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INTRODUZIONE 

 

 

Molto spesso, i social sono invasi dalle “Challenge”. Si tratta di vere e proprie sfide che 

vengono filmate o fotografate per essere poi pubblicate sui diversi canali social. Una volta 

“accettata” la sfida, questa viene ri-condivisa con la propria foto o il proprio video. 

Esempi di Challenge del momento sono: #WomenSupportingWomen, #BlackAndWhi-

teChallenge e #10yearsChallenge. Proprio quest’ultima Challenge, consiste nel mettere a 

confronto una propria foto attuale con quella di 10 anni prima per vedere quanto si è 

cambiati nel tempo. 

Se dovessimo fare una Challenge del mercato del lavoro in Italia? Se volessimo 

fotografare e condividere il mondo del lavoro degli anni ’90 per confrontarlo con quello 

del 2020? Quanto è cambiato il lavoro in Italia negli ultimi trent’anni? Il mercato del 

lavoro di oggi è migliore o peggiore rispetto a quello di trent’anni fa? Quanti ventenni di 

oggi si sentirebbero più sicuri e stabili nel mondo del lavoro degli anni ’90 in Italia? 

Quanti quarantenni di oggi, infine, si sentirebbero insicuri e privi di certezze nel mondo 

del lavoro del 2020 in Italia?  

 

Proviamo a scattare delle foto e cerchiamo di mettere a confronto i due momenti 

storici dal punto di vista del mercato del lavoro italiano:  
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- Il mercato del lavoro italiano era, in origine, sottoposto al regime del sistema 

di collocamento pubblico obbligatorio gestito dallo Stato (L. 264 del 29 aprile 

1949). Fino agli anni ’90, i contratti di lavoro erano principalmente a tempo 

indeterminato e la disoccupazione era un fenomeno molto marginale;  

- Nei primi anni del 2000 incominciarono a nascere i primi contratti di collabo-

razione (c.d. co.co.pro.), in quanto la L. 30/2003 (Legge Biagi) agevolava le 

organizzazioni ad assumere molti giovani con contratto di lavoro temporaneo, 

poiché costava molto meno sia in termini fiscali sia in termini contributivi; 

- Nel 2011, l’Italia entra in una situazione di drammatica crisi economica, al 

punto che lo Stato rischiava di non riuscire a pagare gli stipendi ai propri di-

pendenti. Per questo motivo, nel 2012, con la Legge Fornero, viene consentito 

per la prima volta il licenziamento per ragioni economiche, che per molti cri-

tici è visto come un tentativo per aggirare il licenziamento senza giusta causa; 

- Tra il 2014 ed il 2015 vengono varate una serie di provvedimenti che vanno 

sotto il nome di “Jobs Act”, volte a semplificare e flessibilizzare il mercato 

del lavoro. Alcuni esempi: limite del contratto a termine di 36 mesi, fino ad 

un massimo di 5 proroghe; quota del 20% di apprendisti da stabilizzare entro 

la fine del contratto, ma solo per le aziende con più di 50 dipendenti; introdu-

zione della Naspi, Aspi e Dis-coll; 

- Nel 2018 assistiamo all’introduzione del Decreto-legge 12 luglio 2018 n° 87 

(c.d. “Decreto Dignità”), con l’intento di riuscire a bilanciare sia una maggiore 

sicurezza ai lavoratori sia maggiore flessibilità alle aziende. 
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Negli ultimi 10 anni, dunque, in Italia abbiamo assistito ad una flessibilità sfrenata 

che ha dominato il mercato del lavoro. La conseguenza è stata una riduzione drammatica 

dei giovani assunti con contratti di lavoro tipico (ovvero contratto a tempo indeterminato), 

una precarietà lavorativa di massa, nonché mancanza di tutele per i lavoratori temporanei.  

È all’interno di questo clima storico ed economico che anche in Italia comincia ad 

affermarsi con prepotenza il concetto di “job insecurity”, traducibile in italiano come “in-

sicurezza lavorativa”.  

La job insecurity è stata (ed è ancora tutt’oggi), per la ricerca empirica in generale, 

ma soprattutto per la psicologia sociale e del lavoro, la risposta a tutti i vissuti ed i males-

seri percepiti dai dipendenti a partire dagli anni ’90 ad oggi.  

Non essere sicuri se il proprio contratto di lavoro a termine verrà rinnovato, temere 

di essere licenziato per ragioni economiche, percepire la paura di venire demansionato 

sia a livello di carico di lavoro sia a livello di stipendio inferiore, portano inevitabilmente 

ad un malessere generale del dipendente che rischia di ripercuotersi sull’intera organiz-

zazione.  

Probabilmente, diverse sfere, come quella economica, politica, sociale, dovreb-

bero porre maggiore attenzione alla job insecurity.  

 

Il presente contributo di ricerca ha l’obiettivo principale di delineare l’evoluzione 

storica del lavoro, contraddistinta da una percezione innegabile di continua e costante 

presenza di job insecurity. Verranno, quindi, delineati i momenti salienti del concetto 

stesso di job insecurity, ripercorrendo teoricamente ed empiricamente gli antecedenti, le 

conseguenze, nonché i moderatori della job insecurity.  
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Il secondo obiettivo principale del presente contributo di ricerca è quello di ap-

profondire le risorse del dipendente, utili per fronteggiare i sentimenti di job insecurity. 

Verranno, quindi, presentati due studi che hanno cercato di enfatizzare le risorse personali 

del dipendente. Inoltre, entrambi gli studi hanno il merito di aver dato voce alla meno 

esplorata job insecurity qualitativa. 

Più nello specifico, il primo studio ha il merito di mostrare che la personalità ed il 

supporto sociale al lavoro sono moderatori della job insecurity quantitativa e qualitativa.  

Il secondo studio, infine, ha il merito di aver delineato, per la prima volta, le di-

mensioni d’identità lavorativa come risorsa personale capace di aiutare il dipendente a 

raggiungere gli obiettivi lavorativi, moderando gli esiti legati alla job insecurity. 
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CAPITOLO I  

DALLA CRISI ECONOMICA ALLA CRISI DEL LAVORO: COME 

NASCE LA JOB INSECURITY  

 

 

1.1 Evoluzione del contesto lavorativo nell’ultimo decennio 

L’evoluzione del contesto lavorativo ha inizio prevalentemente nei paesi Anglosassoni, 

come Stati Uniti e Regno Unito. In quei paesi, il mondo del lavoro è stato profondamente 

segnato da tre momenti storici, economici e sociali avvenuti tra gli anni ’70 e ’80: una 

prolungata crisi economica, che ha portato a periodi di chiusura del mercato con conse-

guente mancanza di lavoro; la globalizzazione, che ha costretto numerose aziende a di-

ventare molto più competitive e flessibili alle richieste di mercato; l’evoluzione tecnolo-

gica, che ha segnato il definitivo passaggio dal lavoro manifatturiero a quello prettamente 

industriale e tecnologico (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hartley, Jacobson, Klander-

mans & van Vuuren, 1991).  

Per ridurre i costi e migliorare l’efficacia organizzativa, le organizzazioni avvia-

rono processi di riduzione della forza lavoro, come ad esempio fusioni, acquisizioni e 

ridimensionamento organizzativo (Hitt, Keats, Harback & Nixon, 1994; Hellgren, Sverke 

& Isaksson, 1999; Sverke & Hellgren, 2002; Giorgi, Arcangeli, Mucci & Cupelli, 2015; 

Mucci, Giorgi, Roncaioli, Perez & Arcangeli, 2016). Si avviò, così, intorno agli anni ’90, 

quella che per diversi autori può essere definita come una vera e propria “ristrutturazione 
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del lavoro” (Howard, 1995; Sparks, Faragher & Cooper, 2001). Il risultato concreto è 

stato il declino dell’occupazione a lungo termine, in cui l’idea comune di riuscire a trovare 

un lavoro “a vita” è stato completamente sfatato (Farber, 2010) e sostituito da lavori tem-

poranei o comunque basati su contratti a tempo determinato (Sparks, Faragher & Cooper, 

2001). Negli stessi anni, inoltre, si assiste ad un aumento massiccio delle professioni a 

rischio, che non fa altro che aumentare i sentimenti e le percezioni di incertezza all’in-

terno della forza lavoro (Hartley, Jacobson, Klandermans & van Vuuren, 1991; Chirum-

bolo, Urbini, Callea, Lo Presti & Talamo, 2017).  

Più o meno negli stessi anni, anche l’Italia passa da uno sviluppo prevalentemente 

agricolo ad uno industriale, in particolare, questo periodo segna un rafforzamento del 

terziario tra gli anni ’70 e ’90 (Paul, 1998). Dunque, l’Italia stava cambiando da una so-

cietà povera, prevalentemente agraria, patriarcale, confessionale e classista dell’imme-

diato dopoguerra, ad una società più libera, economicamente dinamica, affluente ed in 

fase di rapida modernizzazione (Paul, 1998). Proprio la globalizzazione rese competitivi 

i prodotti italiani sul mercato internazionale, rendendo sempre più produttive le medie e 

grandi imprese disseminate in tutta l’Italia. Si stima, infatti, che negli anni ’70 e ’80 l’eco-

nomia italiana sia cresciuta più velocemente rispetto al resto d’Europa di quattro e cinque 

volte in ogni decennio (Daveri, Jona-Lasinio & Zollino, 2005).  

Tuttavia, negli anni ’90 la crisi del sistema politico italiano si accentua e la situa-

zione economica si fa sempre più difficile (Paul, 1998). È in questo scenario che in Italia 

si assiste ad una vera e propria trasformazione del mercato del lavoro. In effetti, proprio 

in quegli anni i cambiamenti giuslavorativi avviano una progressiva introduzione di 

nuove figure e contratti di lavoro. Tra le riforme giuslavorative più importanti vanno an-

noverate:  
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- Legge delega 24 giugno 1997 n° 196, D.lgs. 7 agosto 1997 n° 280 e D.lgs. 1° 

dicembre 1997 n° 468, conosciute anche come “Pacchetto Treu”, sono alcune 

delle norme del diritto del lavoro emanate con lo scopo di contrastare la di-

soccupazione. Più nel dettaglio, il pacchetto Treu introduce nuove forme con-

trattuali di lavoro atipico sino ad allora non previste dal diritto del lavoro in 

Italia, come ad esempio il lavoro interinale ed i contratti di collaborazione;  

- Legge 14 febbraio 2003 n° 30, conosciuta anche come Legge Biagi, introduce 

in Italia nuove tipologie di contratto subordinato, come la tipologia di con-

tratto di collaborazione a progetto, contratto di lavoro intermittente e il con-

tratto di collaborazione occasionale. L’intento della legge era quello di flessi-

bilizzare il mercato del lavoro, in modo tale da agevolare la creazione di nuovi 

posti di lavoro, lasciando liberi gli imprenditori di gestire la forza lavoro in 

base alla necessità.  

 

Diverse ricerche condotte in ambito prettamente economico, hanno evidenziato 

che le diverse riforme giuslavorative introdotte negli anni ’90 ed attuate a partire dai primi 

anni ’00, se da un lato hanno effettivamente ridotto il costo del lavoro e portato maggiori 

profitti, dall’altro hanno ridotto l’ingresso nel mondo del lavoro dei giovani lavoratori 

(Daruich, Di Addario & Saggio, 2020; Cappellari, Dell’Aringa & Leonardi, 2012; Daveri, 

Jona-Lasinio & Zollino, 2005). La pesante situazione europea fu evidenziata anche nel 

corso della Commissione Europea del 2010: milioni di disoccupati, aumento del debito 

pubblico e privato, deterioramento generale delle condizioni di lavoro (Commissione eu-

ropea, 2010).  
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In generale, dunque, da un lato la crisi economica ha trasformato notevolmente le 

organizzazioni, dall’altro i cambiamenti organizzativi hanno portato ad una vera e propria 

crisi del lavoro. Di fatto, la riforma dei contratti a tempo determinato ha ostacolato l’al-

locazione ottimale delle risorse lavorative (Cappellari, Dell’Aringa & Leonardi, 2012) e 

questo ha portato a numerose conseguenze sul benessere psico-fisico dell’intera popola-

zione (Jahoda, 1982). In effetti, i dipendenti che rimanevano impiegati all’interno dell’or-

ganizzazione hanno subito una profonda trasformazione della natura del lavoro: maggiore 

richiesta di flessibilità lavorativa, contratti prevalentemente di natura temporale, richiesta 

di nuove e maggiori competenze, aumento del carico di lavoro, incertezza sulla continuità 

del rapporto lavorativo e così via (Burke & Nelson, 1998; Sparrow, 1998; Klein Hesselink 

& van Vuuren, 1999; Sverke, Gallagher & Hellgren, 2000; Sverke & Hellgren, 2002).   

Dal punto di vista del dipendente, i cambiamenti delle condizioni del lavoro, che 

passano ad una tipologia di contratto a termine piuttosto che a tempo indeterminato 

(Sverke, Gallagher & Hellgren, 2000), provocano un senso di insicurezza per le condi-

zioni ed il mantenimento stesso del lavoro.  

L’insicurezza percepita in una situazione lavorativa viene intesa come una vera e 

propria impotenza provata dal dipendente nel mantenere la continuità lavorativa (Green-

halgh & Rosenblatt, 1984). La job insecurity, dunque, si riferisce alle reazioni negative 

da parte dei lavoratori ai cambiamenti inerenti al proprio lavoro (Sverke & Hellgren, 

2002). Detto in altri termini, la job insecurity riguarda sia coloro che temono di perdere 

il proprio lavoro, preoccupati di diventare disoccupati a causa di una imminente ristrut-

turazione organizzativa (De Witte, 1999), sia coloro che hanno mantenuto la propria po-

sizione lavorativa, i così detti “sopravvissuti”, a seguito di una ristrutturazione o di 
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profondi cambiamenti che hanno interessato l’organizzazione presso la quale lavorano 

(Bosman, Rothmann & Buitendach, 2005).  

 

I profondi mutamenti di ordine sociale ed economico, avvenuti tra gli anni ’70 e 

’80 nei paesi anglosassoni e successivamente tra gli anni ’90 in Italia, perdurano ancora 

tutt’oggi. Infatti, se a partire dal 2018, in Italia, si è assistito ad un progressivo aumento 

dell’occupazione, che ha fatto ben sperare in una nuova ripresa, promettendo maggiore 

sicurezza ai lavoratori e maggiore flessibilità alle aziende, grazie anche al Decreto-legge 

12 luglio 2018 n° 87 (c.d. “Decreto Dignità”), nel terzo trimestre del 2018 l’occupazione 

è leggermente diminuita (Istat, 2019). Le assunzioni sono ancora diminuite nei primi 5 

mesi del 2020 (- 43% rispetto al 2019) a causa dell’emergenza Coronavirus. Tra le prin-

cipali conseguenze legate all’emergenza Coronavirus si annoverano le restrizioni di molte 

attività ritenute non essenziali, come la chiusura totale tra marzo-giugno 2020 di gioche-

rie, cartolibrerie, palestre, piscine e negozi di vestiario, che ha comportato una diminu-

zione sia dei consumi sia della produzione (Inps, 2020). Allo stato attuale, le restrizioni 

totali sono limitate a zone specifiche (c.d. “zone rosse”), ritenute più colpite dalla pande-

mia da Covid-19. Le restanti zone dell’Italia (c.d. “zone arancioni” e “zone gialle”) sono 

soggette a restrizioni parziali, come ad esempio chiusura delle attività durante il copri-

fuoco, chiusura delle attività non essenziali nei giorni festivi e prefestivi e chiusura totale 

di attività che possono causare assembramento di persone, come palestre, centri sociali, 

piscine, e così via (Dpcm 24 ottobre 2020; Dpcm 3 novembre 2020).  

Si tratta di un problema globale che ha avuto, e che avrà, forti ripercussioni su 

tutto l’assetto economico, politico, sociale e personale dell’intera umanità. 
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È possibile, quindi, affermare che viviamo in una società caratterizzata da alti li-

velli di incertezza e instabilità (Bauman, 2000). Di conseguenza, le certezze lavorative 

iniziate a vacillare già nel passato decennio, portano il lavoratore a percepirsi come av-

volto in una sorta di “ambra”, che possiamo chiamare incertezza costante del lavoro.  

Uno degli effetti più visibili di questo processo è, infatti, il tasso crescente di oc-

cupazioni a rischio, determinato da un'enorme perdita di posti di lavoro che, a loro volta, 

aumentano sentimenti e percezione di insicurezza all'interno della forza lavoro. Ecco per-

ché lo studio della job insecurity è un tema ancora attuale.  
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1.2 Definizione e concettualizzazione della job insecurity 

La vita e la natura del lavoro hanno subito un drammatico cambiamento nell’ultimo de-

cennio. Diversi sondaggi europei hanno sottolineato che, mentre il lavoro aiuta a svilup-

pare nuove abilità e capacità, nonché importante anche per creare opportunità di relazioni 

sociali e professionali, perdere il lavoro ha un grande e negativo effetto sulla salute fisica 

e mentale e sul benessere soggettivo (Eurostat, 2017).  

Il sondaggio Eurobarometro (2014), ad esempio, ha evidenziato che la maggior 

parte degli intervistati aveva paura di perdere il proprio lavoro e, per fronteggiare tale 

rischio, accettava “compromessi” che non avrebbe mai accettato prima della crisi, come 

ad esempio l'assenza di un congedo di maternità, un orario di lavoro più lungo senza 

aumento della retribuzione, donne che subivano molestie sessuali sul lavoro o durante i 

colloqui di lavoro (Eurobarometro, 2014). Una recente ricerca ha cercato di mostrare que-

sto fenomeno estremo di molestie sessuali al lavoro, ed ha evidenziato che i lavoratori 

precari (siano essi uomini o donne) tendono a sperimentare una maggiore incidenza di 

comportamenti sessuali indesiderati al lavoro (Reuter, Wahrendorf, Di Tecco, Probst, 

Chirumbolo, Ritz-Timme, Barbaranelli, Iavicoli & Dragano, 2020).  

In Italia, la prima rilevazione condotta sul tema dell’insicurezza occupazionale 

evidenzia che il 14,4% degli occupati teme di perdere il proprio lavoro, ed il 91,5% teme 

di non riuscire a trovare un’altra occupazione nel caso di futuro licenziamento (Istituto 

Nazionale di Statistica [Istat], 2014). L’indagine, inoltre, rileva che la percezione di job 

insecurity è più diffuso, oltre che tra i lavoratori con contratto a termine rispetto ai lavo-

ratori con contratto a tempo indeterminato, tra i lavoratori più giovani e le donne, tra i 
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lavoratori meno istruiti e tra i lavoratori addetti a mansioni manuali poco qualificate (Isti-

tuto Nazionale di Statistica [Istat], 2014). 

La job insecurity, dunque, è un costrutto fondamentale nella comprensione tanto 

psicologica del dipendente quanto di salute organizzativa vera e propria.  

La job insecurity è stata definita in vari modi nel corso dei diversi anni ed a se-

conda della prospettiva di riferimento. Una panoramica di esempio delle differenti defi-

nizioni di job insecurity è sintetizzata nella Tabella 1 adattata da Shoss (2017).  

In una prospettiva prettamente globale, il costrutto di job insecurity viene descritta 

perlopiù come una preoccupazione generale del dipendente circa il proseguimento del 

proprio lavoro (van Vuuren & Klandermans, 1990; Heaney, Israel, & House, 1994; De 

Witte, 1999).  

In una prospettiva multidimensionale, invece, il costrutto di job insecurity viene 

integrato e arricchito da più fattori. Ad esempio, il desiderio di continuità lavorativa, la 

preoccupazione di perdere importanti funzioni legate a quel determinato lavoro (come 

l’opportunità di una promozione o di vari benefici lavorativi) e dall’impotenza percepita 

di non essere in grado di poter fare qualsiasi cosa per poter cambiare la situazione circo-

stante (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Ashford, Lee & Bobko, 1989).  
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Tabella 1 
                                                        Definizioni di job insecurity 

  
Autori    Definizione  

Greenhalgh & Rosenblatt (1984)  “Impotenza percepita nel mantenere la continuità lavora-

tiva desiderata in una condizione di minaccia”  

De Witte (1999)    “Una preoccupazione generale per la continuità lavorativa 

futura”  

Hellgren, Sverke & Isaksson (1999)    “La job insecurity quantitativa si riferisce alla preoccupa-

zione per l’esistenza futura dell’attuale lavoro. La job in-

security qualitativa riguarda la percezione di minacce alla 

compromissione del rapporto di lavoro, come il deteriora-

mento delle condizioni di lavoro, la mancanza di opportu-

nità di carriera e la riduzione dello sviluppo salariale”  

Sverke & Hellgren (2002)    “Un cambiamento fondamentale ed involontario che ri-

guarda la sicurezza della continuità occupazionale all’in-

terno dell’organizzazione”  

De Cuyper, Mäkikangas, Kinnunen, Mauno & De 

Witte (2012)  

“Percezione o preoccupazione del lavoratore in merito alla 

potenziale perdita involontaria del lavoro”  

Keim, Landis, Pierce & Earnest (2014)  “Apprensione generale circa il proseguimento del proprio 

lavoro”  

Ellonen & Nätti (2015)    “La valutazione dell’individuo sulla probabilità di perdere 

il proprio lavoro nel prossimo futuro”  

Vander Elst, De Cuyper, Baillien, Niesen & De 

Witte (2016)   

“La minaccia percepita di perdere l’attuale lavoro nel pros-

simo futuro”  

Shoss (2017)    “Minaccia percepita per la continuità e la stabilità dell’oc-

cupazione lavorativa così come è attualmente sperimen-

tata”  

Adattata da Shoss, 2017 
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Da questa breve panoramica, si evince che la job insecurity viene comunemente 

intesa come la probabilità soggettiva di una perdita involontaria del proprio attuale la-

voro (Sverke, Hellgren & Näswall, 2002).  

