'ajamultivariata dei dati, eseguita
tramite il pacchetto Lisrel 8.71 (JOreskog e So6rpboR004). Dall'analisi di
distribuzione dei missing si é riscontrata una eom@zione degli stessi su alcune
domande riferite al rapporto con il proprio supegie I'organizzazione. Visto che il
questionario e stato distribuito sul luogo di lavosi € ritenuto che quei missing
potessero non essere del tutto casuali, ma riéeparticolari posizioni dei soggetti
difficilmente ricostruibili a posteriori, percio & preferito procedere trattando i dati
omessi con il metodo listwise.

La scelta di utilizzare I'analisi dei modelli di @agione strutturale (SEM) risponde a
due esigenze: la prima quella di trovare confereléadstruttura fattoriale delle scale
utilizzate, le quali sono in alcuni casi sono staéelotte direttamente dall'inglese per

qguesta ricerca; la seconda esigenza € quella diceee I'influenza reciproca di
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numerose variabili che definiscono I'esperienza cdinvolgimento lavorativo e
anticipazione del pensionamento durante la fasezaa della carriera lavorativa.

| SEM rispondono infatti a due interrogativi presenella ricerca psicologica: il
primo riguarda la misurazione, il secondo la catséCorbetta, 1992).

Rispetto al problema della misurazione, esso etdega alla natura delle variabili
considerate dalle teorie psicologiche, le qualifidimente sono osservabili
direttamente, sia al grado di precisione deglirs&nti di misura.

La Teoria classica dei test (Lord e Novick, 19683uame che qualunque misurazione
contiene almeno un errore causale e talvolta wreistematico. Questi errori sono
dovuti al nesso tra indicatore (variabile osservataostrutto (variabile latente) e alla
precisione della misurazione della variabile osse&rv L'attendibilita si riferisce
dunque al grado in cui la misura € esente da eaeoiguarda il rapporto tra varianza
vera e varianza totale. L’approccio Lisrel permettdi considerare
contemporaneamente la bonta del modello di misoinaze del modello strutturale. I
primo “specifica come le variabili latenti ...sono misurateamite le variabili
osservate e serve per determinare i caratteri die tanisurazione (validita e
attendibilitd)...[ll secondo] specifica le relaziocausali fra le variabili latenti e serve
per determinare gli effetti causali e 'ammontarelld varianza non spiegata”
(JOreskog e Sérbom, 1988, p.2).

In pratica, la raccolta dei dati in due momenticassivi ha permesso di svolgere
un’analisi fattoriale di tipo esplorativo sui risati raccolti nella prima organizzazione,
e poi procedere con l'analisi fattoriale confermatsui dati riguardanti la seconda
organizzazione.

Verificata la struttura fattoriale delle scale averso I'analisi fattoriale confermativa
(CFA), come suggerito da Herting e Costner (198b% proceduto in seguito con la
verifica delle ipotesi attraverso i modelli di egigme strutturale sull’intero campione
raccolto.

Per quanto riguarda il confronto tra i tre moddilivork commitment, non trattandosi

di modelli nested, non é stato possibile applidatest della differenza tra Chi2, ma la
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valutazione €& avvenuta attraverso il confronto ifrdici di fit e singoli parametri

(Bollen, 1989).

Viceversa, e stato possibile confrontare il modedistruito per la verifica delle ipotesi
sullinfluenza del supporto sociale e del work comnment sull’ansia verso |l

pensionamento e 'eta ci si vorrebbe ritirare caoa thodelli nested.

Analisi fattoriale esplorativa

L’analisi fattoriale esplorativa & stata condottancil metodo delle componenti
principali, con rotazione Varimax. Sono stati esclgli item che non mostrassero
almeno la saturazione di .40 sul fattore di rifenmo, oppure che mostrassero

saturazioni maggiori a .40 su piu di un fattore.

Analisi fattoriale confermativa (CFA)

Come gia accennato, l'analisi fattoriale confernatipermette di verificare la
relazione tra indicatore (variabile osservata) stratto (variabile latente) e I'errore di
misurazione legato alle variabili osservate.

La struttura fattoriale di ciascuna scala cosi cagescritta in letteratura e stata
sottoposta ad analisi confermativa, consci debfatte la traduzione in Italiano di
alcune scale e l'applicazione a una popolazioneipe potesse alterare alcune
relazioni tra variabili osservate e variabili laien

Partendo dall’assunto che un buon indicatore delfibtere un unico costrutto, senza
essere influenzato da altri, si sono eliminati ighm che mostravano saturazioni
considerevoli su piu fattori. Tale eliminazione Wwenuta nel rispetto delle regole di
identificazione di Bollen (1989), ovvero: almene tndicatori per fattore; un legame
con una variabile latente per ciascuna variabitenata ; la matrice degli errori legati

alle variabili osservate diagonale.
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Indici di fit

Il fit complessivo dei modelli & stato valutatormipalmente attraverso quattro indici:
- il Chi/df
- Il Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)
- il Comparative Fit Index (CFI)
- il Non-normed Fit Index (NNFI)
- lo Standardizated Root Mean Square (SRMR)

A differenza del Chi2, questi indici si mostrano moesensibili alla numerosita del
campione e al numero di variabili osservate, perrceaso di ridotta numerosita del
campione e presenza di molte variabili osservalgcono il rischio di sottostimare il
fit del modello teorico e accettare un’ipotesi aulon corretta (Bentler, 1990).
Secondo Bollen (1989) il rapporto tra Chi2 e grddiliberta non deve superare |l
valore di 2 per indicare un buon fit.

L’'RMSEA e stato introdotto da Browne e Cudeck (1989misura il grado di errore
per grado di liberta, pesato per ampiezza camp@naalori inferiori allo .05 indicano
un fit molto buono, valori compresi tra .05 e .@&licano un fit mediocre; valori
superiori allo .08 indicano un cattivo fit del mdlde

Il CFl e I'NNFI sono indici compresi tra i valori @ 1: la vicinanza all'l indica un
buon adattamento del modello (Bentler, 1990; Bentke Bonett, 1980).
Convenzionalmente si considera buono un modelloGfeine NNFI maggiori o uguali
a .95 (Hu e Bentler, 1999), anche se alcuni autonisiderano accettabile valori
superiori a .90 (Hair, Anderson, Tatham, e Bladg2).

L’'SRMR é la misura standardizzata dell’entita medmi residui. Secondo Hu e
Bentler (1999) valori minori o uguali a .09 sondigatori di un buon fit.

Non potendo considerare i modelli di work commitinéinMorrow (1993), di Randall
e Cote (1991) e di Cohen (1999) come modelli nestexh €& stato possibile

confrontarli attraverso il test della differenza t€hi2 , ma si € proceduto ad una
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valutazione generale sulla bonta degli indici di€fisulla significativita dei singoli
parametri (Bollen, 1989).

Rispetto al secondo obiettivo dello studio, finaito a comprendere I'influenza del
work commitment e del supporto sociale sul'ansase il pensionamento e sull’eta
nella quale si intende ritirarsi, si &€ proceduta@hfronto del modello ipotizzato con
due modelli nested ottenuti escludendo alcuni patamsultati non significativi del
modello originale. In questo caso € stato possitxefrontare i modelli secondo la
prova della differenza dei Chi?, la quale a padita&apacita esplicativa del modello,

predilige la parsimonia (Bollen, 1989).