Da questa definizione, si possono ricavare almeno tre postulati importanti:  

-  La job insecurity non è l’effettiva perdita del lavoro, ma un’esperienza quoti-

diana di incertezza per ciò che concerne il futuro del proprio lavoro (Ashford, Lee 

& Bobko, 1989; De Witte, 1999; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002); 

-  La job insecurity è un’esperienza del tutto involontaria (Greenhalgh & Rosen-

blatt, 1984); 

-  La job insecurity è soprattutto un’esperienza soggettiva (De Witte, 1999; Sverke 

& Hellgren, 2002). 

 

Il primo postulato, tratto dalla definizione di job insecurity, rimanda al concetto 

di percezione e interpretazione dell’ambiente lavorativo in cui il dipendente è inserito. In 

contrasto con la perdita effettiva del lavoro, la job insecurity è, infatti, un’anticipazione 

legata alla possibilità che tale situazione si verifichi (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; 

Hartley, Jacobson, Klandermans & van Vuuren, 1991). Questo porta a due importanti 

considerazioni: la quasi impossibilità del dipendente di mettere in atto comportamenti di 

coping per fronteggiare lo stress derivato dalla perdita effettiva del lavoro (Ashford, Lee 

& Bobko, 1989; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002), in quanto la perdita non è ancora 

avvenuta; un impiego a tempo indeterminato non necessariamente esclude la percezione 
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di job insecurity, così come un impiego a tempo determinato debba causare necessaria-

mente livelli elevati di percezione di job insecurity. Quest’ultima considerazione si ricol-

lega al terzo postulato tratto dalla definizione di job insecurity: la job insecurity è un’espe-

rienza soggettiva. 

La job insecurity, infatti, può assumere sia valenze soggettive sia valenze ogget-

tive. Sul piano soggettivo, il concetto di job insecurity si riferisce ad una generale preoc-

cupazione circa il mantenimento futuro del proprio lavoro (Rosenblatt & Ruvio, 1996). 

Per fare un esempio concreto, due lavoratori di una medesima organizzazione, interpre-

teranno la situazione oggettiva in due diversi modi: uno potrebbe sperimentare sensazioni 

di insicurezza, quando non vi è una ragione oggettiva, un altro, invece, potrebbe provare 

sensazioni di sicurezza quando vi è effettivamente una minaccia oggettiva (De Witte, 

1999; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002). Dunque, la job insecurity soggettiva si riferisce 

alla percezione del dipendente, la quale deriva dalla valutazione che egli fa dell’ambiente 

circostante. La job insecurity oggettiva si riferisce, viceversa, al rischio reale e concreto 

della minaccia di perdere il proprio lavoro, la quale potrebbe essere scaturita sia dalla 

situazione che attraversa l’organizzazione (come fusioni, ridimensionamento o riorganiz-

zazione) sia dalla natura temporanea del contratto di lavoro (De Witte & Näswall, 2003). 

Si può quindi presumere che le reazioni dei dipendenti all’insicurezza oggettiva dipen-

dono da una serie di fattori, come ad esempio il mercato del lavoro, il livello di occupa-

bilità, caratteristiche individuali, età, genere, competenze possedute, e così via. In questo 

senso, la job insecurity può essere intesa come le reazioni negative dei dipendenti che 

sono scaturite dai cambiamenti (presunti o reali) che riguardano il proprio lavoro (Sverke 

& Hellgren, 2002).  
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Inoltre, un’altra importante caratteristica della job insecurity è che essa sembra 

verificarsi maggiormente quando è del tutto inaspettata e involontaria (Greenhalgh & Ro-

senblatt, 1984). Questo concetto si ricollega al secondo postulato tratto dalla definizione 

di job insecurity: la job insecurity è un’esperienza del tutto involontaria. Sembra, infatti, 

che la job insecurity rifletta la divergenza tra il livello di sicurezza che il lavoratore per-

cepisce nell’ambiente organizzativo, ed il livello di sicurezza che il dipendente preferi-

rebbe (Hartley, Jacobson, Klandermans & van Vuuren, 1991).  

 

La definizione del costrutto di job insecurity è quindi sufficientemente estesa da 

poter includere un ampio spettro di percezioni di incertezza.  

In una prospettiva squisitamente multidimensionale del costrutto di job insecurity, 

come già anticipato, la job insecurity viene vista come una combinazione di minacce 

verso la probabile perdita del lavoro, l’importanza che il lavoro ricopre per il dipendente, 

minacce verso la probabile perdita di caratteristiche essenziali del lavoro, nonché senso 

di impotenza nel contrastare tali minacce (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Questa mul-

tidimensionalità risponde alla distinzione, intrinseca al costrutto, tra insicurezza per la 

continuità del lavoro e insicurezza per la continuità delle caratteristiche fondamentali del 

proprio lavoro.  

La job insecurity, infatti, non può e non dovrebbe focalizzarsi solo sul rischio 

imminente di perdere il lavoro, ma includere anche la preoccupazione per il deteriora-

mento delle condizioni lavorative e delle possibilità di carriera (Greenhalgh & Rosenblatt, 

1984; Hartley & Klandermans, 1986; Ashford, Lee & Bobko, 1989; Roskies & Louis-

Guerin, 1990).  
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Possiamo, quindi, distinguere tra job insecurity quantitativa e job insecurity qua-

litativa (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; Sverke & Hellgren, 2002). Da un lato, la job 

insecurity quantitativa fa riferimento alla prospettiva globale del costrutto, e si ricollega 

alle concettualizzazioni esposte finora del costrutto, ovvero la preoccupazione generale 

di perdere il proprio lavoro. Dall’altro lato, la job insecurity qualitativa si riferisce alla 

potenziale perdita di qualità ritenute indispensabili ed importanti per mantenere e svol-

gere opportunamente la relazione lavorativa, come ad esempio la preoccupazione per il 

deterioramento delle condizioni lavorative, demotivazione, mancanza di opportunità di 

carriera, riduzione del salario e così via.  

 

La job insecurity quantitativa ha attirato una notevole attenzione, rispetto alla job 

insecurity qualitativa, probabilmente ispirata dalle molte ristrutturazioni e riduzioni orga-

nizzative che sono associate alla potenziale ed effettiva perdita di posti di lavoro (De 

Witte, De Cuyper, Handaja, Sverke, Näswall & Hellgren, 2010). La maggior parte degli 

studi, infatti, ha analizzato separatamente gli effetti della job insecurity quantitativa e 

qualitativa (Chirumbolo, Urbini, Callea, Lo Presti & Talamo, 2017). Tuttavia, è impor-

tante sottolineare che entrambe le diverse forme di job insecurity (quantitativa e qualita-

tiva) si riferiscono ad un’esperienza soggettiva di una probabile minaccia, e per tale ra-

gione, entrambe le forme di job insecurity, sono fattori di stress lavorativo che possono 

avere conseguenze negative sia per i dipendenti sia per l’organizzazione (Sverke & Hell-

gren, 2002; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002; Cheng & Chan, 2008; De Witte, De Cuy-

per, Handaja, Sverke, Näswall & Hellgren, 2010; Greenhalgh & Rosenblatt, 2010; Callea, 

Urbini, Ingusci & Chirumbolo, 2016).  
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Anche se la ricerca ha mostrato che entrambe le forme di job insecurity sono em-

piricamente correlate (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; Fischmann, Sulea, Kovacs, 

Iliescu & De Witte, 2015), la job insecurity quantitativa e la job insecurity qualitativa 

sono costrutti concettualmente distinti (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hellgren, Sverke 

& Isaksson, 1999). Per questo motivo, i risultati ottenuti dalle due diverse forme di job 

insecurity non possono essere considerati come sovrapposti (Chirumbolo, Urbini, Callea, 

Lo Presti & Talamo, 2017).  

Da questo punto di vista, è possibile ipotizzare che le differenti componenti della 

job insecurity (quantitativa e qualitativa) potrebbero avere effetti differenziali sulle va-

riabili criterio considerate. Detto in altri termini, poiché la job insecurity può andare dalla 

minaccia di un imminente licenziamento alla perdita di aspetti salienti del proprio lavoro 

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Davy, Kinicki & Scheck, 1997), queste differenze po-

trebbero evocare differenti reazioni (Roskies & Louis-Guerin, 1990). Alcuni studi hanno 

provato empiricamente a mostrare le differenze tra le due diverse forme di job insecurity. 

Ad esempio, alcuni studi hanno mostrato che job insecurity quantitativa, rispetto alla job 

insecurity qualitativa, ha maggiori effetti negativi sul benessere (Reisel & Banai, 2002). 

Altri studi, invece, hanno mostrato che gli effetti negativi sul benessere erano simili per 

entrambe le forme di job insecurity (De Witte, De Cuyper, Handaja, Sverke, Näswall & 

Hellgren, 2010).  

In altre parole, le ricerche precedenti hanno mostrato che la job insecurity quali-

tativa riporta risultati uguali (De Witte, De Cuyper, Handaja, Sverke, Näswall & Hell-

gren, 2010), migliori (Reisel & Banai, 2002) e peggiori (Callea, Lo Presti, Mauno & Ur-

bini, 2019) della job insecurity quantitativa rispetto a determinate variabili legate al di-

pendente, come il benessere generale o l’autostima.  
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Molto interessante, a tal proposito, alcuni studi hanno infine mostrato che mentre 

la job insecurity quantitativa era più fortemente correlata ai risultati relativi al benessere, 

la job insecurity qualitativa era più fortemente correlata alle attitudini lavorative (Hell-

gren, Sverke & Isaksson, 1999; Tu, Long, Wang & Jiang, 2020). Questi risultati hanno 

portato diversi ricercatori a sostenere che la job insecurity quantitativa, a causa della sua 

potenziale minaccia riguardo la probabile perdita del lavoro, potrebbe precedere cogniti-

vamente la job insecurity qualitativa (Sverke & Hellgren, 2002). Detto in altri termini, è 

possibile ipotizzare che la paura di perdere il proprio lavoro può, come logica sequenziale, 

innescare successivamente la paura di perdere importanti caratteristiche lavorative 

(Sverke & Hellgren, 2002; Chirumbolo, Urbini, Callea, Lo Presti & Talamo, 2017).  

Chirumbolo, Urbini, Callea, Lo Presti e Talamo (2017) hanno empiricamente te-

stato il Modello Integrato di Insicurezza Lavorativa (JIIM).  

Il modello JIIM prevede che la job insecurity qualitativa media gli effetti della job 

insecurity quantitativa. Più nello specifico, è stato mostrato che la job insecurity qualita-

tiva media la job insecurity quantitativa sia sui risultati organizzativi, ovvero work enga-

gement ed identificazione organizzativa, sia sui risultati individuali, ovvero soddisfazione 

lavorativa, commitment affettivo, stress psicologico e intenzioni di turnover (Chirum-

bolo, Urbini, Callea, Lo Presti & Talamo, 2017).  

Il quadro di riferimento proposto dal Modello Integrato di Insicurezza Lavorativa 

([JIIM] Chirumbolo, Urbini, Callea, Lo Presti & Talamo, 2017), da un lato conferma 

precedenti risultati per cui entrambe le forme di job insecurity hanno importanti implica-

zioni sui risultati sia organizzativi sia individuali, dall’altro lato chiarisce molti risultati 
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contraddittori (quantitativa Vs qualitativa) nella letteratura precedente della job insecu-

rity. 
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1.3 Predittori soggettivi e predittori oggettivi: gli antecedenti della job insecurity 

Il comune denominatore della maggior parte delle definizioni presenti nella letteratura 

della job insecurity è la “soggettività della percezione di job insecurity” (De Witte, 1999; 

Sverke, Hellgren, Näswall, Chirumbolo, De Witte & Goslinga, 2004). Questa concettua-

lizzazione della job insecurity ha portato molta attenzione sugli antecedenti della perce-

zione, rispetto all’oggettività della job insecurity.  

Sverke ed Hellgren (2002) hanno offerto un modello integrato dei potenziali pre-

dittori della job insecurity. Più nello specifico, il modello propone la distinzione tra pre-

dittori soggettivi (anche definiti “caratteristiche individuali”) e predittori oggettivi (anche 

definiti “situazioni oggettive”). La classificazione completa dei predittori è sintetizzata 

nella figura 1. 

I predittori soggettivi fanno riferimento a quelle caratteristiche prettamente perso-

nali che influenzano la percezione di insicurezza in una condizione oggettiva più o meno 

insicura. Detto in altri termini, due lavoratori appartenenti ad una medesima organizza-

zione possono interpretare diversamente l’ambiente lavorativo come più o meno insicuro 

attraverso l’influenza dei predittori soggettivi.  

Dall’altro lato, i predittori oggettivi sono quelle caratteristiche appartenenti 

all’ambiente organizzativo che lo rendono oggettivamente insicuro oppure oggettiva-

mente sicuro.  

I predittori soggettivi maggiormente indagati sono: locus of control, ambiguità di 

ruolo e conflitto di ruolo e comunicazione organizzativa. I predittori oggettivi maggior-

mente studiati sono: cambiamento organizzativo, variabili demografiche (come età, ge-

nere e livello d’istruzione), tipo di lavoro, natura del contratto e tipo di contratto.   
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Figura 1 
Classificazione predittori job insecurity 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.3.1 Predittori soggettivi 

Molta ricerca, soprattutto in campo psicologico, è stata attratta dalle caratteristiche per-

sonali come antecedenti della job insecurity, dal momento che queste caratteristiche ade-

riscono meglio alla definizione comune di “percezione di job insecurity” come fenomeno 

soggettivo.  

Locus of control. Il locus of control sta ad indicare la modalità con cui un indivi-

duo interpreta e giustifica gli eventi della propria vita. In particolare, l’individuo può sce-

gliere di giustificare gli eventi della propria vita attraverso i propri comportamenti o le 

proprie azioni - locus of control interno - oppure attraverso cause esterne che sono 
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indipendenti dalla sua volontà - locus of control esterno - (Rotter, 1966). Ne consegue 

che, a un maggior livello di locus of contro interno, il dipendente percepisce il prosegui-

mento o meno del proprio lavoro come dipendente da sé stesso, piuttosto che dall’orga-

nizzazione, in quanto sente di avere più potere sugli eventi della propria vita (Ashford, 

Lee & Bobko, 1989). Inversamente, il dipendente che adotta un locus of control esterno 

percepisce il proseguimento o meno del proprio lavoro come dipendente dall’organizza-

zione e non dalle proprie risorse e capacità personali. La logica alla base del costrutto è 

che il locus of control si basa sulla relazione causa-effetto e, di conseguenza, le aspettative 

future possono essere interpretate in termini di comportamento attuale (Bosman & Bui-

tendach, 2005). Diversi studi, hanno mostrato che elevati livelli di locus of control interno 

sono significativamente correlati ad una minore percezione di job insecurity (Ashford, 

Lee & Bobko, 1989; Salter, 1999; Raja, Johns & Ntalianis, 2004; Bosman & Buitendach, 

2005; Keim, Landis, Pierce & Earnest, 2014). 

Ambiguità di ruolo e conflitto di ruolo. L'ambiguità di ruolo si verifica quando 

un individuo non conosce le responsabilità e gli obiettivi legati al suo lavoro (Sawyer, 

1992). Il conflitto di ruolo, invece, si verifica quando i dipendenti sperimentano richieste 

da varie fonti, questo a sua volta si traduce in una maggiore incertezza (Ameen, Jackson, 

Pasewark & Strawser, 1995). Entrambi i fattori portano i dipendenti a non essere certi né 

su quale sia esattamente il loro ruolo svolto all’interno dell’organizzazione, né quale sia 

esattamente il modo corretto di svolgere il lavoro (Ashford, Lee & Bobko, 1989). Molti 

studi hanno riportato una relazione significativa tra conflitto di ruolo e ambiguità di ruolo 

con elevati livelli di percezione di job insecurity (ad es. Ameen, Jackson, Pasewark & 

Strawser, 1995; Iverson, 1996; Hellgren & Sverke, 2001; Probst, 2003; Keim, Landis, 

Pierce & Earnest, 2014). 
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Comunicazione organizzativa. Possiamo definire la comunicazione organizza-

tiva come l’insieme dei diversi processi, messi in atto dall’organizzazione, che hanno il 

fine di poter creare, scambiare e condividere messaggi informativi e valori che vanno a 

costituire l’essenza dell’organizzazione (Invernizzi, 2005). Una buona comunicazione or-

ganizzativa offre ai dipendenti un maggiore controllo, prevedibilità e sicurezza circa l’or-

ganizzazione (Anderson & Schalk, 1998). Inoltre, una comunicazione efficace diminui-

sce la probabilità che i datori di lavoro producano nei dipendenti sentimenti di tradimento 

o inganno (Robinson & Rousseau, 1994). L'accesso alle informazioni, nonché la qualità 

della comunicazione organizzativa, sono stati associati a livelli più bassi di percezione di 

job insecurity (Kinnunen & Nätti, 1994; Parker, Axtell & Turner, 2001). Inversamente, 

percepire una scarsa comunicazione organizzativa è associato a livelli più elevati di job 

insecurity (Burke, 1998; Mauno & Kinnunen, 2002; Keim, Landis, Pierce & Earnest, 

2014). 

 

 

1.3.2 Predittori oggettivi 

Sebbene la job insecurity sia un fenomeno percettivo, queste percezioni generalmente 

hanno le loro basi in vere e proprie minacce ambientali (Klandermans, Hesselink & Van 

Vuuren, 2010; Shoss, 2017).  La job insecurity, infatti, non è solo qualcosa "nella testa" 

del dipendente, ma è il risultato di condizioni oggettive in cui le persone lavorano (De 

Witte, 2005).  

I predittori oggettivi, dunque, sono quelle caratteristiche esterne all’individuo che 

influenzano la percezione di job insecurity (Sverke & Hellgren, 2002).  
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In generale, si può affermare che le condizioni ambientali creano delle minacce, 

mentre le caratteristiche individuali creano maggiore vigilanza su queste minacce (Shoss, 

2017). Ad esempio, un elevato tasso di disoccupazione nazionale, ovvero una condizione 

ambientale esterna all’individuo, tende ad aumentare la percezione di job insecurity, che 

è invece una condizione interna all’individuo (Anderson & Pontusson, 2007).  

Predittori oggettivi sono sicuramente i cambiamenti organizzativi. Che siano cam-

biamenti a livello gestionale, di prestazioni aziendali o semplici informali annunci di cam-

biamenti, questi vengono avvertiti dal dipendente come segnali di pericolo per il proprio 

lavoro, di conseguenza, sono associati ad un aumento della percezione di job insecurity 

(Roskies & Louis-Guerin, 1990; Keim, Landis, Pierce & Earnest, 2014; Debus, König & 

Kleinmann, 2014; Ellonen & Nätti 2015).  

Allo stesso modo, anche la tipologia di lavoro influenza le percezioni di job inse-

curity. Generalmente, i lavori vengono suddivisi in “colletti bianchi” (a cui appartengono 

categorie di lavoro come manager, dirigenti, professionisti vari, e così via) e “colletti blu” 

(ovvero i lavori più manuali e usuranti, come gli operai, artigiani, agricoltori, conducenti 

di veicoli e così via). Diverse ricerche hanno mostrato che i colletti blu percepiscono un 

più alto livello di job insecurity rispetto ai colletti bianchi (Näswall & De Witte, 2003; 

Fullerton & Wallace, 2007).  