VI.3. | risultati

VI1.3.1. Analisi fattoriali confermative

La selezione degli item effettuata attraverso lisnasplorativa sui dati raccolti nella
prima organizzazione e verificata attraverso 'emdhttoriale confermativa effettuata
sui dati provenienti dalla seconda organizzazioagpérmesso di giungere a buone
soluzioni fattoriali.

Le tabelle che seguono mostrano le soluzioni fiattoottenute per ciascuna scala:
ciascun item satura significativamente con il propattore di riferimento.

La Tabella 1 riporta il risultato della CFA rispetalla scala del supporto sociale:
sebbene gli indici di RMSEA e NNFI non raggiungaaosoglia dell’eccellenza
(RMSEA e maggiore di.05 e NNFI € minore di .95)nibdello risulta accettabile e le
saturazioni degli item appaiono elevate. Il fattoeéativo al supporto del superiore

correla con quello del supporto dei colleghi.
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Tabella 1: Analisi fattoriale confermativa dellakcdi supporto sociale

Fattore 1 Fattore 2 Fattore 3 Fattore 4
Il mio diretto superiore si interessa del benesdersuoi collaboratori .85

Il mio diretto superiore mi & di aiuto nel portaréermine il lavoro 71

Il mio diretto superiore riesce a rendere collatieede persone che lavorano con lui 84

Le persone con cui lavoro mi sono amiche 84

Tra le persone con cui lavoro c’e un clima di resga collaborazione .86

Le persone con cui lavoro mi sono d'aiuto nel pere@atermine il lavoro 71

Nei miei familiari trovo il supporto e l'aiuto eniwo di cui ho bisogno .88

Posso parlare dei problemi lavorativi coi miei flani .83

I miei familiari mi aiutano a prendere le decisichie riguardano la mia carriera .86

| miei amici cercano di aiutarmi quando sono prepeto per il lavoro 71
Ho degli amici coi quali condividere gioie e doldgl mio lavoro 82
Posso parlare dei problemi lavorativi con i miei@m 95

Chi?/df=1.48
RMSEA=.07
CFI=.95
NNFI=.94
SRMR=.09
N=108

La Tabella 1 riporta il risultato della CFA rispetalla scala del supporto sociale:
sebbene gli indici di RMSEA e NNFI non raggiungakaosoglia dell’eccellenza

(RMSEA e maggiore di.05 e NNFI € minore di .95)nibdello risulta accettabile e le
saturazioni degli item appaiono elevate. Il fattoeéativo al supporto del superiore
correla con quello del supporto dei colleghi.

Le scale di job involvement e career identita nastrsia buoni indici di adattamento

globale del modello ai dati sia saturazioni sigrafive per tutti gli item.

Tabella 2: Analisi fattoriale confermativa scalgab involvement

Fattore 1
Il legame con il mio lavoro & cosi forte che sageberamente difficile romperlo 91
Considero il mio attuale lavoro una parte fondamlendella mia vita 82
Per la maggior parte del mio tempo amo essere ingtegel mio attuale lavoro 84
Chiz/df=0
RMSEA=.00
N=108
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Tabella 3: Analisi fattoriale confermativa scalaadireer identity

Fattore 1
La mia carriera lavorativa & una parte importanigache sono 83
Non mi sento “emotivamente attaccato” alla miaieaar .89
Mi identifico fortemente con le mie scelte lavovati 51
Chi?/df=0
RMSEA=.00
N=108

Per quanto riguarda la scala di commitment orgaiizz, come mostra la Tabella 4,
le modifiche apportate mostrano un buon fit caii;da correlazione positiva tra
commitment affettivo e commitment normativo, gi@vata da Allen e Meyer (1990),
rimane comunque piuttosto alta (.67). Si rilevaltreouna correlazione negativa tra

commitment affettivo e commitment continuance (}.35

Tabella 4: Analisi fattoriale confermativa scala&cdmmitment organizzativo

Fattore 1 Fattore 2 Fattore 3
Non provo un forte senso di appartenenza alla ngarvzzazione .88

Non mi sento “emotivamente attaccato” a questarizgazione .86
Non mi sento “parte della famiglia” nella mia orgezazione 79

Anche se ne avessi un vantaggio, non credo sargisto lasciare la mia 52
organizzazione ora
Mi sentirei in colpa se lasciassi la mia organizzag ora 73

Questa organizzazione merita la mia fedelta 73

Una delle poche conseguenze negative a cui antrentro se decidessi di lasciare 42
questa organizzazione, sarebbe la mancanza diatlter disponibili
Stare, in questo momento, con la mia organizzazamea questione di necessita 42

Sento di avere troppe poche scelte per poter prendeconsiderazione di lasciare 91
questa organizzazione

Chi?/df=1.33
RMSEA=.05
CFI=.97
NNFI=.96
SRMR=.07
N=108

Per quanto riguarda I'ansia verso il pensionamegiiafem selezionati mostrano un
buon fit con la soluzione a tre fattori. In lineancquanto ipotizzato (H1 e H2), la
dimensione di minaccia all’identita sociale corrplasitivamente con l'anticipazione

di esclusione sociale (.62) e negativamente catattamento (-.37).
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Gli indici di fit e i parametri di saturazione rife a questa scala sono riassunti dalla
Tabella 5

Tabella 5: Analisi fattoriale confermativa scalaadsia verso il pensionamento

Fattore 1 Fattore 2 Fattore 3
Non posso immaginarmi senza lavorare 74
Non c’e molto da fare quando si & in pensione 59

Il mio lavoro € sempre stato una fonte per la miéntita, odio perderlo 67

Temo di perdere gli amici che ho sul lavoro quasa@ in pensione .90

La maggior parte dei miei amici sono miei colleghi .46

Mantenere i contatti con i miei amici sara diffécil 52

Ho molti amici sui quali contare se avro bisogndodd quando saro in pensione .40
Ho gia pianificato cosa fare non appena saro isipee .54
Andare in pensione mi dara I'opportunita di farraomi amici .70

Chiz/df=1.24
RMSEA=.04
CFI=.97
NNFI=.96
SRMR=.08
N=108
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VI.3.2. La verifica dei modelli di work commitment

Sulla base della verifica dei modelli di misura s@alcolate le dimensioni delle quali
la Tabella 6 riproduce analisi descrittive (medialeviazione standard) e indici di
correlazione.

Si é proceduto con il confronto tra le rielaborazidei modelli di work commitment
di Morrow (1993), Randall e Cote (1991) e di Coli2899) sull'intero campione di
250 soggetti.

Per quanto riguarda la rielaborazione del modellMdrrow (1993), illustrata nella
Figura 7, gli indici di fit sono soddisfacenti: riapporto Chi2/df & uguale a 1,47,
'RMSEA e uguale a .04, il CFl e 'NNFI sono entrbenuguali a .97 e 'SRMR ¢
uguale a .05. Si puo quindi affermare che la caigmnmtity influenza il commitment
organizzativo, soprattutto per quanto riguardaoiagonente affettiva€.74) (H1a) e
normativa p=.92) (H2a), e in misura minore, la componente ico@ince [=-.42)
(H3a), mentre il commitment organizzativo eseraménfluenza sul job involvement
solo attraverso la sua componente normatf=a.79) (H7a) e non attraverso la
componente affettiva e continuance (H5a e H6a nofecmate).

II' modello mostra infatti tre parametri non sigoétivi: I'effetto del commitment
continuance sul commitment affettivo, I'effetto dedbmmitment affettivo sul job

involvement e I'effetto del commitment continuarsce job involvement.
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Tabella 6: Medie, deviazioni standard e correlazi@nle variabili

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Supporto superiore 3.08 .96 -
2. Supporto colleghi 3.50 .85 .42* -
3. Supporto famiglia 3.47 1.14 .04 .10 -
4. Supporto amici 3.00 .99 .13 20 42% -
5. Job involvement 3.04 1.12 .26** .90 -04 01 -
6. Commmitment affettivo 3.38 1.10 .38** .12 .06 A3* .40%
7. Commmitment normativo 290 .99 .35 .13* .13* .14*  49**  52**
8. Commmitment continuance 3.131.02 -.13* -01 .06 -05 .01 -12 .04 -
9. Career identity 3.36 .79 .09 A5 -05 .08 Sl 34r 32%* 09 -
10.Anticipazione esclusione sociale 2.18 95 .15+ .17 -13* -01 .27 .12 A7+ -11 13 -
11.Adattamento sociale 3.32 95 -11 .07 A6*  24%  -18** -08  -.14* -12 -05 @ -.19**-
12.Minaccia identita sociale 2.21 1.03 .22** .08 -12 .03 Aqxx 13 27 .07 27 B1¥* - 22%% -
13.Eta desiderata per la pensione 57.38.05 .16* .01 .01 -07  -33% 27 24*  -16* .25% 12 -.25**  33**

N=250
*p<.05 *p<.01
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Figura 7: Rielaborazione del modello di Morrow (399

Per quanto riguarda la rielaborazione del modelRahdall e Cote (1991) gli indici
di fit appaiono buoni Chi¥/df= 1,24; RMSEA=.03; CFI=.98; NNFI=.98;
SRMR=.05) e, come mostra la Figura 8, il solo patam che risulta non
significativo riguarda l'effetto del job involvemersul commitment continuance
(H3b non confermata).

Il modello conferma quindi che il job involvementf@értemente predittivo della
career identity {=.75) (H1b) e, in maniera minore ma comunque Sicaiiva,
risulta predittivo della componente affettivh=(48) (H2b) e della componente

normativa =.59) (H4b) del commitment organizzativo.
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Figura 8: Rielaborazione del modello di Randallate31991)

La verifica del modello rielaborato di work commént di Cohen (1999) mostra un
adattamento molto buono del modello ai dati: ilpago Chi2/df €& uguale a 1,1,
'RMSEA é uguale a .02, il CFl e 'NNFI sono uguali.99 e 'SRMR e uguale a
.05. 1 valori dei singoli parametri risultano tugignificativi.

In particolare, I'effetto del job involvement sultareer identity € elevat®<.75)
(H1c), il livello di career identity si mostra pigt/o soprattutto del commitment
affettivo (3=.57) (H2c) e del commitment normativp=(77) (H3c), mentre il suo
effetto sul commitment continuance & contenuto,ca@aunque significativope-
.26) (H4c).
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Figura 9: Rielaborazione modello di Cohen (1999)

Come gia esposto, nel confronto di questi tre nmibdeh e applicabile la prova
della differenza tra chi-quadrati, in quanto noriratta di modelli nested (Bollen,
1989). Il confronto complessivo degli indici mosttamunque chiaramente che la
rielaborazione del modello di Cohen (1999) apparpill adatta a descrivere i dati:
essa infatti mostra gli indici di fit migliore etta le relazioni ipotizzate risultano
significative.

Cio significa che si assume che l'investimento peade sul proprio lavoro aumenti
I'identificazione con la carriera lavorativa, e cheest’ultima aumenti il senso di
appartenenza e I'obbligo di fedelta nei confrordila propria organizzazione e
contemporaneamente diminuisca la percezione di aegre alternative fuori
dall'organizzazione stessa.

Il modello di Cohen (1999) é stato assunto perficare le ipotesi circa I'impatto
delle forme di work commitment sull’ansia verso pensionamento e leta

desiderata per andare in pensione.
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VI.3.3. L'effetto delle forme di work commitmendled supporto sociale sull’ansia

verso il pensionamento e la pianificazione dell'dé& ritiro

Il secondo obiettivo dell'indagine era quello dilutare come nella fase di
preparazione al pensionamento le forme di work cament e il supporto sociale
ricevuta da piu fonti influenzino i livelli di arsiverso il pensionamento e la
definizione di un’eta ideale per ritirarsi dalliaita lavorativa.

Il modello di equazione strutturale costruito pewerifica delle ipotesi (Figura 10)
mostra buoni indici di fit globale: il rapportohi?/df e uguale a 1,25, 'TRMSEA é
uguale a .03, il CFl e I'NNFI sono uguali a .95%RMR e uguale a .07.

Le relazioni ipotizzate dalla rielaborazione deldeko di Cohen (1999) sono tutte
significative: il job involvement predice la caredentita 3=.52), la quale ha un
effetto positivo sulle componenti affettivg=71) e normativa p=.69) del
commitment organizzativo, e un effetto negativocuhmitment continuancg<-
.53).

Riguardo all’'ansia nei confronti del pensionamenrtngono confermate le ipotesi
secondo le quali l'ansia legata alla minaccia pilgpria identita sociale dovuta alla
perdita del ruolo lavorativo predice maggiore anlggata all’anticipazione di
esclusione sociale durante il pensionamento (H8nieore prefigurazione di
adattamento (H9). La capacita predittiva dell’ariegata alla minaccia all'identita
sociale nei confronti dell'anticipazione dell’essione sociale € molto fort§%£.81),
mentre il suo effetto sul adattamento sociale eoneinma comunque signifativo
(B=-.23).

Rispetto alla definizione di un’eta ideale per ameden pensione, a differenza di
quanto atteso, l'anticipazione di esclusione secidbvuta all’abbandono della
propria posizione lavorativa non determina un iraaiento dell’'eta ideale (H10
non confermata), mentre la prefigurazione di urttadeento non problematico alla
futura condizione di pensionato riduce significathente I'eta nella quale si
desidera andare in pensiofie{.58) (H11).
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Figura 10. Modello dell’effetto di work commitmert supporto sociale su ansia

verso il pensionamento e eta nella quale si vogetioarsi
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Rispetto all'influenza delle forme di work commitnte sull'ansia verso |l
pensionamento, € confermato che il coinvolgimemibattivita lavorativa presente
(job involvement) determina un’ansia maggiore lagata percezione che la perdita
del ruolo lavorativo dovuta al pensionamento paagaresentare una minaccia alla
propria identita socialg€.52) (H12).

L’azione dell'identificazione con le proprie sceltd carriera (career identity)
sullansia per la minaccia all'identita sociale nasulta invece significativa (H13
non confermata).

Le componenti del commitment organizzativo appaiocoinvolte nella
determinazione dei livelli di ansia verso il pemsimento, anche se in maniera
parziale rispetto a quanto ipotizzato: infatti,veino conferma le ipotesi che il
commitment normativo influenzi negativamente l'ddatento prefigurato alla
condizione futura di pensionatop=-.24) (H14), cosi come il commitment
continuance influenza la medesima prefigurazionadittamentop&-.19) (H15),
mentre non risulta significativa linfluenza del mmitment affettivo
sull’'anticipazione di esclusione sociale (H16 nonfermata).