Per quanto riguarda la natura ed il tipo di contratto, non dovrebbe sorprendere che 

i dipendenti temporanei e part-time abbiano riportato livelli di job insecurity maggiore 

rispetto ai lavoratori con contratto a tempo indeterminato e full-time (Roskies & Louis 

Guerin, 1990; Kinnunen & Nätti, 1994; Näswall & De Witte, 2003; Felstead & Gallie, 

2004; Fullerton & Wallace, 2007; Keim, Landis, Pierce & Earnest, 2014).  
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Infine, per quanto riguarda le variabili demografiche, gli studi hanno mostrato ri-

sultati abbastanza contrastanti. Partendo dal genere, alcuni studi hanno mostrato una cor-

relazione significativa tra i dipendenti di sesso femminile e la percezione di job insecurity 

(Sverke & Hellgren, 2002; Mauno & Kinnunen, 2002). Altri studi, invece, hanno mo-

strato una correlazione significativa tra i dipendenti di sesso maschile e la percezione di 

job insecurity (De Witte, 1999), in modo particolare quando si tratta di dipendenti maschi 

e sposati (Lo Presti & Nonnis, 2012). Per quanto riguarda il livello d’istruzione, alcune 

ricerche hanno mostrato che all’aumentare del livello d’istruzione diminuisce la perce-

zione di job insecurity (Kinnunen & Nätti, 1994; Iverson, 1996; Fullerton & Wallace, 

2007), a differenza di altri studi che, invece, hanno mostrato che all’aumentare del livello 

d’istruzione aumenti anche il livello di job insecurity (Roskies & Louis-Guerin, 1990). 

Per quel che concerne l’età, anche in questo caso, alcune ricerche hanno mostrato che i 

dipendenti più giovani sperimentano una maggiore percezione di job insecurity (Roskies 

& Louis-Guerin, 1990; Keim, Landis, Pierce & Earnest, 2014). Dal versante opposto, 

altre ricerche hanno mostrato che i lavoratori più anziani sperimentano un maggiore li-

vello di job insecurity (Mohr, 2000; Näswall & De Witte, 2003). Interessante, in tal senso, 

è la relazione curvilinea di Fullerton e Wallace (2007), secondo i quali l’età e la perce-

zione di job insecurity seguono un andamento curvilineo, in cui i lavoratori più giovani e 

più anziani sono quelli che sperimentano minori livelli di job insecurity, rispetto ai lavo-

ratori di mezza età (ovvero tra i 30 ed i 50 anni), i quali, invece, percepiscono molta più 

incertezza rispetto al futuro del proprio lavoro (Fullerton & Wallace, 2007). Questo risul-

tato potrebbe essere spiegato dal fatto che nella fascia d’età tra i 30 ed i 50 anni i lavoratori 

hanno maggiori probabilità di avere figli, ovvero è un momento di vita in cui le respon-

sabilità familiari aumentano ed i lavoratori si sentono, di conseguenza, più dipendenti dal 
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proprio reddito, comportando maggiori livelli di incertezza in una situazione di precarietà 

o di minaccia lavorativa (De Witte, 1999).  
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1.4 Conseguenze della job insecurity 

Nella società contemporanea il lavoro è considerato una preziosa risorsa che permette 

all’individuo di nutrirsi, creare un rifugio, aumentare la propria autoefficacia e promuo-

vere le relazioni sociali (Wright & Hobfoll, 2004). Non sorprende, dunque, che sperimen-

tare sentimenti di job insecurity sia vissuto in modo negativo dai dipendenti (De Witte, 

2005).  

La job insecurity, infatti, riflette una costante preoccupazione per la perdita 

dell’attuale lavoro, nonché una costante preoccupazione per la perdita di importanti ca-

ratteristiche legate al lavoro. Per tali ragioni, non è difficile immaginare che questo possa 

avere un impatto significativo sia sui dipendenti che ne sono colpiti sia sull’organizza-

zione stessa (Roskies & Louis-Guerin, 1990; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002; Sverke 

& Hellgren, 2002). Questa duplice conseguenza è dovuta al fatto che le reazioni degli 

individui alla percezione di job insecurity - come ad esempio un abbassamento del benes-

sere individuale - hanno conseguenze inevitabili anche sulla relazione che essi intratten-

gono con l’organizzazione - come ad esempio un calo dell’efficacia organizzativa (Gree-

nhalgh & Rosenblatt, 1984; Roskies & Louis-Guerin, 1990; Sverke, Hellgren & Näswall, 

2002; Sverke & Hellgren, 2002; Chirumbolo & Hellgren, 2003). 

Detto in altri termini, l’impatto del cambiamento organizzativo, da un ambiente 

prevalentemente sicuro a uno non sicuro, può avere conseguenze a breve termine che 

colpiscono l’individuo - come la modificazione dei comportamenti, degli atteggiamenti e 

del benessere del dipendente - che si ripercuotono, poi, in conseguenze a lungo termine 

che inficiano la vitalità stessa dell’organizzazione in cui il dipendente non sicuro continua 

a lavorare (Roskies & Louis-Guerin, 1990; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002; Sverke & 
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Hellgren, 2002; Chirumbolo & Hellgren, 2003). Possiamo quindi distinguere tra reazioni 

immediate e reazioni a lungo termine, nonché distinguere tra reazioni orientate verso l’in-

dividuo e reazioni orientate verso l’organizzazione. 

La figura 2, adattata da Sverke, Hellgren e Näswall (2002), presenta una panora-

mica delle categorie di potenziali conseguenze della job insecurity.  

Alcune conseguenze della job insecurity, come ad esempio gli atteggiamenti la-

vorativi, possono essere considerate come risposta immediata all’esperienza di stress, 

mentre altre conseguenze della job insecurity, come ad esempio la salute psico-fisica del 

dipendente, possono manifestarsi dopo periodi più lunghi di esposizione allo stress (Zapf, 

Dormann & Frese, 1996). Allo stesso modo, alcune conseguenze della job insecurity, 

come ad esempio la salute, hanno un impatto principale sul dipendente, mentre altre con-

seguenze della job insecurity, come ad esempio le prestazioni lavorative, hanno un im-

patto principale sull’organizzazione (Beehr & Newmann, 1978).  

Inoltre, è importante sottolineare che, mentre la job insecurity quantitativa risulta 

maggiormente associata ad una diminuzione del benessere psico-fisico, inversamente, la 

job insecurity qualitativa si ricollega maggiormente agli atteggiamenti lavorativi (Hell-

gren, Sverke & Isaksson, 1999).  
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Figura 2 
Conseguenze della job insecurity 

 

Focus reazione 
Individuale                                  Organizzativo 

 

 

 

 

Adattato da Sverke, Hellgren & Näswall, 2002 

 

 

Atteggiamenti lavorativi: soddisfazione lavorativa e coinvolgimento lavora-

tivo. Diversi studi hanno mostrato che i dipendenti insicuri circa il mantenimento del 

proprio attuale lavoro sono generalmente più insoddisfatti del proprio lavoro (Ashford, 

Lee & Bobko, 1989; Lim, 1996; Rosenblatt & Ruvio, 1996; Grunberg, Moore & Green-

berg, 1998; Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; Chirumbolo & Hellgren 2003; De Witte 

& Näswall, 2003; De Cuyper & De Witte, 2005). Discorso diverso merita di essere fatto 

per il coinvolgimento lavorativo. Gli studi presenti in letteratura, oltre ad essere relativa-

mente pochi, mostrano anche risultati abbastanza discrepanti tra loro, che vanno da cor-

relazioni negative significative (Kuhnert & Palmer, 1991), correlazioni moderate (Leva-

noni & Sales, 1990) fino a correlazioni non significative (Hollenbeck & Williams, 1986) 

nella relazione tra job insecurity e coinvolgimento lavorativo. 
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Atteggiamenti organizzativi: impegno organizzativo e fiducia organizzativa. 

L’impegno organizzativo mostra un’associazione negativa con la job insecurity che va da 

moderata (Borg & Elizur, 1992; Iverson & Roy, 1994; Davy, Kinicki & Scheck, 1997) a 

forte (Armstrong-Stassen, 1993; Yousef, 1998; Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; Chi-

rumbolo & Hellgren, 2003; De Cuyper & De Witte, 2005). Inoltre, sembra che l’effetto 

della job insecurity sull’impegno organizzativo influisce, a sua volta, sull’intenzione del 

dipendente di voler lasciare definitivamente l’organizzazione presso cui lavora (Davy, 

Kinicki & Scheck, 1997). Anche la fiducia organizzativa mostra un’associazione negativa 

con la percezione di job insecurity che va da moderata (Ashford, Lee & Bobko, 1989; 

Liou, 1995) a forte (Borg & Elizur, 1992; Pearce, Branzyicki & Bakasci, 1994). 

Salute: fisica e mentale. La percezione di job insecurity riduce il benessere ge-

nerale dell’individuo (Chirumbolo & Hellgren, 2003; Näswall & De Witte, 2003; Sverke, 

Hellgren, Näswall, Chirumbolo, De Witte & Goslinga, 2004). Tutti gli studi che hanno 

indagato la relazione tra job insecurity e salute mostrano un quadro generale di peggiora-

mento della salute, che aumenta proporzionalmente all’aumentare della percezione di job 

insecurity (Roskies & Louis-Guerin, 1990). Il peggioramento della salute comprende 

principalmente disturbi fisici, tensione psicologica e scarsa qualità della salute mentale 

(De Witte, 1999; Mohr, 2000). Più nello specifico, è stato mostrato che elevati livelli di 

percezione di job insecurity favoriscano la presenza di disturbi fisiologici (Landsbergis, 

1988; Heaney, Israel & House, 1994; Barling & Kelloway, 1996), disturbi cardiaci e au-

mento della pressione sanguigna (Barling & Kelloway, 1996). Attraverso studi longitu-

dinali (per un approfondimento vedere De Witte, Pienaar & De Cuyper, 2016), inoltre, è 

stato mostrato che alcuni disturbi psicosomatici, (come infezioni, disturbi fisici, qualità 

del sonno e aumento della pressione sanguigna) persistono durante tutta l’esposizione alla 
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job insecurity, offrendo quindi una forte evidenza di causalità nella relazione tra job in-

security-disturbi psicosomatici (Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfeld & Smith, 1998; Fer-

rie, Shipley, Stansfeld & Marmot, 2002; Mohren, Swaen, van Amelsvoort, Borm & Ga-

lama, 2003; Näswall, Sverke & Hellgren, 2005; Kim, Kim, Park & Kawachi, 2008; Ru-

gulies, Aust, Burr & Bültmann, 2008; Burgard, Brand & House, 2009; Ibrahim, Smith & 

Muntaner, 2009; Kalil, Ziol-Guest, Hawkley & Cacioppo, 2010; Scott-Marshall, 2010; 

Virtanen, Janlert & Hammarström, 2011; Vander Elst, Näswall, Bernhard-Oettel, De 

Witte & Sverke, 2016). La presenza di job insecurity, inoltre, provoca elevati livelli di 

disagio psicologico (Roskies & Louis-Guerin, 1990; Roskies, Louis-Guerin & Fornier, 

1993), umore negativo (Barling & Kelloway, 1996; Burke, 1998), ansia (Roskies & 

Louis-Guerin, 1990; Orpen, 1993; Roskies, Louis-Guerin & Fornier, 1993; Kinnunen & 

Nätti, 1994; Mohr, 2000), livelli inferiori di autostima (Kinnunen, Feldt & Mauno, 2003), 

depressione (Roskies & Louis-Guerin, 1990; Orpen, 1993; Roskies, Louis-Guerin & For-

nier, 1993; Kinnunen & Nätti, 1994), nonché insoddisfazione della vita in generale (Lim, 

1997) e insoddisfazione coniugale (Barling & MacEewen, 1992; Hughes & Galinsky, 

1994). Anche per i disagi psicologici sono stati riscontrati effetti cronici al persistere della 

condizione di job insecurity, mostrando una evidenza di causalità nella relazione job in-

security-malessere psicologico, come ad esempio i sintomi di ansia (Burchell, 2011), li-

velli inferiori di benessere psicologico (Iversen & Sabroe, 1988; Ferrie, Shipley, Marmot, 

Stansfeld & Smith, 1998; Kalil, Ziol-Guest, Hawkley & Cacioppo, 2010; Loretto, Platt 

& Popham, 2010; Selenko & Batinic, 2013), disturbi di salute mentale (Hellgren, Sverke 

& Isaksson, 1999; Hellgren & Sverke, 2003; Näswall, Sverke & Hellgren, 2005; Virta-

nen, Janlert & Hammarström, 2011; Vander Elst, Näswall, Bernhard-Oettel, De Witte & 

Sverke, 2016) e depressione (Ferrie, Shipley, Stansfeld & Marmot, 2002; Ferrie, Shipley, 
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Newman, Stansfeld & Marmot, 2005; Rugulies, Bültmann, Aust & Burr, 2006; Kalil, 

Ziol-Guest, Hawkley & Cacioppo, 2010; Burchell, 2011; Huang, Niu, Lee & Ashford, 

2012; Wang, Patten, Currie, Sareen & Schmitz, 2012; Glavin & Schieman, 2014). Altri 

studi, infine, mostrano che una prolungata esposizione ad una situazione di job insecurity 

porta al “burnout”, contraddistinta da sintomi come l’esaurimento mentale, emotivo e 

fisico (Landsbergis, 1988; Dekker & Schaufeli, 1995; De Witte, 2000; Schaufeli, De 

Witte & Desart, 2019). Studi longitudinali mostrano una evidenza di causalità anche nella 

relazione job insecurity-sintomi di burnout lavorativo (Kinnunen, Mauno, Natti & Hap-

ponen, 1999; Mauno & Kinnunen, 1999; Feldt, Kinnunen & Mauno, 2000; Mäkikangas 

& Kinnunen, 2003; De Cuyper, Mäkikangas, Kinnunen, Mauno & De Witte, 2012; Kin-

nunen, Mäkikangas, Mauno, De Cuyper & De Witte, 2014) 

Comportamenti correlati al lavoro: prestazioni lavorative, intenzione di tur-

nover e comportamenti non conformi e controproducenti al lavoro. Gli studi hanno 

mostrato una significativa relazione negativa tra job insecurity e prestazioni lavorative 

(Dubinsky, Kotabe, Lim & Wagner, 1997; Rosenblatt, Talmud & Ruvio, 1999). Anche 

se bisogna sottolineare che le prestazioni lavorative si basano su misure di autovaluta-

zione, dunque è piuttosto una personale percezione di scarse prestazioni lavorative, che 

una valutazione oggettiva vera e propria fornita dai responsabili del settore risorse umane. 

La ricerca ha mostrato come possibile conseguenza della job insecurity anche le inten-

zioni di turnover (Arnold & Feldman, 1982; Dekker & Schaufeli, 1995; Barling & Kel-

loway, 1996; Chirumbolo & Hellgren, 2003). In modo particolare, le intenzioni di turno-

ver si riscontrano soprattutto tra i dipendenti più qualificati (Kozlowski, Chao, Smith & 

Hedlund, 1993; Pfeffer, 1998). Infine, diverse ricerche hanno mostrato che la percezione 

di job insecurity può causare la messa in atto di comportamenti non conformi e 
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controproducenti al lavoro (Lim, 1996; Chirumbolo & Hellgren, 2003; Chirumbolo & 

Areni, 2005; Chirumbolo, 2015). Esempi di comportamenti non conformi al lavoro in-

cludono l’assenteismo, arrivare tardi al lavoro, passare il tempo di lavoro a conversare, 

impiegare volontariamente molto più tempo per svolgere un compito (Lim, 1996), fino 

ad arrivare alla messa in atto di veri e propri comportamenti controproducenti al lavoro, 

come ad esempio furto o danneggiamento di materiale appartenente all’organizzazione, 

rifiutarsi volontariamente di adempiere al proprio compito lavorativo, minando la qualità 

e la quantità del lavoro, e così via (Chirumbolo, 2015).  
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1.5 Approccio teorico per le conseguenze della job insecurity  

Possiamo riassumere la definizione delle due diverse forme di job insecurity (quantitativa 

e qualitativa) affermando che: la job insecurity si riferisce alla preoccupazione soggettiva 

di perdere il proprio lavoro e/o alla preoccupazione soggettiva di perdere importanti 

funzioni legate al corretto e soddisfacente proseguimento del proprio lavoro (come ad 

esempio un salario adeguato al carico lavorativo, la possibilità di avanzamento di car-

riera, la certezza di lavorare in un clima organizzativo sereno e rassicurante, e così via).  

Le conseguenze della job insecurity possono essere spiegate da diverse prospet-

tive teoriche, che, a loro volta, possono essere suddivise in base ai meccanismi che deri-

vano dalla presenza di job insecurity. 

 

 

1.5.1 Teorie legate allo stress 

La job insecurity è un fattore di stress (De Witte, Pienaar & De Cuyper, 2016), in quanto 

minaccia quelle che sono le risorse chiave per il benessere individuale che vengono ac-

quisite attraverso il lavoro, come l’affermazione di un’identità lavorativa, la percezione 

del reddito e la possibilità di instaurare contatti sociali (Jiang & Probst, 2014; Schreurs, 

Van Emmerik, Notelaers & De Witte, 2010). Questa nozione è al centro del Modello di 

Privazione Latente di Jahoda (1982), secondo cui il lavoro soddisfa bisogni importanti 

per l’individuo, come guadagnare un reddito, la possibilità di avere contatti sociali al di 

fuori della famiglia, strutturare il proprio tempo in funzione dell’attività lavorativa, svi-

luppare un’identità sociale e così via. La disoccupazione, dall’altro lato, implica la fru-

strazione di questi bisogni.  
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In questa prospettiva, la job insecurity come fattore di stress viene spiegata anche 

attraverso il Vitamin Model (Warr, 1987). Secondo Warr (1987), ci sono dodici fattori 

lavorativi che agiscono come delle vere e proprie vitamine sulla salute fisica e psicologica 

del lavoratore. Esempi di vitamine sono l’opportunità di controllo sul proprio lavoro, la 

chiarezza delle richieste e dell’ambiente lavorativo, la possibilità di entrare in interazione 

con gli altri, la disponibilità di denaro e così via. Inversamente, la carenza di queste vita-

mine nell’ambiente lavorativo influenza in maniera negativa il benessere psicologico del 

dipendente.  

Molti autori, inoltre, considerano la mancanza di controllo come il nucleo centrale 

della job insecurity (Dekker & Schaufeli, 1995; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). In ef-

fetti, questo spiega la divergenza di stress vissuta tra coloro che sono stati licenziati, ri-

spetto a coloro che non sono certi se saranno licenziati o meno (ovvero coloro che speri-

mentano una condizione di job insecurity), in quanto, coloro che sono stati licenziati 

sanno cosa gli accadrà, coloro che non sono ancora certi della loro futura condizione la-

vorativa non possono controllarla, di conseguenza sperimentano maggiore stress (De 

Witte, 2005). Una delle teorie più tradizionali nella ricerca sullo stress, infatti, prevede 

che le conseguenze per il benessere date dall’anticipazione di un evento negativo, che 

quindi deve ancora presentarsi, siano tanto dannose quanto l’evento stesso (Lazarus & 

Folkman, 1984). 

Secondo lo Stress Model (Lazarus & Folkman, 1984), lo stress è il risultato di un 

processo di valutazione cognitiva messo in atto dall’individuo dopo una serie di valuta-

zioni che egli compie su più livelli. La prima valutazione riguarda gli stimoli esterni (am-

bientali/situazionali), che messe a confronto con le esperienze precedenti dell’individuo 

e la sua struttura genetica di rispondere agli stimoli esterni, vanno a comporre la sua 
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valutazione cognitiva generale, la quale attiverà una determinata risposta emozionale: lo 

stress (Lazarus & Folkman, 1984). Di conseguenza, l’anticipazione dell’evento stressante 

risulta essere un motivo d’ansia per l’individuo allo stesso modo, se non in misura supe-

riore, dell’evento stressante vero e proprio (Lazarus & Folkman, 1984). Per quanto la 

perdita del lavoro possa, infatti, essere stressante per l’individuo (McKee-Ryan, Song, 

Wanberg & Kinicki, 2005), tuttavia, la perdita effettiva del lavoro allevia una delle prin-

cipali fonti dello stress: l’incertezza (Ashford, Lee & Bobko, 1989). 

Queste teorie, dunque, indicano la job insecurity come un fattore di stress che 

provoca nei dipendenti una varietà di risultati ampiamente documentati in ricerca, come 

scarso benessere psicofisico, scarso rendimento lavorativo e messa in atto di comporta-

menti controproducenti al lavoro (De Witte, 1999; Probst, 2004; De Cuyper, Baillien & 

De Witte, 2009; Niesen, De Witte & Battistelli, 2014; Van den Broeck, Sulea, Vander 

Elst, Fischmann, Iliescu & De Witte, 2014).  

 

 

1.5.2 Teorie legate allo scambio sociale 

Le teorie legate allo scambio sociale permettono di focalizzare la job insecurity come uno 

squilibrio nelle relazioni sociali, che possono interessare sia le relazioni tra i dipendenti 

sia le relazioni tra dipendenti e datore di lavoro.  

Partendo dalla tradizionale Teoria dell’Equità (Adams, 1963), il lavoratore, per 

stabilire come più o meno equo il trattamento che riceve dal suo ambiente lavorativo 

considera la relazione tra output ed input. Gli output sono i risultati attesi nei confronti 

del lavoro, come la sicurezza di uno stipendio, l’opportunità di carriera, la possibilità di 
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godere di determinati benefit, la sicurezza rispetto al lavoro e così via. L’input sono i 

contributi che il dipendente stesso porta all’interno dell’organizzazione, come le sue com-

petenze, il suo impegno, il tempo dedicato al lavoro nonché un coinvolgimento personale 

rispetto ad esso. Al centro di questo “calcolo” dei vari livelli di input/output si inserisce 

il confronto tra gli altri dipendenti, ovvero tra i colleghi di lavoro (Sarchielli, 2003). Tanto 

maggiore sarà il livello di non equità percepita, maggiori saranno le conseguenze moti-

vazionali dovute allo stato di tensione e disagio psicologico vissuto dai dipendenti. Tra 

gli effetti più importanti della non equità percepita rientrano anche le intenzioni di turno-

ver (Adams, 1963).  

Strettamente legate al modello di Adams (1963), si collocano le Teorie della Giu-

stizia Organizzativa (Greenberg, 1987). In questo caso, al centro dell’attenzione del di-

pendente si collocano le procedure esemplificate, e non il loro reale andamento. Detto in 

altri termini, quando il dipendente percepisce che le modalità di procedere e di decidere 

dell’organizzazione circa le distribuzioni dei ricavi sono adeguate, corrette e trasparenti, 

il lavoratore sarà più motivato rispetto agli obiettivi lavorativi. Viceversa, quando il di-

pendente percepisce che nell’ambiente organizzativo prevalgono criteri non trasparenti, 

oppure che le valutazioni sono distorte da pregiudizi per la presenza di favoritismi, di-

scriminazioni e ingiustizie, il dipendente adotta strategie di riduzione dell’impegno o di 

conflitto individuale e collettivo (Greenberg, 1987).  

Infine, anche la Teoria del Contratto Psicologico (Schein, 1965) appare rilevante 

per spiegare le conseguenze legate alla presenza di job insecurity. Il contratto psicologico 

si sviluppa all’interno dell’interazione formale e informale tra l’individuo e l’organizza-

zione, e riguarda le credenze e le aspettative circa gli obblighi reciprochi costituenti la 

relazione tra dipendente e datore di lavoro (Sarchielli, 2003). In particolare, dal punto di 
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vista del dipendente, il contratto psicologico garantisce: la sicurezza del posto di lavoro, 

salari equi, la possibilità di usufruire di determinati benefici ed un senso di autostima che 

gli permetteranno di fare bene il proprio lavoro. Dal punto di vista del datore di lavoro, 

invece, il contratto psicologico gli permette di ottenere e mantenere dipendenti che svol-

gano bene il proprio lavoro e che siano anche soddisfatti del loro lavoro. La funzione 

principale, dunque, del contratto psicologico, è la riduzione di incertezza (Shore & Te-

trick, 1994). Infatti, quando un dipendente percepisce meno controllo sul proprio lavoro, 

oltre a sperimentare una sensazione di violazione del contratto psicologico, sperimenta 

anche una maggiore insicurezza verso il proprio lavoro (Robinson & Rousseau, 1994). 

Inoltre, la teoria del contratto psicologico sembra legarsi maggiormente alla job insecurity 

qualitativa (Chirumbolo, Urbini, Callea, Lo Presti & Talamo, 2017), in quanto pone le 

basi sulle comuni aspettative che debbano sussistere all’interno della relazione tra dipen-

dente e datore di lavoro (Smithson & Lewis, 2000). 

Come con le teorie legate allo stress, le teorie legate allo scambio sociale preve-

dono che i dipendenti risponderanno alla presenza di job insecurity con una riduzione 

delle attitudini lavorative, minore impegno organizzativo e intenzioni di turnover (Piccoli 

& De Witte, 2015; De Cuyper & De Witte, 2006; De Witte, Sverke, Van Ruysseveldt, 

Goslinga, Chirumbolo, Hellgren & Näswall, 2008; Reisel, Probst, Chia, Maloles & 

König, 2010).  
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1.5.3 Prospettiva legata alla conservazione del lavoro 

Nonostante ci siano innumerevoli studi empirici che mostrano le conseguenze negative 

della job insecurity, ci possono essere alcune circostanze in cui la presenza di job insecu-

rity può, al contrario, favorire maggiori e migliori prestazioni dei dipendenti, con lo scopo 

di assicurarsi il mantenimento del lavoro.  

Per spiegare le condizioni in cui la job insecurity può rappresentare una strategia 

per la conservazione del lavoro, bisogna partire dalla Teoria dello Stress di Lazarus e 

Folkman (1984). Come precedentemente detto, seguendo la Teoria dello Stress (Lazarus 

& Folkman, 1984), lo stress è il risultato di valutazioni cognitive dell’ambiente circo-

stante messe in atto dall’individuo. Dopo la valutazione dell’ambiente come stressante, il 

dipendente metterà in atto una serie di strategie di coping per fronteggiare la situazione 

di stress (Lazarus & Folkman, 1984). Le strategie di coping possono essere suddivise in 

strategie incentrate sui problemi e strategie incentrate sulle emozioni. Le strategie di co-

ping incentrate sui problemi sono dirette all'alterazione o al cambiamento dello stress. 

Viceversa, le strategie di coping incentrate sulle emozioni sono dirette a regolare o gestire 

le proprie reazioni emotive allo stress.  

La ricerca, mostra che strategie di coping particolarmente attive e incentrate sui 

problemi, ovvero volte a cambiare la situazione stressante, possono tamponare gli effetti 

negativi della percezione di job insecurity sugli indicatori di benessere (Cheng, Mauno & 

Lee, 2014). Alla base di questo ragionamento, vi è il fatto che le “minacce” di licenzia-

mento vere e proprie non si sono ancora realmente manifestate, di conseguenza, la preoc-

cupazione per un possibile licenziamento spinge il dipendente ad agire in modo tale da 

impedire che il licenziamento accada (Shoss, 2017).  
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Tra le strategie legate alla conservazione del lavoro vi sono i comportamenti legati 

alle prestazioni per impressionare i supervisori, come ad esempio intensificare i compiti 

lavorativi, aiutare i propri colleghi di lavoro e così via (Shoss & Probst, 2012; Miraglia 

& Johns, 2016). La messa in atto di questi comportamenti, da un lato migliorano le valu-

tazioni emesse dal supervisore, dall’altro lato portano il dipendente a ritenere di avere 

basse possibilità di essere licenziato (Huang, Zhao, Niu, Ashford & Lee, 2013; Lam, 

Liang, Ashford & Lee, 2015; Koen, Low & Van Vianen, 2019).  

Altre strategie più “estreme” di conservazione del lavoro includono tentativi di 

sopprimere gli ideali ed i valori personali per abbracciare quelli aziendali (Hewlin, Kim 

& Song, 2016), nonché essere disposto a fare delle concessioni alle richieste organizza-

tive, come ad esempio accettare una retribuzione più bassa, accettare ore più lunghe di 

lavoro e così via (Otto, Hoffman-Biencourt & Mohr, 2010).  

Tuttavia, la messa in atto di strategie legate alla conservazione del lavoro, se da 

un lato motivano i dipendenti ad aumentare le prestazioni lavorative, dall’altro creano un 

clima di rivalità. Detto in altri termini, in una condizione di job insecurity, i dipendenti 

vedono i propri colleghi come potenziali rivali per il mantenimento del lavoro (De Cuy-

per, Baillien & De Witte, 2009; Shoss & Probst, 2012). Infatti, la job insecurity è stata 

collegata alla messa in atto di comportamenti di bullismo lavorativo, riduzione del sup-

porto fra colleghi, bassa soddisfazione dei colleghi, aumento dell’aggressività e aumento 

dei comportamenti controproducenti al lavoro (Ferrie, Shipley, Marmot, Martikainen, 

Stansfeld & Smith, 2001; Chirumbolo & Hellgren, 2003; Chirumbolo & Areni, 2005; 

Probst, 2005; Cheng & Chan, 2008; De Cuyper, Baillien & De Witte, 2009; Notelaers, 

De Witte & Einarsen, 2010; Shoss & Probst, 2012; Chirumbolo, 2015; Griffo, Chirum-

bolo & De Witte, in preparazione). 
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Dunque, le prospettive legate alla conservazione del lavoro si basano sul presup-

posto che il licenziamento vero e proprio non è ancora avvenuto. Per questo, la paura di 

un imminente licenziamento potrebbe spingere i dipendenti a mettere in atto una serie di 

strategie volte ad impedire che il licenziamento avvenga (Shoss, 2017). 
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1.6 Ridurre le conseguenze negative della job insecurity: i moderatori 

Come già precedentemente accennato, l’esperienza di job insecurity non è uguale per tutti 

i dipendenti. L’esperienza di job insecurity può, infatti, variare notevolmente in base ad 

un determinato livello di qualità (sesso, razza) o un determinato livello di quantità (grado 

di supporto, controllo) percepito dal dipendente nella relazione tra predittore-risultato. 

Comunemente, questi livelli vengono definiti come variabile di moderazione (Baron & 

Kenny, 1986). Un moderatore, dunque, è una variabile che influenza la direzione e/o l’in-

tensità, la forza, della relazione tra una variabile definita indipendente o predittore, ed una 

variabile definita dipendente o criterio (Baron & Kenny, 1986; Edwards & Lambert, 

2007). La variabile moderatrice, inoltre, potrebbe rafforzare o diminuire la forza della 

relazione tra la variabile indipendente e la variabile dipendente. Quando una variabile 

moderatrice agisce per ridurre gli effetti negativi di fattori di stress sui risultati è comu-

nemente nota come “buffer”, viceversa, quando una variabile moderatrice agisce per raf-

forzare gli effetti positivi di fattori di stress sui risultati è comunemente nota come “am-

plifier” (Cohen & Edwards, 1989).  

Considerando che la prevenzione delle conseguenze negative della job insecurity 

è necessaria (De Witte, 1999; Sverke & Hellgren, 2002), molti studi hanno indagato un 

certo numero di moderatori che possono in qualche modo tamponare (effetto “buffe-

ring”), o meglio ridurre, le conseguenze negative associate alla presenza di elevati livelli 

di job insecurity, in quanto “[..] se alcuni individui possono effettivamente sopportare 

queste pressioni meglio di altri, allora diventa vitale identificare i fattori che producono 

questa maggiore capacità di recupero e, nella misura in cui ciò sia possibile, insegnare 

agli altri come ottenere la stessa immunità” (Roskies, Louis-Guerin & Fornier, 1993, p. 

626). 
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Del resto, sappiamo che l’individuazione di questi fattori non può oggettivamente 

modificare la situazione esterna (trasformare, cioè, un ambiente da insicuro a sicuro), 

tuttavia, essi possono avere effetti benefici per l’individuo e l’organizzazione, impedendo 

il verificarsi di maggiori risultati negativi. 

Allo stato attuale, un certo numero di indagini empiriche è stato condotto per evi-

denziare le variabili moderatrici nella relazione tra job insecurity e risultati (per un ap-

profondimento si veda Cheng, 2013), che vanno da indicatori prettamente psicologici, 

come ad esempio l’affettività positiva/negativa, a caratteristiche lavorative vere e proprie, 

come ad esempio la comunicazione organizzativa. Alcuni autori, inoltre, sono soliti sem-

plificare i fattori di moderazione in base alla prospettiva di appartenenza, ad esempio 

individuale, equità e supporto (Sverke & Hellgren, 2002), oppure in base alle risorse di 

coping, che vengono suddivise in personali e contestuali (Cheng, 2013).  

In questa sede, è proposta una classificazione che tiene conto sia delle precedenti 

categorizzazioni presenti nella letteratura esistente (Sverke & Hellgren, 2002; Cheng, 

2013) sia in base al costrutto di riferimento (ad esempio fattore esterno/interno all’indi-

viduo, disposizione stabile/situazionale e così via). La classificazione completa dei mo-

deratori è sintetizzata nella Figura 3.  
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Figura 3 

Classificazione moderatori job insecurity 

 

 

 

La categoria delle differenze individuali include i seguenti moderatori nella rela-

zione tra job insecurity e risultati: tratti della personalità, bisogno di chiusura, locus of 

control e affettività positiva e negativa. Questi fattori di moderazione sono stati inseriti 

nella medesima categoria in quanto sono fattori interni ed oggettivi della persona, nonché 

risultano essere relativamente stabili nel tempo e nelle diverse situazioni. Ad esempio, il 

locus of control, così come concettualizzato dalla teoria di Rotter (1966), è una disposi-

zione mentale influenzata dalla personalità dell’individuo, dotata di una certa stabilità e 

controllabilità (Weiner, 1972). Allo stesso modo, l'affettività positiva e negativa sono di-

mensioni distinte dell'umore che riflettono le principali dimensioni della personalità e 

possono essere interpretate come tratti di personalità stabili (Watson & Clark, 1984). 
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Infine, anche il bisogno di chiusura rappresenta una disposizione individuale stabile, che 

aiuta l’individuo ad ottenere una conoscenza stabile e solida al fine di evitare incertezze 

(Webster & Kruglanski, 1997). 

La categoria delle risorse personali di coping include i seguenti moderatori nella 

relazione tra job insecurity e risultati: autostima e ottimismo, autostima basata sull’orga-

nizzazione (OBSE), esperienze di recupero, controllo percepito, coinvolgimento lavora-

tivo, employability e flessibilità. Questi fattori di moderazione sono stati inclusi nella 

medesima categoria in quanto sono fattori di tipo adattivo, che possono dipendere in una 

certa misura sia dalla personalità dell’individuo sia dal contesto. Questi fattori di mode-

razione, inoltre, essendo di tipo adattivo possono essere modificati nel tempo a seconda 

della crescita psicologica dell’individuo e dalle esperienze/influenze esterne, in quando 

dipendono prevalentemente dai bisogni e dalle necessità individuali. Ad esempio, diversi 

autori definiscono l’autostima come un prodotto, scaturito a seguito di interazioni con gli 

altri, che si costruisce durante tutto il corso della vita e che porta ad una valutazione ri-

flessa di ciò che l’individuo pensa di se stesso (Cooley, 1902; Mead, 1934). Allo stesso 

modo, l’autostima basata sull’organizzazione rappresenta l'autostima che è specifica per 

i contesti organizzativi ed è costruita a partire dalle esperienze passate (Pierce, Gardner, 

Cummings & Dunham, 1989), per questo può essere modificata a seconda di risultati 

raggiunti/fallimenti avvenuti nel proprio lavoro. Similmente, le esperienze di recupero 

sono una serie di meccanismi interni che consentono agli individui di ricostruire le proprie 

risorse, esempi di risorse sono il distacco psicologico dal lavoro, il rilassamento, la pa-

dronanza e controllo durante il tempo libero (Sonnentag & Fritz, 2007).  

La categoria delle risorse contestuali di coping include i seguenti moderatori nella 

relazione tra job insecurity e risultati: fiducia organizzativa, cinismo organizzativo, valori 
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culturali, bisogno economico e giustizia lavorativa. Questi fattori di moderazione sono 

stati inclusi nella medesima categoria in quanto sono risorse che dipendono generalmente 

dalla situazione/contesto lavorativo più che dalle caratteristiche personali dell’individuo. 

Ad esempio, la fiducia organizzativa si riferisce alle aspettative che i dipendenti hanno 

nei confronti dei comportamenti organizzativi (Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd, 

2000), e fonda le proprie basi dai vertici decisionali (esempio manager, supervisori, capo 

dipartimento e così via) i quali hanno un impatto diretto e significativo sul dipendente 

(Jiang & Probst, 2019). Pertanto, i dipendenti si fidano della propria organizzazione per-

ché la percepiscono alquanto stabile e affidabile. Allo stesso modo, il cinismo organizza-

tivo è comunemente descritto come quel sentimento di disprezzo e frustrazione verso 

l'istituzione che causa tale sentimento (Andersson, 1996).  

Infine, la categoria del supporto sociale include i soli moderatori del supporto so-

ciale work based e non-work based. Il supporto sociale, infatti, comunemente definito 

come la consapevolezza di essere amato e curato dalla propria rete di appartenenza (Cobb, 

1976), è una percezione che dipende sia dalle caratteristiche individuali interne e stabili 

dell’individuo sia dall’ambiente sociale in cui l’individuo è inserito (Rook, 1990).  

 

 

1.6.1 Differenze individuali 

Sin da quando venne sviluppato per la prima volta il modello sistemico di job insecurity, 

Greenhalgh e Rosenblatt (1984) suggerirono che le differenze individuali potessero mo-

derare la relazione tra job insecurity e le sue conseguenze (Greenhalgh & Rosenblatt, 

1984). La personalità può, infatti, influenzare la scelta dei meccanismi messi in atto in 
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situazioni di job insecurity. Gli studi presenti in letteratura si sono concentrati, in parti-

colare, su quattro aspetti collegati alle differenze individuali: affettività negativa (Watson 

& Clark, 1984; Roskies, Louis-Guerin & Fournier, 1993; Hellgren, Sverke & Isaksson, 

1999; Mak & Mueller, 2000; Mohr, 2000), affettività positiva (Roskies, Louis-Guerin & 

Fournier, 1993; Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; Mak & Muller, 2000; Näswall, 

Sverke & Hellgren, 2005), locus of control (Näswall, Sverke & Hellgren, 2005), bisogno 

di chiusura (Chirumbolo & Areni, 2010) e tratti della personalità (Chirumbolo, 2015; 

Iliescu, Macsinga, Sulea, Fischmann, Vander Elst & De Witte, 2017; Griffo, Chirumbolo 

& De Witte, in preparazione).  

Affettività negativa e affettività positiva. L’affettività negativa e l’affettività po-

sitiva sono tratti di personalità stabili che riflettono, rispettivamente, le dimensioni della 

personalità ansia/nevroticismo e la dimensione della personalità estroversa (Watson & 

Clark, 1984). Di conseguenza, gli individui con alti livelli di affettività negativa tendono 

ad interpretare sé stessi, gli altri ed il mondo che li circonda in modo prettamente negativo 

(Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; Mohr, 2000). Viceversa, gli individui con alti livelli 

di affettività positiva sono caratterizzati da elevati livelli di energia, eccitazione, entusia-

smo ed impegno (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999). La ricerca ha mostrato che i di-

pendenti con elevati livelli di affettività negativa tendono ad evidenziare più reazioni ne-

gative di stress rispetto ai loro colleghi con bassi livelli di affettività negativa (Watson & 

Clark, 1984; Roskies, Louis-Guerin & Fournier, 1993; Hellgren, Sverke & Isaksson, 

1999; Mak & Mueller, 2000; Mohr, 2000). Allo stesso modo, i dipendenti con elevati 

livelli di affettività positiva tendono a segnalare elevati livelli di benessere (Roskies, 

Louis-Guerin & Fournier, 1993; Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; Mak & Muller, 

2000; Näswall, Sverke & Hellgren, 2005). In generale, dunque, gli individui che riportano 
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elevati livelli di affettività negativa - in combinazione con elevati livelli di job insecurity 

- segnalano maggiori livelli di tensione sia fisica (Mak & Muller, 2000) sia mentale (Ro-

skies, Louis-Guerin & Fournier, 1993; Näswall, Sverke & Hellgren, 2005). Inversamente, 

i dipendenti con bassi livelli di affettività negativa - in combinazione con elevati livelli di 

job insecurity – mostrano, invece, meno tensione (Watson & Clark, 1984; Roskies, Louis-

Guerin & Fournier, 1993; Näswall, Sverke & Hellgren, 2005). Il modello moderatore, 

dunque, suggerisce che le persone che mostrano elevati livelli di affettività negativa 

hanno maggiori probabilità di reagire negativamente quando percepiscono lo stress, ri-

spetto agli individui con bassi livelli di affettività negativa di fronte al medesimo stress 

(Parkes, 1990; 1994). 

Locus of control interno e locus of control esterno. Il locus of control sta ad 

indicare le modalità con cui un individuo giustifica gli eventi della propria vita. General-

mente, gli eventi della vita possono essere spiegati in due modi: attraverso i propri com-

portamenti o azioni – locus of control interno - oppure attraverso cause esterne che sono, 

dunque, indipendenti dalla propria volontà – locus of control esterno - (Rotter 1966). Più 

nello specifico, le persone che tendono ad utilizzare un locus of control interno sono mag-

giormente consapevoli del fatto che quanto accade nel loro ambiente dipende unicamente 

da sé stessi, di conseguenza affronteranno lo stress con un maggiore investimento di ri-

sorse personali (Ashford, Lee & Bobko, 1989). Inversamente, le persone che tendono ad 

utilizzare un locus of control esterno, non solo credono che gli eventi non siano sotto il 

loro controllo personale, ma sono convinti che questi dipendano dalla fortuna, dal destino 

o addirittura da potenti controlli di altri (Rotter, 1966). La ricerca ha mostrato che i di-

pendenti che utilizzano maggiormente il locus of control interno tendono anche a perce-

pire livelli inferiori di stress (Parkes, 1994). D’altro canto, dalla ricerca sappiamo che, gli 
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individui che utilizzano maggiormente il locus of control esterno tendono a percepire 

maggiori livelli di stress (Anderson, 1977). Il modello moderatore, dunque, suggerisce 

che le persone che mostrano elevati livelli di locus of control esterno, in presenza di ele-

vati livelli di job insecurity, dichiarano elevati livelli di insoddisfazione lavorativa e mag-

giori livelli di tensione (Näswall, Sverke & Hellgren, 2005). 