Per quanto riguarda il contributo del supporto alegiil supporto del superiore
influenza positivamente in maniera simile il jobvatvement f=.21) (H17), il
commitment affettivo=.26) (H18) e il commitment normativg<£.21) (H19).

Non viene confermato I'effetto positivo del supporicevuto dai colleghi sulla
anticipazione di esclusione sociale dovuta al mgr@nento (H20 non confermata),
mentre si registra 'effetto significativo del s dei familiari sulla riduzione
dell’ansia dovuta alla percezione della perditardelo lavorativo come minaccia
all'identita sociale (H21) e l'effetto positivo dedupporto degli amici sulla
prefigurazione di adattamento alla condizione digpenato (H22).

Partendola tali risultati si sono testati due mibaedsted: il primo é stato ottenuto
eliminando le relazioni non significative tra carekentity e ansia nei confronti del
pensionamento come minaccia all'identita socialle eelazione tra commitment
affettivo e ansia per I'anticipazione di esclusieoeiale. La differenza tra Chi2 =.40
non e risultata significativa per df=2, il che iodiche il modello nested e da

preferire in quanto piu parsimonioso. L’eliminazodi questi due parametri ha
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inoltre reso significativa l'influenza del supportdei colleghi sull’ansia per
I'anticipazione dell’'esclusione sociale temuta dieal pensionament@€.13).

Il modello nested successivo si € ottenuto fissdhdoco parametro rimasto non
significativo, ovvero escludendo la relazione tmati@pazione dell’'esclusione
sociale dovuta al pensionamento e eta nella qualessdera abbandonare l'attivita
lavorativa. La differenza tra Chi2 dei modelli rezstnon € risultata significativa,
facendo preferire, secondo il criterio di parsingoguest’ultimo modello.

La soluzione ottimale appare dunque quella illuatreella Figura 11.
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CAPITOLO VII

STUDIO |

VII.1. Obiettivi e ipotesi

Nello Studio 1 € emerso come la condizione laveaadittuale sia determinante nel
definire il livello di work commitment durante lage matura della carriera: infatti,
in accordo con quanto formalizzato da Cohen (199%tato confermato che il job
involvement influenza positivamente l'identificam® con le proprie scelte di
carriera (career identita). Consecutivamente, viello di identificazione con le
proprie scelte di carriera influenza il legame damganizzazione in modo che
maggiore e il livello di career identiy maggiord évello di commitment affettivo
e normativo, mentre maggiore e il livello di carédentity, minore € il livello di
commitment continuance.

Il secondo studio si pone l'obiettivo di verifiease il modello di Cohen (1999),
cosi come rielaborato nel primo studio, possa esgeneralizzato all’esperienza di
work commitment dei giovani e degli adulti che, psare la terminologia di Super
(1990), si trovano rispetto al percorso di svilupgdp carriera, nella fase di
stabilizzazione, ovvero in quella fase che richieda persona la capacita di
consolidare la propria posizione lavorativa, svilapdo buone capacita di
performance e un buon livello di integrazione atBrno dell’'organizzazione e del
gruppo di lavoro.

Verranno sottoposti a verifica i modelli di Morrdid993), Randall e Cote (1991) e
Cohen (1999), cosi come riformulati nel primo studi

Sono state considerate dunque cinque forme di wankmitment: la career identity
indica il livello di identificazione con le propriscelte lavorative, ovvero la
centralitd della carriera lavorativa rispetto atteakfere di vita e la motivazione a
lavorare in una determinata sfera professional@auBIlL985); il job involvement
riguarda il livello di investimento personale subprio lavoro (Kanungo, 1982); il

\

commiment organizzativo € indagato nelle sue trenpmmenti di senso di

106



appartenenza all’organizzazione (componente afégitisenso di obbligo verso

I'organizzazione (componente normativa) e mancahzalternative occupazionali

al di fuori dell'organizzazione (componente continae) (Cohen, 1999).

In sintesi, la rielaborazione del modello di Morr¢i®93) prevede che:

la career identity influenzi positivamente il comiment affettivo (H1a)

la career identity influenzi positivamente il conimént normativo (H2a)

la career identity influenzi negativamente il cortment continuance (H3a)
il commitment continuance influenzi positivamenteammitment affettivo
(H4a)

il commitment affettivo influenzi positivamentgab involvement (H5a)

il commitment normativo influenzi positivamentgadb involvement (H6a)

Il commitment continuance influenzi positivamert@b involvement (H7a).

La rielaborazione del modello di Randall e CoteQ9potizza invece:

I'effetto positivo del job involvement sulla caradentity (H1b)
I'effetto positivo del job involvement sul commitmieaffettivo (H2b)
I'effetto negativo del job involvement sul commitnteontinuance (H3b)

I'effetto positivo del job involvement sul commitmienormativo (H4b).

Infine, secondo la rielaborazione del modello dn@w (1999):

il job involvement influenza positivamente la carekentity (H1c)
la career identita influenza positivamente il conmneint affettivo (H2c)
la career identita influenza positivamente il cotnmneint normativo (H3c)

la career identita influenza negativamente il cotnmant continuance (H4c).

VII.2. Il metodo

VI1.2.1. Procedura e caratteristiche dei partecipian

Lo studio ha coinvolto il settore amministrativoldesede del Centro-Nord di una

grande organizzazione privata che eroga servialeionia.
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All'organizzazione € stata richiesta la partecipaei dei dipendenti di eta non
superiore ai 45 anni. La dirigenza ha acconseatittoinvolgimento nell'indagine
della sola categoria C dei dipendenti del settammmnistrativo.

In questa categoria prevalgono contratti a tempdetearminato, ma per le
caratteristiche della struttura organizzativa ietigenti di questa categoria hanno
limitate opportunita di avanzamento di posizionevolativa all'interno
dell’'organizzazione.

Le persone coinvolte sono 110, le quali sono statetattate personalmente e
invitate a compilare il questionario. Per la ratzalei questionari compilati e stata
adottata la medesima modalita dello Studio I, ooveer tutelare I'anonimato si
allestita un’urna chiusa dove depositare il propuestionario. Il tasso di risposta e
molto alto: infatti sono stati raccolti 87 questwon pari al 79% del totale
distribuito.

Al successo dell'indagine puo avere contribuitovidocita di compilazione del
questionario, e alcune caratteristiche anagrafadiee persone coinvolte, quali la
giovane eta e la prevalenza del genere femminhe, rendono la popolazione
tradizionalmente piu aperta alla partecipazionénddgini tramite la compilazione
di questionari.

Le persone intervistate sono per la maggior paoiend (70% contro il 30% di
uomini), € hanno un’eta compresa tra 24 e 45 afinB(,91; SD= 4,43). Riguardo
allo stato civile, il 63% si dichiara libero, meait 37% coniugato o convivente.

La quasi totalita degli intervistati dichiara disege legato all'organizzazione da un
contratto a tempo indeterminato (96%), mentre 8&l& ha stipulato un contratto a
tempo determinato.