Bisogno di chiusura. Come precedentemente accennato, il bisogno di chiusura 

rappresenta una disposizione individuale stabile, che aiuta l’individuo ad ottenere una 

conoscenza stabile e solida, al fine di evitare incertezze (Webster & Kruglanski, 1997). Il 

bisogno di chiusura è concettualizzato come variabile lungo un continuum che va da un 

forte bisogno di ottenere la chiusura a un forte bisogno di evitare la chiusura (Webster & 

Kruglanski, 1997). In quanto disposizione individuale stabile, il bisogno di chiusura può 

effettivamente mostrare una propensione sistematica dell’individuo a valutare positiva-

mente la chiusura, mentre, d'altra parte, altri possono essere predisposti a evitare la chiu-

sura e preferire l'apertura (Chirumbolo & Areni, 2010). Allo stato attuale, esiste un’unica 

ricerca che ha mostrato il ruolo moderatore del bisogno di chiusura nella relazione tra job 

insecurity, prestazioni lavorative e salute mentale (Chirumbolo & Areni, 2010).  

Tratti della personalità. Un ristretto numero di ricerche ha provato ad indagare 

i tratti della personalità ampia che possono moderare l’impatto della job insecurity sui 

risultati. Ad esempio, è stato mostrato che il tratto della personalità onestà/umiltà (ovvero 

l’inclinazione alla sincerità, all’equità, alla modestia) modera la relazione tra percezione 

di job insecurity e la messa in atto di comportamenti controproducenti al lavoro (Chiru-

mbolo, 2015). Ancora, altre ricerche hanno mostrato che bassi livelli di nevroticismo e 

introversione moderano la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e salute 

mentale (Iliescu, Macsinga, Sulea, Fischmann, Vander Elst & De Witte, 2017). Infine, 
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altre ricerche hanno mostrato che alti livelli di coscienziosità moderano la relazione tra 

job insecurity quantitativa e qualitativa e la percezione di bullismo lavorativo (Griffo, 

Chirumbolo & De Witte, in preparazione). 

 

 

1.6.2 Risorse personali di coping 

Le risorse personali di coping possono essere definite come quelle caratteristiche dispo-

sizionali che forniscono il contesto psicologico idoneo per affrontare i problemi personali 

ed interpersonali, con lo scopo di gestire, ridurre o quantomeno tollerare lo stress (Moose 

& Billings, 1982; Lazarus & Folkman, 1984).  

Un possibile meccanismo che l’individuo mette in atto, quando ritiene di avere le 

risorse di coping necessarie, è quello di adottare delle strategie di coping, ovvero l’indi-

viduo mette in atto delle azioni idonee per contrastare il pericolo percepito (Roskies, 

Louis-Guerin & Fournier, 1993). Esiste, dunque, una stretta relazione tra la personalità 

dell’individuo, le risorse di coping che egli ritiene di possedere e le strategie di coping 

che l’individuo mette realmente in atto per fronteggiare la situazione di pericolo percepito 

(Roskies, Louis-Guerin & Fournier, 1993). Ad esempio, le persone con elevati livelli di 

affettività negativa, sperimenteranno la sensazione di non possedere le risorse adatte, di 

conseguenza non utilizzeranno le strategie di coping idonee, o meglio metteranno in atto 

strategie di coping disfunzionali per fronteggiare la situazione stressante (Nowack, 1989). 

Inversamente, le persone con elevati livelli di affettività positiva, sperimenteranno la sen-

sazione di possedere le risorse adatte, di conseguenza impiegheranno le strategie di co-

ping idonee per far fronte alla situazione stressante (Scheier, Weintraub & Carver, 1986). 
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Ugualmente, gli individui più propensi ad utilizzare un locus of control esterno, tende-

ranno ad utilizzare meno risorse di coping attive, ovvero orientate alla risoluzione del 

problema, quanto piuttosto tenderanno ad utilizzare risorse di coping “difensive”, ovvero 

orientate all’emozione (Anderson, 1977).  

Gli studi presenti in letteratura si sono concentrati, in particolare, sulle seguenti 

strategie disposizionali adattive che rispondono a determinati bisogni personali/situazio-

nali, che in questa sede sono state incluse nella categoria generale delle risorse personali 

di coping: l’autostima e l’ottimismo (Orpen, 1994; Mäkikangas & Kinnunen, 2003), l’au-

tostima basata sull’organizzazione (Hui & Lee, 2000), le esperienze di recupero (Kin-

nunen, Mauno & Siltaloppi, 2010), il controllo percepito (Barling & Kelloway, 1996; 

Brockner, Spreitzer, Mishra, Hochwarter, Pepper & Weinberg, 2004), il coinvolgimento 

lavorativo (Probst, 2000), l’employability (Silla, De Cuyper, Gracia, Peiro & De Witte, 

2009; Berntson, Näswall & Sverke, 2010; Kalyal, Berntson, Baraldi, Näswall & Sverke, 

2010) e la flessibilità lavorativa (Otto, Hoffmann-Biencourt, & Mohr, 2010). 

Autostima e ottimismo. L’autostima è la valutazione personale di ciò che l’indi-

viduo pensa di se stesso (Cooley, 1902; Mead, 1934). Similmente, l'ottimismo è un'aspet-

tativa generalizzata di esperienze e risultati positivi (Scheier, Carver & Bridges, 2001). 

Le persone con alti livelli di autostima e ottimismo fanno un uso più ampio di una varietà 

di strategie di coping e hanno una salute fisica e psicologica migliore rispetto ai pessimisti 

e privi di autostima (Chang & Farrehi, 2001; Scheier, Carver & Bridges, 2001). La ricerca 

ha mostrato che l’autostima e l’ottimismo sono strategie di coping che sono in grado di 

attenuare la relazione negativa tra job insecurity e risultati. Più nel dettaglio, l’autostima 

modera la relazione negativa tra job insecurity e salute mentale (Orpen, 1994), mentre 
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l’ottimismo modera la relazione tra job insecurity e distress mentale nelle dipendenti di 

sesso femminile (Mäkikangas & Kinnunen, 2003).  

Autostima basata sull’organizzazione (OBSE). L’autostima basata sull’orga-

nizzazione (Organizational Based Self-Esteem [OBSE]) rappresenta il valore auto-perce-

pito che gli individui hanno di se stessi in qualità di membri appartenenti ad una determi-

nata organizzazione (Pierce, Gardner, Cummings & Dunham, 1989). Come con l’auto-

stima generale, i dipendenti con elevati livelli di autostima basata sull’organizzazione si 

percepiscono come importanti, significativi, efficaci e meritevoli all'interno della loro or-

ganizzazione (Pierce, Gardner, Cummings & Dunham, 1989). Allo stato attuale, esiste 

un’unica ricerca che ha mostrato che l’autostima basata sull’organizzazione è una strate-

gia di coping in grado di attenuare la relazione negativa tra job insecurity e risultati. Più 

nel dettaglio, è stato mostrato che l’autostima basata sull’organizzazione modera la rela-

zione tra job insecurity e assenteismo e motivazione intrinseca (Hui & Lee, 2000).  

Esperienze di recupero. Le esperienze di recupero sono definite da Sonnentag e 

Fritz (2007) come meccanismi che promuovono il recupero, consentendo agli individui 

di ricostruire le risorse personali. Finora sono stati identificati quattro meccanismi di 

esperienze di recupero: distacco psicologico dal lavoro, rilassamento, padronanza e con-

trollo durante il tempo libero (Sonnentag & Fritz, 2007; Kinnunen, Mauno & Siltaloppi, 

2010). Allo stato attuale, esiste un’unica ricerca che ha provato ad indagare le esperienze 

di recupero come strategia di coping in grado di attenuare la relazione tra job insecurity 

e risultati. Più nel dettaglio, la ricerca ha mostrato che il meccanismo del rilassamento ha 

moderato la relazione tra job insecurity e bisogno di recupero, mentre il meccanismo 

dell’attaccamento psicologico al lavoro ha amplificato la relazione negativa tra job inse-

curity e vigore (Kinnunen, Mauno & Siltaloppi, 2010). 
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Controllo percepito. Il controllo percepito è il grado in cui un individuo percepi-

sce il proprio comportamento come auto-determinato o etero-determinato (Spector, 

1986). In particolare, il controllo percepito dei dipendenti deriva da fattori disposizionali 

e situazionali (Brockner, Spreitzer, Mishra, Hochwarter, Pepper & Weinberg, 2004), al-

cuni dipendenti, infatti, sono più propensi a percepire il controllo rispetto ad altri (Rotter, 

1966), mentre alcuni ambienti di lavoro potrebbero essere i maggiori promotori del con-

trollo (Mishra, Spreitzer & Mishra, 1998). La ricerca ha mostrato che il livello di controllo 

percepito è una strategia di coping in grado di attenuare la relazione negativa tra job in-

security e risultati. Più nel dettaglio, la ricerca ha mostrato che il controllo percepito mo-

dera la relazione tra job insecurity e salute fisica (Barling & Kelloway, 1996), così come 

modera la relazione tra job insecurity e prestazioni lavorative (Brockner, Spreitzer, 

Mishra, Hochwarter, Pepper & Weinberg, 2004). 

Coinvolgimento lavorativo. Il coinvolgimento lavorativo è una valutazione co-

gnitiva riguardo a quanto il lavoro attuale sia in grado di soddisfare i bisogni attuali (Ka-

nungo, 1982). Più alto sarà il coinvolgimento lavorativo, maggiore sarà la misura in cui 

il dipendente si identifica psicologicamente con il proprio lavoro (Kanungo, 1982; Lodahl 

& Kejner, 1965). La ricerca ha mostrato che determinati livelli di coinvolgimento lavo-

rativo possono essere considerate delle strategie di coping in grado di attenuare la rela-

zione negativa tra job insecurity e risultati. In particolare, dalla ricerca sappiamo che le 

persone con un elevato livello di coinvolgimento lavorativo reagiscono allo stress deri-

vato dalla job insecurity riportando maggiori livelli di salute negativa e atteggiamenti 

lavorativi negativi rispetto alle persone con bassi livelli di coinvolgimento lavorativo 

(Probst, 2000). 
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Employability. L’employability, che in italiano potrebbe essere tradotto come 

“occupabilità”, è una forma attiva di adattabilità lavorativa che consente ai lavoratori di 

concretizzare le opportunità di carriera, facilitando la mobilità all’interno di un’organiz-

zazione e tra più organizzazioni, aumentando, così, le probabilità di impiego di un indi-

viduo (Fugate, Kinicki & Ashforth, 2004). L’employability, dunque, è la capacità perce-

pita di un individuo di trovare un nuovo lavoro in una condizione di job insecurity (De 

Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte & Alarco, 2008). L’employability, infatti, 

predispone il lavoratore ad adattarsi o modificarsi in modo proattivo. La ricerca ha effet-

tivamente mostrato che l’employability può essere considerata una valida strategia di co-

ping in grado di attenuare la relazione negativa tra job insecurity e risultati. Più nel det-

taglio, la ricerca ha mostrato che l’employability modera le conseguenze negative della 

job insecurity sulla salute, sulla soddisfazione di vita (Silla, De Cuyper, Gracia, Peiro & 

De Witte, 2009), sul commitment affettivo (Kalyal, Berntson, Baraldi, Näswall & Sverke, 

2010) e sulle intenzioni di turnover (Berntson, Näswall & Sverke, 2010). 

Flessibilità lavorativa. La flessibilità lavorativa può essere definita come una ri-

sorsa personale di adattabilità alle richieste del mercato del lavoro (Otto, Hoffmann-Bien-

court & Mohr, 2010). Nonostante il concetto stesso di flessibilità come risorsa personale 

resta ancora da esplorare, allo stato attuale è stata condotta una sola ricerca che ha valutato 

l’effetto moderatore della flessibilità lavorativa nella relazione tra job insecurity (quanti-

tativa e qualitativa) e risultati. È stato mostrato che gli individui con elevati livelli di 

flessibilità lavorativa riportano minori livelli di tensione lavorativa in presenza di job in-

security quantitativa, mentre gli individui con bassi livelli di flessibilità lavorativa ripor-

tavano bassi livelli di soddisfazione lavorativa in presenza di job insecurity qualitativa 

(Otto, Hoffmann-Biencourt & Mohr, 2010).  
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1.6.3 Risorse contestuali di coping  

Le risorse contestuali di coping, a differenza delle risorse personali di coping, risiedono 

e derivano da contesti diversi rispetto a quello della persona, e quindi dipendono unica-

mente dall’ambiente in cui l’individuo si trovano ad agire (Billings & Moos, 1981). In 

questa sede, vengono incluse nella categoria delle risorse contestuali di coping quelle 

variabili organizzative che potrebbero attenuare le conseguenze negative della job inse-

curity, come ad esempio la fiducia organizzativa (Wong, Wong, Ngo & Lui, 2005; Jiang 

& Probst, 2019) cinismo organizzativo (Brandes, Castro, James, Martinez, Matherly, Fer-

ris & Hochwarter, 2008), valori culturali (Probst & Lawler, 2006), bisogno economico 

(Brockner, Grover, Reed & Dewitt, 1992) e giustizia lavorativa.  

Fiducia organizzativa. In senso ampio, la fiducia è la misura in cui un individuo 

è disposto ad attribuire buone intenzioni nei comportamenti e nelle parole delle altre per-

sone (Cook & Wall, 1980). Pertanto, i dipendenti con un elevato livello di fiducia orga-

nizzativa considerano il loro ambiente lavorativo come affidabile (Jiang & Probst, 2019). 

Effettivamente, la ricerca empirica ha mostrato che la fiducia organizzativa modera le 

conseguenze negative della job insecurity sulle prestazioni lavorative (Wong, Wong, Ngo 

& Lui, 2005), sul commitment affettivo e sul benessere psicologico (Jiang & Probst, 

2019). 

Cinismo organizzativo. A differenza della fiducia organizzativa, il cinismo si 

sviluppa quando i dipendenti credono che l’organizzazione presso la quale lavorano sia 

ingannevole e che non sia capace di tenere le promesse date all’interno della relazione 
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lavoratore-dipendente (Dean Jr, Brandes & Dharwadkar, 1998). Questa credenza svi-

luppa nei dipendenti sentimenti di disprezzo e frustrazione verso la stessa organizzazione 

(Andersson, 1996). Allo stato attuale, vi è una sola ricerca che ha provato ad indagare il 

ruolo moderatore del cinismo organizzativo nella relazione job insecurity-risultati. È stato 

mostrato che i dipendenti con alti livelli di cinismo organizzativo mostravano maggiore 

sforzo lavorativo quando percepivano alti livelli di job insecurity (Brandes, Castro, Ja-

mes, Martinez, Matherly, Ferris & Hochwarter, 2008). 

Valori culturali. Le dimensioni culturali maggiormente conosciute e studiate 

sono collettivismo ed individualismo (Triandis, 1995). Brevemente, il collettivismo può 

essere definito come una dimensione in cui gli individui si percepiscono e agiscono come 

membri appartenenti ad una o più comunità più o meno ampie (famiglia, organizzazione, 

nazione), inversamente, l’individualismo può essere definito come una dimensione in cui 

gli individui si percepiscono e agiscono come persone indipendenti e motivati principal-

mente dalle proprie preferenze ed esigenze (Triandis, McCusker & Hui, 1990). Nono-

stante in ambito di job insecurity non viene posta molta attenzione ai valori culturali di 

appartenenza dei dipendenti/organizzazione, tuttavia, i valori culturali a cui un individuo 

è stato socializzato determineranno in una certa misura le aspettative dell'individuo ri-

guardo a ciò che un lavoro dovrebbe fornire (Hui, 1990). Allo stato attuale, esiste 

un’unica indagine empirica che ha mostrato l’effetto moderatore dei valori culturali nella 

relazione tra job insecurity e risultati. In particolare, è stato mostrato che, in condizioni 

di job insecurity, i dipendenti con valori culturali collettivisti mostravano maggiori atteg-

giamenti lavorativi negativi e maggiori livelli di stress lavorativo, rispetto ai dipendenti 

con valori culturali di tipo individualista (Probst & Lawler, 2006).  
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Bisogno economico. Il bisogno economico è un fattore determinante che gli indi-

vidui attribuiscono al proprio lavoro (Brief & Aldag, 1989). Generalmente, la ricerca mo-

stra che i lavoratori tra i 30 ed i 50 anni d’età percepiscono maggiori livelli di job insecu-

rity. Questo dato è stato spiegato dal fatto che in quel range d’età i lavoratori hanno mag-

giori probabilità di avere figli, e di conseguenza si sentono più dipendenti dal proprio 

reddito economico (De Witte, 1999). In effetti, è stato mostrato che il bisogno economico 

di lavorare modera l’effetto della job insecurity sullo sforzo lavorativo (Brockner, Grover, 

Reed & Dewitt, 1992). 

Giustizia lavorativa.  La giustizia lavorativa, conosciuta anche come giustizia 

organizzativa, è definita come la misura in cui i dipendenti sono trattati in modo equo nel 

proprio contesto lavorativo (Moorman, 1991). La giustizia lavorativa è solitamente sud-

divisa a seconda degli ambiti di applicazione della giustizia: procedurale, ovvero l'equità 

nelle procedure decisionali; distributiva, riguardante l'equità dei sistemi di ricompensa; 

interpersonale, ovvero l'equità nel trattamento interpersonale dei dipendenti da parte dei 

supervisori; e informativa, che riflette la misura in cui un dipendente è informato in modo 

tempestivo e veritiero sulle politiche e sulle pratiche dell'organizzazione presso cui lavora 

(Colquitt, 2001; Moorman, 1991). Sebbene questi domini affrontino diversi aspetti delle 

caratteristiche lavorative, il tema centrale riguarda proprio la dinamica di potere tra datore 

di lavoro-lavoratori (Cheng & Chen, 2014). La ricerca ha mostrato che la giustizia lavo-

rativa è in grado di moderare la relazione tra job insecurity e alcune forme estreme di 

salute mentale, come il burnout (Cheng, Huang, Li & Hsu, 2011), la stanchezza emotiva 

e i sintomi di stress (Kausto, Elo, Lipponen & Elovainio, 2005). Allo stesso modo, la 

ricerca a ha mostrato che la giustizia lavorativa modera la relazione tra job insecurity e 
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soddisfazione lavorativa e le intenzioni di turnover (Sora, Caballer, Peiró, Silla & Gracia, 

2010). 

 

 

1.6.4 Supporto sociale 

Il supporto sociale può essere considerato come la fornitura di risorse (intese in senso 

ampio sia di tipo materiale sia emotivo) fornite dagli altri (Rodriguez & Cohen, 1998). 

La distinzione comune che viene effettuata in letteratura è tra il supporto percepito ed il 

supporto realmente ricevuto. Il primo tipo di supporto è strettamente collegato all’antici-

pazione del supporto che l’individuo potrebbe ricevere nel momento del bisogno, e sem-

bra essere un tratto di personalità stabile (Sarason, Levine, Basham, & Sarason, 1983). Il 

secondo tipo di supporto è strettamente collegato alla fornitura di supporto che l’indivi-

duo ha ricevuto in un determinato periodo di tempo e si basa su circostanze reali, nonché 

sull’idea di essere inseriti in un contesto sociale positivo (per un approfondimento vedere 

Schwarzer, Knoll & Rieckmann, 2004).  

Generalmente, il supporto sociale viene considerata come una risorsa di coping 

contestuale (ad esempio vedere Cheng, 2013). Tuttavia, in una prospettiva prettamente 

teorica, il supporto sociale può essere concettualizzato sia come una caratteristica 

dell’ambiente sia come una caratteristica stabile della personalità (Lakey & Lutz, 1996). 

Date queste premesse, è stato ritenuto opportuno inserire il supporto sociale in una cate-

goria separata rispetto alla categoria delle differenze individuali e alla categoria delle ri-

sorse di coping contestuali.   
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Il supporto sociale, inoltre, può provenire da diverse fonti, per questo le ricerche 

suddividono il supporto in nonwork-based (ovvero il supporto fornito dai familiari e dagli 

amici) ed il supporto work based (come ad esempio il supporto offerto dall’appartenenza 

sindacale o dai propri supervisori e colleghi di lavoro).  

Per quanto riguarda il supporto nonwork-based bisogna partire dalla logica per 

cui: “[..] è ragionevole aspettarsi che lo stress generato dai sentimenti di job insecurity di 

una persona, possano estendersi anche al dominio non lavorativo ed influenzare, così, la 

sua soddisfazione di vita” (Lim, 1996 p. 176-177).  

Le ricerche hanno effettivamente mostrato che la qualità delle esperienze lavora-

tive di una persona, influisce sulla qualità delle esperienze non lavorative (Parasuraman, 

Greenhaus & Granrose, 1992). Ad esempio, è stato mostrato che gli individui con mag-

gior livello di job insecurity segnalavano effetti negativi nell’interazione familiare (Bar-

ling & MacEwen, 1992; Hughes & Galinsky, 1994). Detto in altri termini, le persone che 

sperimentano il malcontento nel loro lavoro sperimenteranno anche un’insoddisfazione 

generale nella loro vita (Parasuraman, Greenhaus & Granrose, 1992). Allo stesso modo, 

il supporto di amici e familiari è in grado di moderare gli effetti negativi legati alla disoc-

cupazione (Liem & Liem, 1979), di moderare la relazione tra job insecurity e insoddisfa-

zione lavorativa (Bussing, 1999) e insoddisfazione generale della vita (Lim, 1996; Lim, 

1997; Lo Presti & Nonnis, 2012), nonché di moderare la relazione negativa tra job inse-

curity e stress lavorativo (Bussing, 1999). Il supporto coniugale, inoltre, sembra essere 

più importante nella soddisfazione familiare per le donne rispetto agli uomini (Parasura-

man, Greenhaus & Granrose, 1992), infatti, a parità di supporto coniugale riferito, il so-

stegno sembra essere maggiore per le donne. Una possibile spiegazione sembra essere 

che il sostegno per la carriera di un partner è tradizionalmente previsto dalle mogli, 
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piuttosto che dai mariti (Lewis & Cooper, 1988), per questo motivo, quando le mogli 

ricevono il medesimo sostegno tendono a sopravvalutarlo (Parasuraman, Greenhaus & 

Granrose, 1992).  

Molte più ricerche sono state condotte sul ruolo moderatore del supporto work-

based (Shaw, Fields, Thacker & Fisher, 1993; Dekker & Schaufeli, 1995; Lim, 1996; 

Sverke & Hellgren, 2001; Hellgren & Chirumbolo, 2003). La ricerca, ha mostrato che il 

supporto fornito all’interno del contesto lavorativo da colleghi e supervisori è in grado di 

moderare le conseguenze negative della job insecurity sull’insoddisfazione lavorativa 

(Kinnunen & Nätti, 1994; Lim, 1996; Lim, 1997; Bussing, 1999), il coinvolgimento la-

vorativo (Kinnunen & Nätti, 1994), salute mentale (Mohr, 2000) e la messa in atto di 

comportamenti non conformi al lavoro (Lim, 1996; Lim, 1997), allo stesso modo, il sup-

porto fornito dai colleghi modera la relazione tra job insecurity e la percezione di bullismo 

lavorativo (Griffo, Chirumbolo & De Witte, in preparazione).  

Infine, è stato mostrato che l’appartenenza sindacale sia in grado di moderare più 

fattori legati all’insoddisfazione lavorativa: riduce gli effetti negativi sulla salute mentale 

(Kinnunen & Nätti, 1994), aumenta il livello di commitment organizzativo (Shaw, Fields, 

Thacker & Fisher, 1993; Sverke & Hellgren, 2001), aumenta i livelli di soddisfazione 

lavorativa (Kinnunen & Nätti, 1994), favorisce la messa in atto di atteggiamenti positivi 

nei confronti del cambiamento organizzativo (Shaw, Fields, Thacker & Fisher, 1993; 

Sverke & Hellgren, 2001) e diminuisce le intenzioni di turnover (Kinnunen & Nätti, 

1994).  
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1.7 Conclusioni 

Negli ultimi anni le condizioni socio-economiche e le riforme delle politiche del lavoro 

hanno reso il mercato del lavoro sempre più flessibile e competitivo. Le organizzazioni 

si sono adattate alle nuove richieste esterne avviando quella che viene definita come una 

“ristrutturazione organizzativa” (Howard, 1995; Sparks, Faragher & Cooper, 2001). Que-

sti fattori di cambiamento segnano la percezione del dipendente, che si sente impotente 

circa la possibilità di continuare a mantenere la relazione lavorativa desiderata in una 

condizione di minaccia nei confronti del proprio lavoro (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). 

I sentimenti di impotenza provata dai dipendenti vengono definiti come la percezione di 

job insecurity (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). La job insecurity riguarda sia coloro che 

temono di diventare disoccupati a causa di una imminente ristrutturazione organizzativa 

(De Witte, 1999), sia coloro che sono “sopravvissuti” ad una ristrutturazione che ha inte-

ressato l’organizzazione presso la quale continuano a lavorare (Bosman, Rothmann & 

Buitendach, 2005).  

Nel corso degli anni, il concetto stesso di job insecurity è stato declinato e arric-

chito in diversi modi a seconda della prospettiva di riferimento (globale vs multidimen-

sionale), a seconda del contesto di riferimento (oggettiva vs soggettiva) ed a seconda della 

tipologia ricercata (quantitativa vs qualitativa). In questo contributo di ricerca si è cercato 

di dare la giusta importanza a tutte le dimensioni fino ad ora sviluppate, riferendoci alla 

job insecurity come: la preoccupazione soggettiva di perdere il proprio lavoro e/o la 

preoccupazione soggettiva di perdere importanti funzioni legate al corretto e soddisfa-

cente proseguimento del proprio lavoro (come ad esempio un salario adeguato al carico 

lavorativo, la possibilità di avanzamento di carriera, la certezza di lavorare in un clima 

organizzativo sereno e rassicurante, e così via).  
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L’obiettivo principale di questo primo capitolo del presente contributo di ricerca 

era quello di evidenziare i risultati fino ad ora raggiunti dalle indagini empiriche condotte 

nell’ambito della job insecurity. In questa parte conclusiva, verranno riassunti i risvolti 

empirici più importanti e schematizzati nella figura 4. 

La ricerca empirica ha cercato di delineare le caratteristiche salienti che concor-

rono alla maggiore percezione di job insecurity (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Roskies 

& Louis-Guerin, 1990; Kinnunen & Nätti, 1994; Ameen, Jackson, Pasewark & Strawser, 

1995; Iverson, 1996; Burke, 1998; De Witte, 1999; Salter, 1999; Hellgren & Sverke, 

2001; Parker, Axtell & Turner, 2001; Sverke & Hellgren, 2002; Mauno & Kinnunen, 

2002; Näswall & De Witte, 2003; Probst, 2003; Felstead & Gallie, 2004; Raja, Johns & 

Ntalianis, 2004; Bosman & Buitendach, 2005; Anderson & Pontusson, 2007; Fullerton 

& Wallace, 2007; Lo Presti & Nonnis, 2012; Debus, König & Kleinmann, 2014; Keim, 

Landis, Pierce & Earnest, 2014; Ellonen & Nätti 2015). Dunque, la percezione di job 

insecurity può variare considerevolmente a seconda di diversi fattori comunemente noti 

come predittori. In ambito di job insecurity, i predittori vengono suddivisi in: predittori 

soggetti, ovvero quelle caratteristiche individuali che influenzano la percezione di job 

insecurity (come il locus of control, ambiguità e conflitto di ruolo e comunicazione orga-

nizzativa); e predittori oggettivi, ovvero quelle caratteristiche estrinseche all’individuo 

che influenzano la percezione di job insecurity (come i cambiamenti organizzativi, il tipo 

di lavoro, la natura ed il tipo di contratto e le variabili demografiche). 

La percezione di job insecurity può avere un impatto significativo sia sul dipen-

dente stesso sia nei confronti dell’organizzazione presso la quale il dipendente insicuro 

continua a lavorare (Roskies & Louis-Guerin, 1990; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002; 

Sverke & Hellgren, 2002). In questo senso, alcuni autori distinguono le conseguenze della 
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job insecurity che hanno un impatto significativo sul dipendente e le conseguenze della 

job insecurity che hanno un impatto significativo sull’organizzazione (Sverke, Hellgren 

& Näswall, 2002). La ricerca empirica ha mostrato che elevati livelli di job insecurity 

provoca elevati livelli di insoddisfazione lavorativa (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Lim, 

1996; Rosenblatt & Ruvio, 1996; Grunberg, Moore & Greenberg, 1998; Hellgren, Sverke 

& Isaksson, 1999; Chirumbolo & Hellgren 2003; De Witte & Näswall, 2003; De Cuyper 

& De Witte, 2005), bassi livelli di coinvolgimento lavorativo (Levanoni & Sales, 1990; 

Kuhnert & Palmer, 1991), bassi livelli di impegno lavorativo (Borg & Elizur, 1992; Arm-

strong-Stassen, 1993; Iverson & Roy, 1994; Davy, Kinicki & Scheck, 1997; Yousef, 

1998; Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999; Chirumbolo & Hellgren, 2003; De Cuyper & 

De Witte, 2005), elevati livelli di turnover (Arnold & Feldman, 1982; Dekker & Schau-

feli, 1995; Barling & Kelloway, 1996; Chirumbolo & Hellgren, 2003), un peggioramento 

a lungo termine della salute sia fisica sia mentale (per un approfondimento vedere De 

Witte, Pienaar & De Cuyper, 2016), bassi livelli di prestazione lavorativa (Dubinsky, 

Kotabe, Lim & Wagner, 1997; Rosenblatt, Talmud & Ruvio, 1999) e la messa in atto di 

comportamenti non conformi e controproducenti al lavoro (Lim, 1996; Chirumbolo & 

Hellgren, 2003; Chirumbolo & Areni, 2005; Chirumbolo, 2015).  

Rispetto alle conseguenze negative della job insecurity, un ristretto numero di ri-

cerche empiriche ha provato ad indagare un certo numero di fattori che possano moderare 

la relazione tra job insecurity e risultati. In questa sede, è stata proposta una classifica-

zione che tiene conto sia delle precedenti semplificazioni presenti in letteratura (Sverke 

& Hellgren, 2002; Cheng, 2013) sia dei diversi costrutti di riferimento che hanno mostrato 

un effetto d’interazione nella relazione job insecurity-risultati (fattore esterno/interno 

all’individuo, disposizione stabile/situazionale e così via). La classificazione qui proposta 
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semplifica le categorie di moderazione in: differenze individuali, che include i fattori di 

moderazione dell’affettività positiva e negativa (Roskies, Louis-Guerin & Fournier, 

1993; Mak & Muller, 2000), locus of control interno ed esterno (Näswall, Sverke & Hell-

gren, 2005), bisogno di chiusura (Chirumbolo & Areni, 2010) e tratti della personalità 

(Chirumbolo, 2015; Iliescu, Macsinga, Sulea, Fischmann, Vander Elst & De Witte, 2017; 

Griffo, Chirumbolo & De Witte, in preparazione); risorse personali di coping, che include 

l’autostima (Orpen, 1994), l’ottimismo (Mäkikangas & Kinnunen, 2003), l’autostima ba-

sata sull’organizzazione (Hui & Lee, 2000), le esperienze di recupero (Kinnunen, Mauno 

& Siltaloppi, 2010), il controllo percepito (Barling & Kelloway, 1996; Brockner, Sprei-

tzer, Mishra, Hochwarter, Pepper & Weinberg, 2004), il coinvolgimento lavorativo (Pro-

bst, 2000), l’employability (Silla, De Cuyper, Gracia, Peiro & De Witte, 2009; Berntson, 

Näswall & Sverke, 2010 Kalyal, Berntson, Baraldi, Näswall & Sverke, 2010) e la flessi-

bilità lavorativa (Otto, Hoffmann-Biencourt & Mohr, 2010) come fattori di moderazione 

nella relazione tra job insecurity-risultati; risorse contestuali di coping, che include la 

fiducia organizzativa (Wong, Wong, Ngo & Lui, 2005; Jiang & Probst, 2019), il cinismo 

organizzativo (Brandes, Castro, James, Martinez, Matherly, Ferris & Hochwarter, 2008), 

i valori culturali (Probst & Lawler, 2006), il bisogno economico di lavorare (Brockner, 

Grover, Reed & Dewitt, 1992) e la giustizia lavorativa (Kausto, Elo, Lipponen & Elovai-

nio, 2005; Sora, Caballer, Peiró, Silla & Gracia, 2010; Cheng, Huang, Li & Hsu, 2011) 

come fattori di moderazione nella relazione job insecurity-risultati; supporto sociale, che 

include il supporto non work-based (Liem & Liem, 1979; Lim, 1996; Lim, 1997; Bussing, 

1999; Lo Presti & Nonnis, 2012) ed il supporto work-based (Kinnunen & Nätti, 1994; 

Lim, 1996; Lim, 1997; Bussing, 1999; Mohr, 2000; Shaw, Fields, Thacker & Fisher, 
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1993; Sverke & Hellgren, 2001; Griffo, Chirumbolo & De Witte, in preparazione) come 

fattori di moderazione nella relazione job insecurity-risultati. 

 

  

Figura 4 
Modello risultati job insecurity 
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CAPITOLO II 

STUDIO 1: “JOB INSECURITY E BULLISMO LAVORATIVO: IL 

RUOLO DEI TRATTI DI PERSONALITA’ E DEL SUPPORTO SO-

CIALE AL LAVORO” 

 

 

2.1 Premessa 

La job insecurity è la percezione di una minaccia rispetto alla continuità del proprio la-

voro (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). La job insecurity ha due dimensioni: quantitativa 

e qualitativa (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). La job insecurity quantitativa è caratte-

rizzata dalla percezione soggettiva rispetto alla minaccia di perdere il proprio attuale la-

voro. La job insecurity qualitativa è la percezione soggettiva di minaccia rispetto alla 

continuità delle caratteristiche essenziali del lavoro, come ad esempio la perdita della 

continuità dei rapporti di lavoro e delle attuali condizioni lavorative (Hellgren, Sverke & 

Isaksson, 1999). La job insecurity quantitativa ha attirato una notevole attenzione, proba-

bilmente ispirata dalle molteplici ristrutturazioni e fusioni organizzative associate con 

l’effettiva perdita del lavoro (De Witte, De Cuyper, Handaja, Sverke, Näswall & Hell-

gren, 2010).  

La job insecurity, dunque, è un forte fattore di stress (De Witte, 1999), in quanto 

la sola minaccia o incertezza circa la continuità o meno della relazione lavorativa può 

essere una fonte maggiore di stress rispetto alla perdita reale ed oggettiva del lavoro 
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stesso. Uno dei modelli più importanti di stress (Lazarus & Folkman, 1984), concettua-

lizza lo stress come processo derivante dall’interazione tra uomo e ambiente, tale intera-

zione determinerà l’interpretazione dell’evento, nonché gli atteggiamenti che derivano 

dall’interpretazione che il dipendente avrà fornito dell’ambiente stressante. L’interpreta-

zione dell’ambiente come stressante potrebbe portare i dipendenti a percepire maggiore 

competizione tra i colleghi, in una sorta di “caccia” al dipendente meno efficiente da por-

tare allo scoperto di tutta l’azienda. Questa valutazione può, a sua volta, portare ad una 

maggiore percezione di bullismo lavorativo.  

La personalità del dipendente, da un lato aiuta ad interpretare l’ambiente come 

con più o meno presenza di bullismo lavorativo, dall’altro aiuta l’individuo a produrre 

determinate risposte comportamentali di fronte allo stress (Hart & Cooper, 2001). Allo 

stesso modo, il supporto sociale al lavoro è quella rete di persone che nascono e si deli-

neano durante tutta la propria carriera (Cobb, 1976). Percepirsi come membro ben accetto 

di un’organizzazione può delineare l’interpretazione della stessa come con più o meno 

presenza di bullismo lavorativo, così come produrre determinate risposte comportamen-

tali di fronte allo stress. 

Seguendo la teoria della conservazione delle risorse (Hobfoll, 1989), infatti, 

quando il dipendente subisce una perdita (o potenziale perdita) di risorse, come accade in 

una condizione di job insecurity quantitativa e qualitativa, proverà a limitare il danno 

investendo le proprie risorse personali e sociali. Pertanto, il presente studio esamina 

il ruolo moderatore dei tratti della personalità e del supporto sociale al lavoro nella rela-

zione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e bullismo lavorativo. 
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Il presente studio estende le conoscenze attuali della letteratura della job insecu-

rity, nonché presenta alcune implicazioni pratiche nell’ambiente organizzativo.  

Innanzitutto, questo studio si concentra sull'importanza relativa delle due dimen-

sioni di job insecurity (quantitativa e qualitativa) con il bullismo lavorativo. Le ricerche 

hanno mostrato un effetto principale della job insecurity quantitativa con il bullismo la-

vorativo (Hauge, Skogstad & Einarsen, 2007; Baillien & De Witte, 2009; De Cuyper, 

Baillien & De Witte, 2009; Spagnoli & Balducci, 2017), mentre nessuna ricerca ha mo-

strato un effetto principale della job insecurity qualitativa con il bullismo lavorativo. Que-

sta ipotesi trova parziale supporto in alcuni studi, in particolare per quanto riguarda 

il comportamento controproducente al lavoro (Van den Broeck, Sulea, Vander Elst, Fi-

schmann, Iliescu & De Witte, 2014). Il presente studio si concentra sull'importanza rela-

tiva di entrambe le due dimensioni di job insecurity sulla percezione di bullismo lavora-

tivo.  

In secondo luogo, il presente studio esamina il ruolo della personalità. Mentre 

sono state studiate alcune disposizioni individuali ristrette, pochi o nessuno studio si è 

concentrato su tratti di personalità ampia. Il presente studio analizza l'effetto principale 

dei tratti di personalità ampia sotto il modello a sei fattori (HEXACO) della personalità 

con il bullismo lavorativo, oltre ad analizzare l'effetto di interazione dei tratti di persona-

lità ampia nella relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa ed il bullismo lavo-

rativo.  

In terzo luogo, questo studio valuta il ruolo del supporto sociale al lavoro. Il pre-

sente studio ha rivisto e riformulato il concetto di supporto sociale (ad esempio, Cohen, 

1988) e il concetto di supporto al lavoro (ad esempio, Caplan, 1975) in quattro forme che 
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non erano state ancora analizzate nella ricerca. Il presente studio analizza l'effetto princi-

pale di quattro aspetti del supporto sociale al lavoro con il bullismo lavorativo, nonché 

analizza l'effetto d’interazione dei quattro aspetti del supporto sociale al lavoro nella re-

lazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e la percezione di bullismo lavorativo. 
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2.2 Job insecurity e bullismo lavorativo 

In generale, sappiamo che gli ambienti lavorativi possono avere sia effetti positivi sia 

effetti negativi sui dipendenti (Bowling & Beehr, 2006). L’effetto negativo maggior-

mente evidente per il dipendente sono le molestie da parte di colleghi o superiori, ovvero 

quei comportamenti interpersonali volti a nuocere intenzionalmente un altro dipendente 

(Aquino & Lamertz, 2004). Le ricerche condotte su questo aspetto hanno assunto, con il 

tempo, molteplici etichette: conflitti interpersonali, bullismo lavorativo, abuso e molestie 

lavorative. Tuttavia, le diverse “etichette” fanno riferimento allo stesso costrutto generale 

(Aquino & Lamertz, 2004; Lapierre, Spector & Leck, 2005), ovvero quello di danneg-

giare intenzionalmente un collega o l’intera organizzazione.  

In questo senso, infatti, anche i comportamenti controproducenti possono essere 

considerati come delle forme di aggressione, tuttavia, gli atti di danneggiamento sono 

rivolti esclusivamente nei confronti dell’organizzazione, piuttosto che nei confronti delle 

persone che compongono l’organizzazione. 

Possiamo, forse, immaginare le diverse etichette lungo un continuum che va da 

conflitti interpersonali (isolati e sporadici atti negativi) fino ad arrivare alle molestie 

estreme (che comprendono le aggressioni fisiche e perfino l’omicidio). Al centro del con-

tinuum possiamo immaginare di collocare il bullismo lavorativo, dove gli atti negativi 

non sono più sporadici ma diventano frequenti e non comprendono le aggressioni fisiche 

vere e proprie, che compongono la forma estrema di molestie sul lavoro. 

Dunque, gli ambienti lavorativi possono avere degli effetti negativi sui dipendenti, 

i quali possono percepire maggiore o minore presenza di bullismo lavorativo. Detto in 

altri termini, vi sono alcuni fattori di stress lavorativo che possono produrre risposte 
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emotive e comportamentali negative (Bowling & Beehr, 2006), risposte, ovvero, ricon-

ducibili al bullismo lavorativo. 

La job insecurity è un importante fattore di stress lavorativo (De Witte, De Cuy-

per, Vander Elst, Vanbelle & Niesen, 2012). La job insecurity quantitativa correla posi-

tivamente con la presenza di comportamenti controproducenti, come l'assenteismo (Chi-

rumbolo & Areni, 2005), arrivare tardi al lavoro (Chirumbolo & Hellgren, 2003), lasciare 

il lavoro prima della fine del proprio turno, lavorare ad un ritmo più lento e trascorrendo 

il tempo di lavoro scherzando o spettegolando con i colleghi (Lim, 1996).  

Inoltre, è stato mostrato che determinati fattori di stress lavorativo, come la job 

insecurity quantitativa, sono associati a maggiori dichiarazioni dei dipendenti di esposi-

zione al bullismo lavorativo (Van den Brande, Baillien, De Witte, Vander Elst & Godde-

ris, 2016).  