L’'impegno settimanale € a tempo pieno per il 77%lidenpiegati, mentre il 23%
lavora nell'organizzazione a tempo parziale.

Rispetto alla categoria contrattuale, le persorervistate svolgono attivita di
ufficio e sono inquadrati nella categoria C.

Gli anni di esperienza lavorativa sono compresiumaminimo di 1 anno ad un
massimo di 21 anni (M=10,14; SD= 4,76), mentre dmpo trascorso

nell'organizzazione attuale € compreso tra un nunidn 1 anno e un’anzianita
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massima di 20 anni (M=6,73; SD= 3,83). Il Graficon®stra le differenze tra

distribuzione degli anni di lavoro e gli anni trassi nell’organizzazione attuale.

Anni di lavoro

70% 61%
60% -
50% -
40% A 34%
30%
20%
10% A

0%

29%

0% |

16%

5%

Fino a 5 anni Da6 a 10 anni Da 11 a 15 anni Oltre 15 anni

‘ O Anzianita lavorativa B Anzianita organizzativa ‘

Grafico 2:Distribuzione di anni di anzianita lavorativa e azita organizzativa

VIl.2.2. Lo strumento

Il questionario €& stato costruito sulla base dsultati delle analisi fattoriali
compiute sui dati del primo studio; si compone wh yarte finalizzata all’indagine
dei costrutti psicologici, e di una scheda anagsafiLe domande sono corredate
dalle istruzioni utili per 'autosomministrazione.

Sono di seguito descritte le scale contenute peitaa parte; le modalita di risposta
sono state uniformate ad una scala di tipo Likedirejue punti, compresa tra
'estremo inferiore 1 (Completamente in disaccord®) 5 (Completamente

d’accordo).

Career Identity

La career identity riguarda la dimensione del careemmitment legata

all'identificazione con le proprie scelte profesab (Blau, 1989; Carson e
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Bedeian, 1994). E’ stata misurata attraverso 4 item71) tratti dallaCareer
Commitment ScaléCarson e Bedeian, 1994). Un esempio di item & thia

carriera lavorativa € una parte importante di ¢tie sono”.

Job involvement

Il job involvement, inteso come identificazione qudogica con il proprio lavoro, e
stato indagato attraverso la riduzione a 3 itemJadél Involvement Questionnaire
(Kanungo, 1982) elaborata nel primo studio. Un gserdi item é: “Considero |l

mio lavoro attuale una parte fondamentale dellavitéd (a=.87).

Commitment organizzativo

I commitment organizzativo e stato misurato a#rae la riduzione a 9 item
dell' Organizational Commitment Questionnaire di Meyeilien (1990), la quale
indaga la componente affettiva in termini di impoza attribuita alla propria
membership nell'organizzazione=.87; es. item: “Non provo un forte senso di
appartenenza alla mia organizzazione”), la comp@nanrmativa come senso di
obbligo di lealtd nei confronti dell'organizzaziofe=.69; es. item: “Anche se ne
avessi un vantaggio, non credo sarebbe giustaal&sta mia organizzazione ora”),
la componente continuance come mancanza di alleenatcupazionali al di fuori
dell'organizzazioneo=.46; es. item: “Sento di avere troppe poche adiera per

poter prendere in considerazione di lasciare quegnizzazione”).

VIII.2.3. L’analisi dei dati
Per verificare le relazioni causali ipotizzate ttai modelli di work commitment &

stata effettuata la path analysis, attraverso litat del pacchetto Lisrel 8.71
(Joreskog e Sorbom, 2004).
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Non trattandosi di modelli nested, il confronto wadello di Morrow (1993),
modello di Randall e Cote (1991) e modello di CofE909) non é stato effettuato
attraverso la prova della differenza tra Chi?, na riguardato la valutazione
complessiva degli indici di fit e della significata dei singoli parametri (Bollen,
1999).
Per la stima del fit complessivo dei modelli si @astelti quattro indici, i quali
risultano poco sensibili alla numerosita del campie delle variabili (Bentler,
1990).
Questi indici sono:

- il Chi/df

- Il Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)

- il Comparative Fit Index (CFI)

- il Non-normed Fit Index (NNFI)

- lo Standardizated Root Mean Square (SRMR)
La soglia posta al rapporto tra Chi2 e gradi deftb (Chi?/df) & uguale a 2: valori
inferiori al 2 indicano un buon adattamento del gilmdai dati (Bollen, 1989).
L’'RMSEA (Browne e Cudeck, 1989) misura il gradoediore per grado di liberta,
pesato per ampiezza campionaria: valori inferidlo &5 indicano un fit molto
buono, valori compresi tra .05 e .08 indicano wnmiediocre; valori superiori allo
.08 indicano un cattivo fit del modello.
I CFl e 'NNFI (Bentler,1990; Bentler e Bonett, 83 possono assumere valori
compresi tra O e 1. piu si avvicinano a 1, piu itl del modello € buono.
Convenzionalmente si considera buono un modello @6he NNFI maggiori o
uguali a .95 (Hu e Bentler, 1999), anche se aleawtori considerano accettabile
valori superiori a .90 (Hair, Anderson, Tatham,ladR, 1992).
L’'SRMR €& la misura standardizzata dell’entita med& residui. Secondo Hu e

Bentler (1999) valori minori o uguali a .09 sondicatori di un buon fit.
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VII.3. | risultati

La Tabella 7 riporta le analisi descrittive (mediaeviazione standard) e gli indici

di correlazione tra le variabili considerate.

Tabella 7: Medie, deviazioni standard e correlazi@nle variabili

M SD 1 2 3 4
1. Job involvement 199 1.01 -
2. Career identity 2.99 .83 .52** -
3. Commmitment affettivo 254 121 69** .62**
4. Commmitment normativo 2.32 1.12 55** 51** | 59**
5. Commmitment continuance 3.17 1.10 -.06  -.35* -28** -20
N=87
**p<.01

Rispetto alla verifica dei modelli di work commitnigla path analysis ha messo in
luce una differenza sostanziale con il primo studiocontrario di quanto rilevato
nel campione di lavoratori senior, nel gruppo dolatori di eta non superiore a 45
anni un solo modello rivela un adattamento soddesite ai dati.

Le rielaborazioni dei modelli di Randall e Cote 919 e di Cohen (1999) rivelano
scarsa applicabilitd ai dati raccolti: in entranmbmodelli il rapporto Chi?/df e
superiore a 2, 'RMSEA non scende oltre la sogjia,considerata mediocre, di .08,
il CFl e 'NNFI mostrano valori inferiori alla sogl accettabile di .90, mentre
I'SRMR supera il valore di .09.

Al contrario, il modello di Morrow (1993) mostra dihperfetto (RMSEA=0).

La Figura 12 mostra gli indici dei singoli parametr
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Figura 12: Rielaborazione del modello di work cotmn@nt di Morrow (1993)
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L’identificazione con le proprie scelte di carriegda motivazione a continuare a
lavorare nella propria sfera professionale (caidemtity) alimenta il sentimento di
appartenenza alla propria organizzaziope.8) (H1a) e il senso di obbligo di
fedelta nei confronti di essg3£.56) (H2a). In misura minore, ma comunque
significativa, maggiore career identity determinga@ne commitment continuance,
ovvero riduce la percezione di rimanere allinterdell’organizzazione perché
costretto dalla mancanza di alternatige-(33) (H3a).