Dunque, la job insecurity può portare ad un clima lavorativo che consente e sti-

mola un maggiore bullismo lavorativo (Hoel, Zapf & Cooper, 2002; Bordia, Jones, Gal-

lois, Callan & DiFonzo, 2006; Baillien, Neyens, De Witte & De Cuyper, 2009; Notelaers, 

De Witte & Einarsen, 2010), come ad esempio la presenza di atteggiamenti di pettego-

lezzo (Bordia, Jones, Gallois, Callan & DiFonzo, 2006), nonché maggiore rivalità nei 

confronti dei propri colleghi di lavoro (Björkvist, Ošsterman & Hjelt-Bäck, 1994; Bail-

lien, Neyens, De Witte & De Cuyper, 2009).  

La maggior parte delle vittime di bullismo lavorativo, infatti, afferma che uno dei 

motivi della presenza di comportamenti di bullismo era legato alla competizione, in 

quanto gli autori di bullismo cercavano di isolare il bersaglio dall'organizzazione 
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(Björkvist, Ošsterman & Hjelt-Bäck, 1994; Vartia, 1996; Zapf, Dormann & Frese, 1996; 

Cheng & Chan, 2008; Baillien, Neyens, De Witte & De Cuyper, 2009).  

Del resto, la percezione di job insecurity è un forte fattore di stress (Näswall & De 

Witte, 2003) e, dal punto di vista dell'obiettivo (target) di bullismo, livelli più elevati di 

job insecurity possono essere associati alla messa in atto di maggiori comportamenti di 

ritiro o evitamento dal fattore stressogeno, così come attuare comportamenti legati a basse 

prestazioni lavorative (Sverke, Hellgren & Näswall, 2002). Questi atteggiamenti, di con-

seguenza, se da un lato possono legittimare il comportamento negativo dell'autore di bul-

lismo lavorativo (Zillman, 1978), dall'altro rendono gli obiettivi meno resistenti alle in-

giustizie del bullismo e, quindi, diventano ancora più facili bersaglio di bullismo lavora-

tivo (Hoel & Salin, 2003; De Cuyper, Baillien & De Witte, 2009). 

 

Il bullismo lavorativo, come già precedentemente accennato, si riferisce a com-

portamenti negativi sistematici sul lavoro (Einarsen, 2000; Zapf & Einarsen, 2011). 

Esempi di bullismo lavorativo sono sguardi malevoli, pettegolezzi, atteggiamenti di sa-

botaggio lavorativo (come non dare importanti informazioni per il corretto svolgimento 

del lavoro, dare delle scadenze impossibili, e così via), atteggiamenti minacciosi o inti-

midatori, fino all'effettivo isolamento sociale dell'obiettivo (o target) del bullismo lavo-

rativo (Zapf, Knorz & Kulla, 1996; De Cuyper, Baillien & De Witte, 2009; Zapf & Ei-

narsen 2011). I comportamenti di bullismo lavorativo, inoltre, si ripetono frequentemente 

nel tempo, che può variare da qualche giorno a diversi mesi (Einarsen & Mikkelsen, 

2003). È infatti la “frequenza” e la “durata” che ne compongono il modello di bullismo 

lavorativo, differenziandolo, invece, dai semplici conflitti interpersonali (Leymann, 
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1996). Presi singolarmente, infatti, tali comportamenti possono essere considerati persino 

tollerabili dall’individuo, ma è la loro cumulabilità che vengono vissuti dalla vittima 

come destabilizzanti, estremamente angoscianti e persino traumatici (Nielsen & Einarsen, 

2012). Si tratta, dunque, di un processo a lungo termine, in cui uno o più dipendenti ven-

gono sistematicamente e ripetutamente offesi, molestati e/o isolati socialmente (Einarsen, 

Hoel, Zapf, Cooper, Hoel & Zapf, 2011). Questi atteggiamenti ripetuti rendendo sempre 

più l’obiettivo di bullismo lavorativo incapace di fronteggiare la situazione e, nel lungo 

tempo, estendersi fino a creare una forma di terrore psicologico sul lavoro e sfociare in 

una grave reazione da stress, quali ad esempio il disturbo dello spettro ansioso e depres-

sivo (Einarsen & Skogstad, 1996; Leymann, 1996; Einarsen & Mikkelsen, 2003; Einar-

sen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011).  

Le ricerche, infatti, mostrano che le vittime di bullismo lavorativo soffrono mag-

giormente di problemi d’autostima (Ashforth, 1997; Frone, 2000), di autoefficacia (Mik-

kelsen & Einarsen, 2002), salute fisica (Einarsen & Mikkelsen, 2003; Keashly & Harvey, 

2005), depressione (Namie, 2003) e disturbo post-traumatico da stress (Leymann & Gu-

stafsson, 1996). Alcuni dipendenti sono così distrutti dal bullismo subito che non riescono 

più a reintegrarsi nell’ambiente lavorativo (Leymann & Gustafsson, 1996), in quanto, le 

vittime di bullismo lavorativo, iniziano sempre la giornata lavorativa con un senso 

estremo di paura in previsione del prossimo attacco (Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 

2007). Fuori dall’ambiente lavorativo, inoltre, sono persone che si vergognano profonda-

mente di essere vittimizzati e sono confusi rispetto alla propria incapacità di reagire e 

proteggersi dagli attacchi di bullismo subito nell’ambiente lavorativo (Randall, 2001).  

Il bullismo lavorativo, dunque, indica delle vere e proprie molestie psicologiche, 

per lo più nascoste (Namie, 2003), nei confronti di uno o più colleghi, le quali vengono 
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solitamente condotte dal superiore, definito anche bullismo verticale, o da un collega o 

da un piccolo numero di colleghi, definito anche bullismo orizzontale (Leymann, 1990; 

Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003; Zapf & Einarsen, 2005).  

 

La relazione tra job insecurity e bullismo lavorativo è spiegata dalle prospettive 

teoriche legate allo stress lavorativo (Lazarus & Folkman, 1984). I fattori di stress lavo-

rativo, infatti, influenzano gli atteggiamenti ed i comportamenti dei dipendenti (Jex & 

Crossley, 2005; Bowling & Beehr, 2006). In particolare, il ritiro dalla situazione stres-

sante risulta essere un comune mezzo difensivo per contrastare la tensione in una situa-

zione di job insecurity (Gupta & Beehr, 1979; De Cuyper, Baillen & De Witte, 2009).  

In una condizione di stress derivata dalla job insecurity, la messa in atto di com-

portamenti controproducenti, provare sentimenti di insoddisfazione lavorativa e la ricerca 

attiva di un nuovo lavoro, possono essere interpretati come dei tentativi del dipendente di 

allontanarsi dalla situazione lavorativa stressante (Gupta & Beehr, 1979; Spector, Dwyer 

& Jex, 1988; Lim, 1996; Lau, Au, & Ho, 2003).  

Detto in altri termini, una condizione di incertezza circa la continuità del proprio 

lavoro, nonché delle condizioni lavorative in essere, può portare i dipendenti a sperimen-

tare sensazioni di ritiro dalla situazione di stress, che si traduce nella messa in atto di 

comportamenti controproducenti come ad esempio l’assenteismo (Gupta & Beehr, 1979; 

Spector, Dwyer & Jex, 1988; Johns, 1997), ricerca proattiva di un nuovo lavoro (Gupta 

& Beehr, 1979; Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000) e basse prestazioni lavorative (Moto-

widlow, Packard & Manning, 1986; Spector, Dwyer & Jex, 1988).   
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In particolare, la messa in atto di comportamenti di ritiro dalla situazione stres-

sante incoraggia la “targetizzazione” (Bowling & Beehr, 2006). Ovvero, dal punto di vista 

dell’obiettivo di bullismo lavorativo, la percezione di alti livelli di job insecurity lo por-

tano a mettere in atto comportamenti di ritiro dalla situazione lavorativa stressante (De 

Cuyper, Baillien & De Witte, 2009). Come diretta conseguenza, la messa in atto di com-

portamenti quali l’assenteismo, minore produttività o scarso rendimento lavorativo da 

parte dell’obiettivo, possono legittimare il prepotente a mettere in atto comportamenti di 

bullismo lavorativo (Zillman, 1978; Bowling & Beehr, 2006).  

Sembra, dunque, che le caratteristiche stressanti dell’ambiente lavorativo possano 

contribuire a maggiori segnalazioni di comportamenti di bullismo lavorativo (Bowling & 

Beehr, 2006).  

Alcuni studi hanno effettivamente mostrato un’associazione significativa tra job 

insecurity quantitativa e bullismo lavorativo (Hauge, Skogstad, & Einarsen, 2007; De 

Cuyper, Baillien & De Witte, 2009). Finora, nessuna ricerca ha mostrato il ruolo della job 

insecurity qualitativa. Tuttavia, entrambe le diverse dimensioni della job insecurity 

(quantitativa e qualitativa) sono associate a comportamenti negativi sul lavoro (Chirum-

bolo & Areni, 2005; Van den Broeck, Sulea, Vander Elst, Fischmann, Iliescu & De Witte, 

2014).  

 

Questo studio, parte dal presupposto che entrambe le forme di job insecurity, 

quantitativa e qualitativa, sono positivamente associate al bullismo lavorativo, poiché en-

trambe le dimensioni sono importanti fattori di stress lavorativo. 
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La prima ipotesi è: 

H1: la job insecurity quantitativa (H1a) e la job insecurity qualitativa (H1b) sono 

positivamente correlate con le segnalazioni di bullismo lavorativo. 
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2.3 Tratti di personalità 

La personalità aiuta l'individuo a valutare l'ambiente esterno (Näswall, Sverke & Hell-

gren, 2005). Alcune predisposizioni della personalità, infatti, possono influenzare il modo 

in cui l'individuo sperimenta e reagisce all'ambiente circostante (Hart & Cooper, 2001). 

Di conseguenza, alcune disposizioni personali potrebbero indurre l'individuo a sperimen-

tare meno reazioni negative e, dunque, gestire le minacce esterne in modo più costruttivo 

(Parkes, 1994). 

Esistono diversi modi per valutare i tratti della personalità: Big Five, Five Factor 

Model (FFM) e HEXACO. La ricerca sulla personalità è iniziata con l'ampia e diffusa 

accettazione che ci sono cinque grandi tratti della personalità (Goldberg, 1993). Per questi 

motivi, molte ricerche utilizzano il modello dei Big Five (Anglim & O’Connor, 2019) e 

la versione corta FFM (Saucier, 1994). Una valida alternativa recentemente utilizzata è il 

modello HEXACO (Ashton & Lee, 2007), in particolare per l'analisi del comportamento 

non etico e deviante (Ashton, Lee & de Vries, 2014; Pletzer, Bentvelzen, Oostrom & de 

Vries, 2019). Il modello HEXACO mantiene l’estroversione, l'apertura e la coscienza dei 

Big Five, mentre la gradevolezza ed il nevroticismo dei Big Five vengono riconfigurati e 

ampliati in emotività, gradevolezza e onestà/umiltà nel modello HEXACO. Il tratto one-

stà/umiltà, inoltre, è risultato particolarmente rilevante nel prevedere i comportamenti 

controproducenti al lavoro (Marcus, Ashton & Lee, 2013; Chirumbolo, 2015; Anglim, 

Lievens, Everton, Grant & Marty, 2018; Pletzer, Bentvelzen, Oostrom & de Vries, 2019). 

I Comportamenti Controproducenti al Lavoro (CWB) sono generalmente considerati 

come una manifestazione di tensione psicologica in risposta a fattori di stress lavorativo 

(Spector & Fox, 2002).  
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In altre parole, il modello HEXACO è simile al modello dei Big Five e FFM, ma 

fornisce un'estensione dell'applicazione di questo modello, poiché la nuova sesta dimen-

sione onestà/umiltà ha dimostrato la capacità di tenere conto di comportamenti antiso-

ciali, devianti e controproducenti meglio dei modelli precedenti (Ashton & Lee, 2008). 

Per questi motivi, riteniamo opportuno utilizzare il modello HEXACO.  

Sei tratti della personalità sono valutati dal modello HEXACO (Ashton & Lee, 

2007). L'onestà/umiltà denota altruismo ed equità nei confronti dell'altro. L'emotività in-

dica empatia e attaccamento positivo all'altro. L'estroversione è legata alla partecipazione 

sociale e all'interesse per eventi esterni. La piacevolezza denota tolleranza nei confronti 

dell'altro. La coscienziosità indica un impegno attivo e positivo verso gli obiettivi prefis-

sati. L'apertura all'esperienza indica l'impegno verso nuove idee. 

 

Seguendo il modello a tre vie (Baillien, Neyens, De Witte & De Cuyper 2009), il 

bullismo può essere causato da (a) frustrazione interpersonale (b) conflitto interpersonale 

e (c) caratteristiche del team e dell'organizzazione. L'individuo può rispondere con una 

gestione inefficiente alle frustrazioni e causare bullismo lavorativo. In particolare, il co-

ping inefficiente può essere attivo o passivo. Quando il dipendente affronta le frustrazioni 

attivamente e in modo inefficiente, trasforma le frustrazioni in atti negativi e diventa un 

prepotente. Al contrario, quando il dipendente affronta le frustrazioni passivamente e in 

modo inefficiente, rischia di violare le norme sociali e lavorative a causa della sua perso-

nalità. In altre parole, i tratti di personalità dei dipendenti che affrontano passivamente e 

in modo inefficiente rischiano di indurre gli altri ad adottare atteggiamenti negativi nei 

loro confronti. Questi dipendenti possono quindi essere vittime di bullismo lavorativo.  
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La prospettiva proposta dal modello a tre vie (Baillien, Neyens, De Witte & De 

Cuyper 2009) unisce precedenti diversi quadri teorici sullo stress lavorativo (Lazarus & 

Folkman, 1984). Gli atti negativi sono prodotti da stress e frustrazione (Thylefors, 1987). 

Viceversa, vengono prodotti atti negativi perché alcune persone reagiscono allo stress 

violando le norme sociali e lavorative, e questi atteggiamenti non piacciono ai colleghi 

che, di conseguenza, si impegnano nel bullismo lavorativo (Neuman & Baron, 2003). Che 

sia inefficiente attivo o passivo, la personalità potrebbe svolgere un ruolo predominante 

nella comprensione del bullismo. In effetti, un considerevole corpus di studi collega il 

bullismo alla personalità delle vittime del bullismo lavorativo (Nielsen, Glasø & Einar-

sen, 2017). Inoltre, secondo Einarsen (2000), in una situazione difficile, i tratti della per-

sonalità possono aiutare a rispondere in modo ottimistico e flessibile. Questo potrebbe 

aiutare il dipendente a non percepirsi come vittima di bullismo lavorativo. D'altra parte, 

la personalità della vittima può renderlo un facile bersaglio di aggressione (Einarsen, 

2000). In altre parole, i dipendenti con specifici tratti di personalità avrebbero un ruolo 

decisivo nella comprensione del bullismo lavorativo.  

Adottando questa prospettiva, proponiamo che i tratti della personalità siano as-

sociati al bullismo lavorativo. 

L'onestà/umiltà riflette la tendenza ad essere onesti con gli altri (Ashton & Lee, 

2007). Seguendo le teorie di riferimento, quindi, le persone con questo tratto di persona-

lità hanno poche o nessuna possibilità di far fronte alle frustrazioni in modo inefficiente 

attivo o passivo (violazione delle norme sociali e lavorative). Pertanto, potrebbero non 

essere un facile obiettivo di bullismo lavorativo. Inoltre, studi empirici hanno mostrato 

che l'onestà/umiltà è un fattore predittivo di bassi livelli di comportamenti controprodu-

centi al lavoro (Chirumbolo, 2015; de Vries & van Gelder, 2015; Pletzer, Bentvelzen, 
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Oostrom & de Vries, 2019). In linea con ciò, prevediamo che il tratto onestà/umiltà sia 

correlato negativamente al bullismo lavorativo. 

L'emotività riflette la paura, l'ansia e la necessità di aggregazione sociale (Pletzer, 

Bentvelzen, Oostrom & de Vries, 2019). Seguendo le teorie di riferimento, quindi, le 

persone con questo tratto di personalità hanno poche possibilità di far fronte alle frustra-

zioni in modo inefficiente attivo o passivo, in quanto, le persone con questo tratto di per-

sonalità, hanno maggiori probabilità di avere paura delle possibili ripercussioni (Van Gel-

der & De Vries, 2012). Pertanto, potrebbero non essere un obiettivo facile del bullismo. 

Inoltre, studi empirici hanno mostrato che l'emotività è associata negativamente al com-

portamento deviante (Van Gelder & De Vries, 2012). In linea con questo, ci aspettiamo 

che il tratto dell’emotività sia negativamente correlato al bullismo lavorativo.  

L'estroversione riflette la ricerca di emozioni positive. Le persone caratterizzate 

da “emozioni positive”, come la simpatia e la piacevolezza, sono dipendenti con cui so-

litamente è piacevole lavorare, di conseguenza, hanno minori possibilità di riflettere com-

portamenti che possono provocare fastidio negli altri (Bowling & Beehr, 2006). Seguendo 

le teorie di riferimento, quindi, ci sono poche possibilità che le persone con questo tratto 

di personalità rispondano alle frustrazioni in modo inefficiente attivo o passivo. Pertanto, 

potrebbero non essere un obiettivo facile del bullismo. Inoltre, studi empirici hanno mo-

strato che l'estroversione è negativamente correlata al bullismo lavorativo (Coyne, Seigne 

& Randall, 2000; Glasø, Matthiesen, Nielsen & Einarsen, 2007; Pletzer, Bentvelzen, Oo-

strom & de Vries 2019). In linea con ciò, prevediamo che il tratto estroversione sia nega-

tivamente correlato al bullismo lavorativo.  
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La piacevolezza indica il rispetto delle differenze individuali, la cooperazione e 

l'armonia sociale (Graziano & Eisenberg, 1997). Anche la piacevolezza rientra tra le emo-

zioni positive, dunque sono persone che non dovrebbero riflettere comportamenti che 

provocano fastidio (Bowling & Beehr, 2006). Seguendo le teorie di riferimento, quindi, 

ci sono poche possibilità che le persone con questo tratto di personalità rispondano alle 

frustrazioni in modo inefficiente attivo o passivo. Inoltre, le persone che ottengono un 

punteggio alto in questo dominio sono compassionevoli, pazienti e fiduciose (Pletzer, 

Bentvelzen, Oostrom & de Vries, 2019). Pertanto, potrebbero non essere un facile obiet-

tivo di bullismo. Inoltre, studi empirici hanno mostrato che la piacevolezza è negativa-

mente correlata al bullismo lavorativo (Milam, Spitzmueller & Penney, 2009). In linea 

con ciò, prevediamo che il tratto piacevolezza sia negativamente correlato al bullismo 

lavorativo.  

La coscienziosità indica una persona disciplinata e responsabile (Pletzer, Bentvel-

zen, Oostrom & de Vries, 2019). Seguendo le teorie di riferimento, quindi, le persone con 

questo tratto di personalità eviteranno di rispondere alle frustrazioni in modo inefficiente 

attivamente o passivamente, perché questo modo di reagire potrebbe interferire con il 

raggiungimento degli obiettivi prefissati (Barrick, Mitchell & Stewart, 2003). Pertanto, 

queste persone potrebbero non essere un obiettivo facile del bullismo. Inoltre, studi em-

pirici hanno mostrato che la coscienziosità è negativamente correlata al bullismo lavora-

tivo (Glasø, Matthiesen, Nielsen & Einarsen 2007). In linea con questo, ci aspettiamo che 

il tratto di coscienziosità sia correlato negativamente al bullismo lavorativo.  

L'apertura all'esperienza indica una persona aperta a nuove idee (Ashton & Lee, 

2007). Seguendo le teorie di riferimento, quindi, le persone con questo tratto di persona-

lità potrebbero non rispondere alle frustrazioni in modo inefficiente attivamente o 
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passivamente. Pertanto, potrebbe non essere un obiettivo facile del bullismo. Inoltre, studi 

empirici hanno mostrato che l'apertura all'esperienza è negativamente correlata al bulli-

smo lavorativo (Glasø, Matthiesen, Nielsen & Einarsen, 2007). In linea con questo, ci 

aspettiamo che il tratto di apertura all’esperienza sia negativamente correlato al bullismo 

lavorativo. 

 

La nostra seconda ipotesi è: 

H2: I tratti della personalità sono associati negativamente con le segnalazioni di 

bullismo. In particolare: onestà/umiltà (H2a), emotività (H2b), estroversione (H2c), pia-

cevolezza (H2d), coscienziosità (H2e) e apertura all'esperienza (H2f) correlano negati-

vamente con le segnalazioni di bullismo lavorativo. 