Riguardo al rapporto tra commitment organizzativojob involvement, la
componente affettiva risulta un predittore molteisivo del job involvement
(B=.80) (H5a).

Anche ['effetto della componente continuance apgageificativo $=.20) (H7a).

Non vengono confermate invece le ipotesi sull'éffetel commitment continuance
sul livello di commitment affettivo (H4a) e I'effiet del commitment normativo sul
job involvement (H6a).

Lo studio dimostra quindi che la motivazione a ocumdre a lavorare nella propria
sfera professionale determina il commitment nei frooni della propria
organizzazione, soprattutto in termini di sentinoedi appartenenza e senso di
obbligo di fedelta. L’investimento personale nebgmio lavoro appare fortemente
determinato dal sentimento di appartenenza allliegazione, e in parte appare

influenzato dalla mancanza di alternative occupaio
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CAPITOLO VI

DISCUSSIONE

Questo lavoro € nato dall'intenzione di approfoedeé modalita di coinvolgimento
lavorativo in eta matura ed il loro impatto nellasé di preparazione al
pensionamento in termini di ansia generata dalfgetéetive verso il ritiro e in
termini di pianificazione dell’eta ideale per rédisi, alla luce anche degli effetti del
supporto sociale ricevuto dalle sfere lavorativextalavorativa.

Con il secondo studio, si e inoltre cercato di afgndire se le modalita di
coinvolgimento nella sfera lavorativa riscontrag lavoratori senior coinvolti nel
primo studio potessero essere generalizzabili ailtedalitd di coinvolgimento
lavorativo dei giovani-adulti.

Il primo studio ha mostrato che, cosi come erasgatitizzato da Cohen (1999), per
I lavoratori che vivono la fase di stabilizzaziahedla propria carriera (Super, 1990)
il coinvolgimento e l'investimento personale sulifata lavorativa presente e
centrale nel determinare il legame con la sferaorl@wa e quindi anche
nell’influenzare l'importanza del ruolo lavorativeella definizione di sé (Blau e
Boal, 1989): cio € confermato dal fatto che il jolaolvement mostra di influenzare
sia il grado di identificazione con le proprie sedli carriera, sia il livello di ansia
suscitata dalla percezione che l'uscita dal ruckwotativo determinata dal
pensionamento possa essere una minaccia alla griolentita sociale (Fletcher e
Hansson, 1991).

La career identity, influenzata positivamente adl jnvolvement, e stata descritta
come l'identificazione con le scelte effettuate ahie la propria storia lavorativa,
alla quale si deve la motivazione a continuarevarkre in una determinata sfera
professionale (Blau, 1985); dai risultati emerg@pare che la career identity sia
anche determinante nel motivare la continuaziorieralgporto di lavoro con la
propria organizzazione: una persona che vive uetéspza lavorativa positiva e si

riconosce nelle scelte compiute prova anche maggoso di fedelta e maggiore
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senso di appartenenza nei confronti dell'organizweez per la quale lavora.
Contemporaneamente la motivazione a continuarerda@mella sfera di propria
competenza riduce la sensazione di essere leghbogahizzazione solo dalla
mancanza di alternative (commitment continuance).

Il legame con la propria organizzazione gioca ualaumportante anche nella
formazione delle aspettative verso il pensionamepid una persona si sente
vincolata a mantenere il legame con la propriamiezazione da obblighi di fedelta
e da mancanza di alternative, meno risulta serehgianificare anticipatamente
I'adattamento alla futura condizione sociale (HgrzHouse, 1991).

Va inoltre sottolineato I'aspetto originale del ma studio di aver indagato la
funzione del supporto sociale durante la fase ditunita professionale e
preparazione del pensionamento. Le ricerche supmstgp sociale come risorsa
durante la transizione al pensionamento hannotinfgtiardato soprattutto la fase
di adattamento che segue il momento del ritiroadwiia lavorativa, sottovalutando
la funzione del supporto sociale nella fase di grapione al pensionamento.
Secondo quanto emerso dai risultati, il supportesdperiore risulta una risorsa per
'adattamento alla condizione lavorativa presemeaggiore € il supporto ricevuto
dal proprio superiore, maggiore € il job involveripgghcommitment affettivo e il
commitment normativo.

Le altre tre fonti di supporto sociale indagatepileghi di lavoro, i familiari e gli
amici, risultano invece avere un effetto direttbasgenerazione di aspettative verso
il pensionamento: qualora i rapporti tra colleglang collaborativi si istaurano
relazioni di amicizia nei confronti delle quali $aita dal ruolo lavorativo costituisce
un pericolo di esclusione sociale.

| legami appartenenti alla sfera extralavorativeultano invece di supporto al
fronteggiamento positivo della transizione versgehsionamento, attraverso una
riduzione dell’ansia e la pianificazione attival@de&lattamento.

Il supporto ricevuto dalla famiglia contribuiscdatti a contenere il livello di ansia
generato dalla percezione della minaccia alla pmojlentita sociale dovuta alla
perdita del ruolo lavorativo: & probabile che ilpparto dei familiari faciliti il

riconoscimento da parte del soggetto di rivestite euoli significativi oltre a

115



quello lavorativo, che potranno fornire altre defioni positiva di s€ e quindi
limitare il senso di perdita di identita legato @@nsionamento (Carter e Cook,
1995).

Il supporto degli amici favorisce invece la prefigeione della continuita del
livello di attivita e di partecipazione sociale hrcdopo il pensionamento e quindi
aumenta 'aspettativa di adattamento alla futuredcoone (Atchley, 1998).

Proprio la visione positiva della futura condiziotiepensionato appare predittiva
dellabbassamento dell’eta in cui si desidera amdarpensione, mentre I'ansia
dovuta alla perdita di una posizione e di un rigaoiale influenzano indirettamente
I'etd prescelta per andare in pensione, condizidodaspettativa di adattamento.
L’approccio al pensionamento come transizione latioa inserita nel percorso
evolutivo della carriera si &€ dunque rilevato catsivo ai fini dello studio della fase
di preparazione alla transizione per almeno duevindtprimo riguarda aver posto
I'attenzione sul fatto che il pensionamento € urcpsso di lunga durata la cui fase
di preparazione inizia abbastanza precocemente gyasto va compresa alla luce
dell'esperienza lavorativa vissuta durante lo stadi maturita professionale; il
secondo motivo riguarda il fatto che non si puo pmendere linvestimento
personale nel ruolo lavorativo, e quindi ancheidéaificazione del suo abbandono,
se considerando anche il grado di coinvolgimentladgersona nelle relazioni
extralavorative.

Nel primo studio sono altresi riscontrabili alclimiiti.

La scala di commitment organizzativo utilizzata (e Allen e Smith, 1993) ha
riscontrato qualche limite di validita della sturt fattoriale a tre dimensioni, il ché
ha determinato la scelta di considerare il commitneontinuance nel suo solo
aspetto di mancanza di alternative.

Un altro limite riguarda la generalizzabilita ded®nclusioni, rispetto ad altri
contesti lavorativi. La pubblica amministrazionelimea infatti un contesto
organizzativo particolare, che garantisce la canttndi esperienza lavorativa e un
percorso di carriera lineare.

Il secondo studio e stato costruito proprio pguaordere, almeno in parte, ai quesiti

sulla generalizzabilita dei risultati, in particaalo studio e stato costruito con lo
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scopo di verificare se i nessi causali, emerspnieho studio, tra le cinque forme di
work commitment considerate siano specifici defiiersenza di coinvolgimento
lavorativo durante la fase avanzata di sviluppealriera 0 possano essere estesi
anche alla descrizione dell’esperienza durantada ti stabilizzazione della propria
carriera.

A differenza di quanto emerso nel primo studio stesgno del modello di Cohen
(1999), per i lavoratori di et compresa tra 2% @#dni coinvolti nel secondo studio
il career identity risulta I'antecedente delle @ltorme di work commitment. In altre
parole, come formalizzato da Morrow (1993), e lIfitiBcazione con le proprie
scelte di carriera a determinare il legame conrtgppa organizzazione, il quale
influenza a sua volta il livello di job involvement

L’anzianita organizzativa maturata e la diffusiaheontratti a tempo indeterminato
non sembra rilevare nell’organizzazione coinvoltal reecondo studio una
condizione di insicurezza lavorativa che possatifiicsre le differenze emerse
rispetto al primo studio.

E’ ipotizzabile che l'identita di carrierassuma il ruolo di risorsa fondamentale per
garantire l'unita tra esperienza passata e svilpppiessionali futuri, in quanto le
generazioni al di sotto dei 45 anni, rispetto alleghi piu anziani, vivono la
condizione lavorativa descritta dai teorici dgdtatean careefHall e Mirvis, 1995)

e boundaryless caree(Arthur e Rousseau, 1996) di un contesto produttiie
tende alla frammentazione dei percorsi di carriadividuale e alla pluralita dei
ruoli sociali e organizzativi(Ashford e Fugate, 2P0e per questo tendono a
sviluppare maggiore capacita di gestione autonoeil ¢hropria carriera e dello
sviluppo delle proprie competenze, oltre le oppatéu fornite da una sola
organizzazione (Ashford, 2001).

Si puo supporre quindi che le differenze riscomtitaa lavoratori giovani-adulti e
lavoratori senior siano dovute soprattutto ad uetef di coorte, piu che ad un
effetto dell'eta: per la generazione coinvolta meElmo studio linvestimento
lavorativo coincideva principalmente con l'investinio nella posizione lavorativa
ricoperta, il quale poteva garantire avanzamenticdiriera all'interno della

medesima sfera professionale.
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A partire dalla generazione successiva, l'investitnaella sfera lavorativa richiede
principalmente la gestione autonoma dello svilugplta propria carriera attraverso
il continuo aggiornamento delle competenze. Il legacon l'organizzazione e
dunque legato all’opportunita di sviluppo di huaampetenze. Il senso di obbligo
di riconoscenza per I'opportunita offerta determiaua volta il job involvement.
Per lo sviluppo futuro di questi studi sarebbe @&aple la costruzione di un
disegno di ricerca longitudinale che in primo lugggrmetta di approfondire come
la fase di anticipazione del pensionamento qui@ppdita evolve in piani concreti
di ritiro e in secondo luogo permetta di definge le differenti modalita di
coinvolgimento lavorativo tra lavoratori di differe fasce di eta siano attribuibili,
come ipotizzato in questa sede, ad un effetto diitea vadano cercate altre cause.
Ad ogni modo, si pud concludere che mantenereilttoinvolgimento lavorativo
dei lavoratori senior e possibile. In particoldeeformazione di superiori attenti alle
specifiche necessita dei collaboratori € uno stnimeimportante che le
organizzazioni hanno per garantirsi da parte deorkori senior un alto
investimento di risorse personali sull’attivita ¢etiva.

| risultati emersi sembrano inoltre suggerire allganizzazioni I'opportunita di
diversificare i percorsi di pensionamento: la relae diretta tra coinvolgimento
nell’attivita lavorativa presente e ansia dovutia ahinaccia di perdita di identita
sociale a causa del pensionamento lascia intrawekigpportunita di prevedere
forme di bridge employment per favorire il passaggiaduale dalla condizione di
lavoratore alla condizione di pensionato.

La sperimentazione di alcune formule di bridge ewplent ha inoltre mostrato
effetti positivi sull'organizzazione in termini drasmissione delle competenze ai
neoassunti e instaurazione di un clima di fiduce [torganizzazione e i Suoi

collaboratori (Kiefer e Briner, 1997).
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ALLEGATO 1: LETTERA DI PRESENTAZIONE

La ricercaPercorsi di carriera organizzativa nascecon lo scopo diapprofondire la
conoscenza di come le persone, una volta matura@ s$DStanziosa esperienza
professionale, vivono e pianificano la propria igag lavorativa all’interno di una
organizzazione, fino al momento del pensionamemfmdagine € finalizzata alla
compilazione di una tesi di dottorato (Dipartimedidcienze dellEducazione-Universita
di Bologna).

La Provincia/Comune di *** ha acconsentito a cotledre per individuare tra i propri
dipendenti le persone che posseggono i requisagrfici per partecipare all'indagine e
per facilitare la distribuzione e la raccolta deesgtionari compilati.

L’elaborazione dei risultati resta completamente carico della dott.ssa Chiesa
(Dipartimento di Scienze del’Educazione-UnivergitaBologna), la quale si impegna a
trattare i dati raccolti solamente in forma aggtagael pieno rispetto delle norme vigenti
sulla privacy, in modo da garantire che le risposie siano in nessun modo riconducibili
alle singole persone che le hanno fornite.

L’interesse puramente scientifico di questa ricerc& stato ribadito nell’incontro di
presentazione dell'indagine ai rappresentati sialilac

Alla luce di tali premesse, saremmo interessatbr@oscere la sua esperienza lavorativa,
per questo La invitiamo a compilare individualmeihiguestionario che trova allegato alla
presente e a riconsegnarlo riponendolo nell’appasiha sigillata che trova nell’'ufficio
*** possibilmente entro ...

In seguito a quella data I'urna verra ritirata dalbtt.ssa Rita Chiesa

Se la compilazione del questionario richiedesserioli chiarimenti, pud contattare la

dott.ssa Chiesa inviandole una mail all' indirizata.chiesa@unibo.it

| risultati complessivi dell’'indagine saranno raesti ai partecipanti in forma aggregata.

La ringraziamo anticipatamente della collaborazione
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“PERCORSI DI CARRIERA ORGANIZZATIVA "
| NDAGINE CONOSCITIVA

|L PRESENTE QUESTIONARIO HA LO SCOPO DI APPROFONDIREDOME
FATTORI DI DIVERSA NATURA INFLUENZANO IL PROCESSO D
PIANIFICAZIONE DELLA PROPRIA ESPERIENZA LAVORATIVANELLA
FASE DI MATURITA’ PROFESSIONALEFINO AL PENSIONAMENTQ

LE CHIEDIAMO QUALCHE MINUTI DEL SUO TEMPO PER COMPIRE IL
QUESTIONARIO SULLA BASE DELLA SUA ESPERIENZA DI VIA

LAVORATIVA .

CERCHI PER QUANTO POSSIBILE DI RISPONDERE A TUTTQUESITL.
NON CI SONO RISPOSTE GIUSTE O SBAGLIATESIAMO INTERESSATI

AL SUO PERSONALE PUNTO DI VISTA

LE GARANTIAMO LA RISERVATEZZA E L' ANONIMATO DELLE
RISPOSTE

Ai sensi dell'art. 12 della legge 31-12-'96 n. 6@Xelle successive modificazioni (Tutela delle
persone e di altri soggetti rispetto al trattamed#d dati personali), la raccolta di questi dati

personali e finalizzata unicamente a scopi di caescientifica e il trattamento avverra in for
anonima.
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1) Rispetto ai problemi che quotidianamente affroniblavoro, alcune person
possono rivelarsi un’utile fonte di sostegno.
Indichi quanto le seguenti affermazioni descrivdacsua attuale situazione
utilizzando compresa tral@ompletamente in disaccorde)5 (Completamente

d’accordo).

D

Completament
in disaccordo

Completament
in accordo

D

1. Posso contare sugli amici quando
gualcosa va storto

@ @

@ ®

2. 1l mio diretto superiore si interessa de
benessere dei suoi collaboratori

3. Nei miei familiari trovo il supporto ¢
I'aiuto emotivo di cui ho bisogno

4. | miei amici cercano di aiutarmi quan
sono preoccupato per il lavoro

5. Le persone con cui lavoro mi so
amiche

6. Il mio diretto superiore mi & di aiuto n
portare a termine il lavoro

7. Posso parlare dei miei proble
lavorativi coi miei familiari

8. Tra le persone con cui lavoro c'e
clima di reciproca collaborazione

9. Ho degli amici coi quali condivide
gioie e dolori del mio lavoro

@l e|lo|lo|o|o |6
®© 00|00 0|0

© 0| 0|0 | 0|00 |||l

NN CENCENCHNCRNCRNC)
© ©| 0|0 |o|0|0

10.1I mio diretto superiore riesce a rend
collaborative le persone che lavora
con lui

©
®

©)

®
©

11.1 miei familiari mi aiutano a prendere
decisioni che riguardano la mia carrie

12.Le persone con cui lavoro mi so
d’aiuto nel portare a termine il lavoro

13.Posso parlare dei problemi lavoraf
con i miei amici

14.1 miei familiari cercano di aiutarn

guando sono preoccupato per il lavorg

CHNCENCHNNS
CHARCEECNNC

©l e e

® | ® 6
© 0|0
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2) Pensi al suo legame con I'organizzazione pgquéde lavora.
Esprimail suo grado di accordo/disaccordaspetto alle affermazioni propost
ricordando che la scala di risposta € compresa 1{aompletamente i

disaccordo)e 5(Completamente d’ac

cordo).

D

Completamente
in disaccordo

Completamente

d’accordo

Sarebbe molto difficile per me

lasciare ora la mia organizzaziof
anche se lo volessi.

e, ® @)

@ ®

Non sento nessun obbligo a restare
mio attuale impiego

nekD @

® ®

Sarei molto lieto di passare il reg
della mia carriera in ques
organizzazione

to
ta @ @

Una delle poche conseguenze nega
a cui andrei incontro se decidessi
lasciare guesta  organizzaziof

tive
di
ne, ® @)

sarebbe la mancanza di alternative

disponibili.

Anche se ne avessi un vantaggio, !

non

credo sarebbe giusto lasciare la mia® @

organizzazione ora.

Sento davvero come se i problemi
guesta organizzazione fossero i mie

Stare, in questo momento, con la 1
organizzazione € una questione
necessita

Non provo un forte senso
appartenenza alla mia organizzaziol

Sento di avere troppe poche scelte
poter prendere in considerazione
lasciare questa organizzazione

=
©
®

®)

®
©

10.

Non mi sento “emotivament
attaccato” a questa organizzazione

11.

Mi sentirei in colpa se lasciassi la mi

organizzazione ora

12.

Non mi sento “parte della famiglig
nella mia organizzazione

13.

Questa organizzazione merita la n
fedelta

CEECENECENC)

© 06|

® | ® |
© 00|

14.

Se non avessi investito cosi tanto
me in questa organizzazione, pot
valutare se andare a lavorare altrovg

15.

Non lascerei la mia organizzazio
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proprio ora perché ho un senso
obbligo verso le persone che ci son(

16. Per me questa organizzazione ha
grande significato personale

17. Troppe cose della mia vita sarebb
sconvolte se decidessi di lasciare
guesto momento la m
organizzazione

18. Sono molto in debito con la m

organizzazione

4) L’attivita lavorativa puo stimolare gradi diffarti di coinvolgimento personale.

Esprimail suo grado di accordo/disaccordaspetto alle seguenti affermazio
utilizzando la scala di risposta compresa tf@ampletamente in disaccorde)5

(Completamente d’accordo).

Completamente

Completamente

in disaccordo d’accordo

1.Sono personalmente molto coinvolto

nel mio attuale lavoro ® ® ® ©
2.La maggior parte dei miei interessi

ruotano attorno al mio attuale lavoro © ® @ ®
3.1l legame con il mio lavoro e cosi forte

che sarebbe veramente difficjle © @ ® @ ®

romperlo
4.Considero il mio attuale lavoro una

parte fondamentale della mia vita ® ® @ ® ©
5. Per la maggior parte del mio tempo amo

essere impegnato nel mio attuale lavoro ® ® ® ® ©
6.La mia carriera lavorativa € una parte

importante di cio che sono ® ® ® @ ®
7.Non mi sento “emotivamente attaccatp”

alla mia carriera ® ® ® ® ©
8. Mi identifico fortemente con le mie 0 @ o @ ®

scelte lavorative
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5) Rifletta sulle sue aspettative nei confronti piehsionamento.
Indichi il suo grado di accordo/disaccordaspetto alle affermazioni propos
utizzando la scala di risposta € compresa (Cathpletamente in disaccorde)
(Completamente d’accordo).

Completamente Completamente
_ _ _ in disaccordo ~ ~ d’accordo
1. g?/grargosso |mn-1ag|n-a-rm| senza @ ® 3 @ ®
e e 0@ 0 o ©
3. gl::s%ﬁemolto da fare quando si e|in 0 @ o @ ©

4. Ho molti amici sui quali contare se
avro bisogno di loro quando saro |in ®
pensione

®
®)
®
©

5. Ho gia pianificato cosa fare non

appena saro i‘n pensione © ® ® © ®
e e e 0 © 0 0 o
T e M i | © © O © G
8. Ia]ailerrgglgégrh?arte dei miei amici sonp o o o @ ®
9. Mantenere i contatti con i miei amici 0 @ o @ ©

sara difficile

12) Le chiediamo infine di rispondere al sequentesgo:

1. A quale eta vorrebbe (o sarebbe voluto) andare ingmsione?
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DATI INDIVIDUALI:

1. Genere:

UM
U F

2. Eta anni

3. Stato civile

] Libero (celibe/nubile, separato/a, divorziato/egevo/a)
1 Coniugato/a, Convivente

4. Profilo professionale

5. Categoria professionale

6. Tipologia contrattuale

"1 Dipendente a tempo indeterminato
1 Dipendente a tempo determinato
] Collaborazione a progetto

1 Altro

1 Tempo pieno
"1 Tempo parziale

7. Da quanti anni lavora?

8. Da quanti anni lavora in questa organizzazione?

GRAZIE per la cortese collaborazione
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