 

I tratti della personalità, inoltre, sono caratteristiche personali che possono essere 

utilizzate come risorse in una condizione di tensione psicologica. In effetti, gli individui 

esposti allo stesso fattore di stress non rispondono allo stesso modo a tale stress, ciò è 

dovuto alla loro personalità (Pearlin, 1999). La personalità, in quanto risorsa individuale, 

riduce o intensifica lo stress. La personalità, dunque, influenza gli atteggiamenti degli 

individui di fronte allo stress, riducendo o amplificando la messa in atto di comportamenti 

che possono provocare bullismo lavorativo. In questa prospettiva, la personalità potrebbe 

incidere sui risultati, moderando l'impatto dei fattori di stress sugli outcomes (Bolger & 

Zuckerman, 1995).  



 84 

Analogamente alle prospettive teoriche legate allo stress lavorativo (Lazarus & 

Folkman, 1984), dopo l’interpretazione iniziale del fattore di stress, l’individuo mobilita 

le sue risorse interne per combatterlo (Parent-Lamarche & Marchand, 2019).  

Seguendo il modello di Hobfoll (1989), infatti, si verifica una tensione psicologica 

quando esiste il rischio di perdere una risorsa. Come prevenzione della potenziale perdita, 

l'individuo utilizza le risorse personali. Le risorse personali che gli individui utilizzano in 

una condizione di stress psicologico possono essere sia oggetti che caratteristiche perso-

nali (Hobfoll, 1989).  

Del resto, la tendenza a percepire l’ambiente lavorativo come più o meno stres-

sante dipende dalle caratteristiche individuali (Mäkikangas & Kinnunen, 2003). Di fronte 

ad un medesimo fattore di stress, è probabile che la personalità influenzi l’interpretazione 

della gravità dello stress, riducendo o intensificando l’effetto del fattore stressante (Pa-

rent-Lamarche & Marchand, 2019).   

Seguendo la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 1989), 

dunque, la percezione di job insecurity è una tensione psicologica, poiché l'individuo è 

minacciato nel mantenere il proprio lavoro. La tensione psicologica, a sua volta, è inter-

pretata in base ai tratti della personalità (Parent-Lamarche & Marchand, 2019). Di con-

seguenza, i livelli di job insecurity (quantitativa e qualitativa) non saranno i medesimi per 

tutti i lavoratori, nonostante ci troviamo di fronte al medesimo fattore di stress. Successi-

vamente, le risorse personali, come ad esempio la personalità, vengono utilizzate per af-

frontare la probabile perdita di lavoro o delle caratteristiche lavorative in essere.  

L’idea generale alla base dei modelli proposti è che dopo la valutazione iniziale 

del fattore lavorativo come stressante (Lazarus & Folkman, 1984), la quale può dipendere 
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dalla personalità del dipendente (Pearlin, 1999), l'individuo mobiliterà le sue risorse in-

terne per affrontarlo ed evitare che le sue risorse si esauriscano (Hobfoll, 1989).  

Detto in altri termini, alcuni tratti della personalità potrebbero svolgere un ruolo 

moderatore nella relazione tra la percezione di job insecurity (quantitativa e qualitativa) 

e la percezione di bullismo lavorativo. 

Esistono diversi studi che hanno mostrato che la personalità modera i risultati dei 

fattori di stress (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). Ad esempio, il locus of control 

(Näswall, Sverke & Hellgren, 2005) e l'affettività positiva (Hellgren, Sverke & Isaksson, 

1999; Mark & Mueller, 2000) moderano la relazione tra job insecurity e diversi outcomes. 

Viceversa, bassi punteggi di autoefficacia amplificano la relazione tra bullismo lavorativo 

e outcomes (Mikkelsen & Einarsen, 2002).  

 

Seguendo questo quadro di riferimento, in particolare, proponiamo che i sei tratti 

di personalità, così come proposti dal modello HEXACO, oltre ad avere un effetto diretto, 

abbiano anche una risonanza particolare come risorsa di moderazione nella relazione job 

insecurity-risultati.  

L'onestà/umiltà alta indica che le persone tendono ad essere sincere e non mani-

polatrici (Ashton & Lee, 2007). Seguendo le teorie di riferimento, quindi, questa caratte-

ristica potrebbe essere una risorsa personale da utilizzare per gestire la tensione dovuta 

alla probabile perdita del posto di lavoro. Pertanto, dovrebbe attenuare la percezione di 

bullismo lavorativo. Inoltre, studi empirici hanno mostrato che alti livelli di onestà/umiltà 

hanno un effetto buffering nella relazione tra job insecurity e comportamenti contropro-

ducenti (Chirumbolo, 2015). In linea con questo, ci aspettiamo che i tratti di onestà/umiltà 
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possano moderare la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e bullismo la-

vorativo.  

L'emotività elevata indica che le persone sono eccessivamente ansiose (Ashton & 

Lee, 2007), il che le porta a sopravvalutare, più di altri, il rischio percepito in una deter-

minata situazione di probabile perdita del lavoro. Seguendo le teorie di riferimento, 

quindi, questa caratteristica potrebbe essere una risorsa personale da utilizzare per affron-

tare la tensione dovuta alla probabile perdita del posto di lavoro. Pertanto, dovrebbe atte-

nuare la percezione di bullismo lavorativo. Le persone con alti livelli di emotività, infatti, 

potrebbero sopravvalutare il pericolo di perdere il proprio lavoro ed essere, dunque, mag-

giormente impegnate in comportamenti positivi. In linea con questo, ci aspettiamo che il 

tratto dell’emotività moderi la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e bul-

lismo lavorativo.  

L'estroversione indica una predisposizione verso la socievolezza e la loquacità 

(Ashton & Lee, 2007). Questo tratto potrebbe essere una risorsa personale da utilizzare 

per affrontare la tensione dovuta alla probabile perdita del posto di lavoro. Gli estroversi, 

infatti, hanno la tendenza a interpretare eventi neutrali o negativi in una luce più positiva 

rispetto agli introversi (Meyer & Shack, 1989). Interpretare gli eventi negativi in modo 

positivo, potrebbe attenuare il bullismo lavorativo. Per questi motivi, prevediamo che le 

caratteristiche personali del tratto estroversione tamponino la relazione tra job insecurity 

quantitativa e qualitativa e bullismo lavorativo.  

La piacevolezza indica tolleranza nei confronti dell'altro (Ashton & Lee, 2007). 

Queste persone tendono ad utilizzare più strategie di coping basate sul supporto (Connor-

Smith & Flachbart, 2007). Questi comportamenti potrebbero avere una risonanza 
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particolare come risorsa per la moderazione. Attraverso le teorie proposte, possiamo im-

maginare che il tratto della piacevolezza possa essere una risorsa personale, potenzial-

mente buffering, in un ambiente stressante. In linea con ciò, prevediamo che il tratto della 

piacevolezza abbia un effetto cuscinetto nel rapporto tra job insecurity quantitativa e qua-

litativa e bullismo lavorativo.  

La coscienziosità indica la capacità di controllo e pianificazione delle azioni (Ash-

ton & Lee, 2007). Questi soggetti potrebbero essere più preparati di altri ad affrontare i 

rischi di uno stress, come quello legato alla paura di perdere il proprio lavoro o le carat-

teristiche essenziali legate al proprio lavoro. Ci aspettiamo che il tratto della coscienzio-

sità tamponi la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e bullismo lavorativo.  

L'apertura all'esperienza è positivamente correlata alle strategie di risoluzione dei 

problemi (Connor-Smith & Flachsbart, 2007). Questi comportamenti potrebbero avere 

una risonanza particolare come risorsa per la moderazione nella relazione tra job insecu-

rity lavorativa quantitativa e qualitativa e bullismo lavorativo.  

Per un riassunto delle ipotesi, vedere la Figura 5. 

 

La nostra terza ipotesi è: 

 

H3: la job insecurity (quantitativa e qualitativa) e i tratti della personalità inte-

ragiscono, in modo tale che la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e 

l’essere vittima di bullismo è meno forte quando si ottiene un punteggio più alto sui tratti 

della personalità HEXACO. In particolare: onestà/umiltà (H3a), emotività (H3b), 
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estroversione (H3c), piacevolezza (H3d), coscienziosità (H3e) e apertura all'esperienza 

(H3f) moderano l'associazione negativa di entrambi i tipi di job insecurity con le segna-

lazioni di bullismo lavorativo. 

 

 

Figura 5: 
Schema ipotesi studio 1 
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2.4 Supporto Sociale al lavoro 

Il supporto sociale si riferisce alla possibilità di risorse materiali e psicologiche che gli 

individui hanno a disposizione grazie alle loro relazioni interpersonali (Rodriguez & Co-

hen, 1998). Il supporto sociale può provenire da supervisori, collaboratori, familiari e 

amici (Lim, 1996). 

Quando il supporto sociale viene valutato nel contesto lavorativo, parliamo di 

"supporto al lavoro". Gli item che valutano il supporto al lavoro si riferiscono principal-

mente a "problemi riguardanti il mio lavoro" o "incoraggiamento nel mio lavoro" (Kin-

nunen & Nätti, 1994; Dekker & Schaufeli, 1995). Infatti, il supporto sociale tradizional-

mente valutato nel contesto lavorativo si distingue in due tipi: emotivo, rappresentato 

principalmente dall’empatia e dalla cura (come rassicurare, ascoltare e dare fiducia) for-

nito dai colleghi di lavoro su questioni lavorative; e strumentale, rappresentato dal sup-

porto tangibile (ossia l’insieme degli aiuti materiali e informativi) fornito dai colleghi di 

lavoro che possono aumentare la conoscenza del lavoratore sulla situazione lavorativa. 

Pochi studi includono l'opportunità di creare amicizie sul posto di lavoro (Sims, 

Szilagyi & Keller, 1976).  

Il supporto sociale è, più nello specifico, una rete di persone che inducono il sog-

getto a credere di essere amato, curato, rispettato e un degno membro della rete sociale a 

cui appartiene (Cobb, 1976). 

Cerchiamo di estendere l'attuale concetto di supporto al lavoro nel più ampio con-

cetto di supporto sociale al lavoro. Indaghiamo due forme classiche di supporto al lavoro 

(supporto emotivo e supporto strumentale), riferite principalmente a questioni lavorative, 

e due nuove forme di supporto sociale (supporto affiliativo e supporto informativo), 



 90 

riferite a questioni che vanno oltre l’aspetto lavorativo e che non sono mai state valutate 

nel contesto lavorativo. Lo facciamo adattando una misura di supporto sociale al contesto 

lavorativo.  

Distinguiamo, quindi, le seguenti quattro diverse forme di supporto sociale al la-

voro: Supporto Strumentale, sotto forma di aiuto diretto al dipendente, come nella forni-

tura di risorse finanziarie, informative o materiali (Shaw, Fields, Thacker & Fisher, 1993); 

Supporto Informativo, si riferisce al supporto su problemi personali e familiari che la 

persona può confidare ad un collega di lavoro; Supporto Affiliativo, è la percezione di 

avere un gruppo di colleghi con i quali ci si può identificare e socializzare, nonché poter 

contare sui colleghi per poter trascorrere il tempo non lavorativo; Supporto Emotivo, sotto 

forma di calore, fiducia e cura tra i colleghi di lavoro (LaRocco & Jones, 1978).  

Si potrebbe pensare che questi due nuovi aspetti del supporto, informativo e affi-

liativo, potrebbero essere inclusi nella categoria generale del supporto. Inoltre, si potrebbe 

pensare che il supporto sociale al lavoro ed il bullismo lavorativo siano concettualmente 

simili. Partendo dalla differenziazione del supporto sociale, mentre il supporto strumen-

tale ed emotivo considerano il dipendente da un punto di vista esclusivamente lavorativo, 

il supporto informativo e affiliativo qui valutati, invece, considerano il dipendente in una 

prospettiva che va al di là del lavoro e, quindi, in una prospettiva umana e sociale del 

dipendente. Per quanto riguarda il supporto sociale al lavoro ed il bullismo lavorativo, si 

fa riferimento a due diversi costrutti. Il supporto sociale è un efficace meccanismo di 

coping quando lo stress corrisponde al tipo di supporto ricevuto (Lakey & Cohen, 2000). 

Ad esempio, fornire supporto emotivo può essere appropriato ed utile quando il destina-

tario è in lutto. Lo stesso supporto emotivo potrebbe essere meno utile quando il destina-

tario, invece, sta attraversando una crisi finanziaria, in questo caso è più appropriato un 
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supporto di tipo strumentale. Nel nostro caso, quindi, il lavoratore può ricevere supporto 

dai suoi colleghi, ma è libero di decidere se utilizzarlo o meno, ovvero se si tratta di una 

risorsa per lui efficiente. È una scelta. Questo ragionamento riesce a misurare la perce-

zione del supporto ed il supporto realmente ricevuto (Wills & Shinar, 2000). Essere vit-

tima di bullismo lavorativo non è una scelta. I dipendenti percepiscono contrasti ripetuti 

nel tempo da uno o più colleghi (Einarsen, 2000; Zapf & Einarsen, 2011), ma nessuna 

vittima può decidere se "usare" o meno il bullismo lavorativo. 

 

Seguendo la Teoria della Conservazione delle Risorse (COR), gli individui, come 

animali sociali e biologici, sono motivati ad ottenere, mantenere e proteggere le cose che 

apprezzano (Hobfoll, 1989). Tra questi c'è il lavoro, visto come una preziosa risorsa che 

consente all'individuo di nutrirsi, creare un riparo, aumentare la sua autoefficacia e pro-

muovere le relazioni sociali (Wright & Hobfoll, 2004). Le relazioni sociali, quindi, sono 

importanti per l'individuo perché lo aiutano a definirsi membro di una rete (Andersen & 

Chen, 2002). Allo stesso modo, il supporto sociale al lavoro potrebbe svolgere un ruolo 

predominante nella comprensione del bullismo lavorativo, in modo tale che le persone 

che hanno sperimentato livelli più elevati di supporto sociale al lavoro, sperimentano 

meno possibilità di percepirsi come vittime o come agenti di bullismo lavorativo.  

Il modello utilizzato in questa ricerca propone che le risorse abbiano un effetto 

diretto sul bullismo lavorativo, nonché un effetto di interazione sul bullismo lavorativo. 

Questo modello è coerente con i modelli precedenti, i quali hanno proposto che le risorse 

hanno un'influenza diretta e indiretta nella relazione tra fattori di stress e risultati (Ganel-

len & Blaney, 1984; Fisher, 1985; Ganster, Fusilier, & Mayes, 1986; Kaufmann & Beehr, 
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1986; Shaw, Fields, Thacker & Fisher, 1993; Kinnunen & Nätti, 1994; Lim, 1996; Mohr, 

2000; Ito & Brotheridge, 2003). 

Finora, nessuna ricerca ha studiato l'effetto principale del supporto sociale al la-

voro in queste quattro diverse forme (strumentale, informativo, affiliativo ed emotivo) sul 

bullismo lavorativo. In linea con ciò, prevediamo che il supporto sociale al lavoro sia 

negativamente correlato al bullismo lavorativo. 

 

La nostra quarta ipotesi è: 

H4: Il supporto sociale al lavoro è associato negativamente con le segnalazioni 

di bullismo. In particolare: il supporto strumentale (H4a), il supporto informativo (H4b), 

il supporto affiliativo (H4c) ed il supporto emotivo (H4d) correlano negativamente con 

le segnalazioni di bullismo lavorativo. 

 

Seguendo ancora la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 

1989), quando una risorsa importante come il lavoro è minacciata, come accade in una 

condizione di job insecurity, l'individuo investirà le sue risorse personali e sociali per 

proteggere la risorsa che sta perdendo. Seguendo questo quadro di riferimento, in una 

condizione di minaccia al mantenimento del proprio lavoro o di importanti funzioni legate 

al lavoro, l'individuo investirà le sue risorse personali e sociali, come il supporto sociale 

al lavoro, per preservarsi dai risultati negativi legati alla perdita della risorsa primaria, 

ovvero il lavoro. Il supporto sociale, come risorsa in grado di moderare la relazione tra 

stress lavorativo e risultati (Kinnunen & Nätti, 1994; Lim, 1996), dovrebbe anche 
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moderare la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e bullismo lavorativo. 

Proponiamo, dunque, che le quattro tipologie di supporto sociale al lavoro, oltre ad avere 

un effetto diretto, abbiano anche una risonanza particolare come risorsa di moderazione 

nella relazione job insecurity-risultati. 

Finora, nessuna ricerca ha studiato il ruolo moderatore del supporto sociale al la-

voro in queste quattro diverse forme (strumentale, informativo, affiliativo, emotivo), nella 

relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e bullismo lavorativo.  

 

Per un riassunto delle ipotesi, vedere la Figura 5.  

 

La nostra quinta ipotesi è: 

H5: la job insecurity (quantitativa e qualitativa) ed il supporto sociale al lavoro 

interagiscono, in modo tale che la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa 

e l’essere vittima di bullismo è meno forte quando si ottiene un punteggio più alto rispetto 

alla percezione del supporto sociale al lavoro. In particolare, il supporto strumentale 

(H5a), il supporto informativo (H5b), il supporto affiliativo (H5c) ed il supporto emotivo 

(H5d) tamponeranno l'associazione negativa di entrambe le forme di job insecurity con 

le segnalazioni di bullismo. 
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2.5 Metodo  

 

 

2.5.1 Raccolta dati e partecipanti 

I dati sono stati raccolti nel 2018 mediante questionari carta e matita. La somministra-

zione è stata individuale, ovvero lo sperimentatore spiegava e consegnava il questionario 

al dipendente, e successivamente (in un giorno e in un orario concordato) ritornava in 

azienda per riprendere il questionario completato.   

A tutti i partecipanti, dunque, sono state date tutte le istruzioni per completare il 

questionario (ad esempio di rispondere nel modo più sincero possibile, di rispondere con 

l'affermazione più adatta o con la frequenza con cui si stavano verificando alcuni episodi 

presso l’azienda). Tutti i partecipanti sono stati informati dell'anonimato del questionario 

(GDPR n. 2016/679).  

Per una rappresentazione grafica dei partecipanti allo studio, si veda la Figura 6. 

I partecipanti al questionario erano 203 lavoratori, di cui 150 donne e 52 uomini 

(una sola persona non ha fornito il suo genere), provenienti da diverse aree geografiche 

dell’Italia (Nord = 50; Centro = 85; Sud = 68). 

L'età media dei partecipanti era di 42,88 anni (sd = 11,63) compresa tra i 20 ed i 

65 anni.  

Per quanto riguarda l'istruzione, il 42,3% era in possesso di un diploma di licenza 

media inferiore o di un diploma di scuola media superiore (N = 87) ed il 57,7% era in 

possesso di una laurea (N = 116).  



 95 

Il 28,1% dei partecipanti era single (N = 57), il 46,8% era sposato (N = 95), il 

17,2% viveva con un partner (N = 35), il 6,9% era separato o divorziato (N = 14) ed il 

restante 1% dei partecipanti era vedovo (N = 2).  

Per quanto riguarda lo status professionale, il 76,8% (N = 156) aveva un contratto 

di lavoro a tempo pieno ed il 21,7% (N = 44) aveva un contratto di lavoro a tempo par-

ziale, tre soggetti non hanno fornito questa informazione. Inoltre, il 74,9% (N = 152) 

aveva un contratto di lavoro a tempo indeterminato, il 23,6% (N = 48) aveva un contratto 

di lavoro temporaneo, tre soggetti non hanno fornito questa informazione. Il 93,6% (N = 

190) dei partecipanti faceva parte della categoria dei “colletti bianchi” (come dottori, in-

segnanti, impiegati d’ufficio, professionisti e dirigenti in vari settori) ed il 6,4% (N = 13) 

faceva parte della categoria dei “colletti blu” (come artigiani, operai, agricoltori, condu-

centi di veicoli e così via). 

In media, i partecipanti lavoravano da 19 anni (sd = 11,62), mentre lavoravano da 

13 anni (sd = 10,34) presso l'attuale organizzazione. Principalmente quest'ultima era una 

media (N = 96) o una grande azienda (N = 65).  
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Figura 6 
Rappresentazione grafica dei partecipanti allo Studio 1 

 

 

 

 

2.5.2 Misure e procedure 

 

2.5.2.1 Job insecurity quantitativa e qualitativa 

La job insecurity quantitativa è stata misurata attraverso cinque item tratti dalla scala di 

Sverke, Hellgren, Näswall, Chirumbolo, De Witte e Goslinga (2004), classificati su una 

scala Likert a 5 punti che va da 1 (completamente falso per me) a 5 (completamente vero 

per me). Gli item hanno valutato le percezioni e le preoccupazioni dei dipendenti sul 

rischio percepito di perdere il loro attuale lavoro. Un esempio di item è "Temo di perdere 
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il lavoro". La validazione italiana (Castellini, Lozza, Castiglioni & Chirumbolo, 2016) ha 

mostrato buone proprietà psicometriche (Castellini, Lozza, Castiglioni & Chirumbolo, 

2016; Chirumbolo, Hellgren, De Witte, Goslinga, Näswall & Sverke, 2015). 

La job insecurity qualitativa è stata valutata attraverso cinque item tratti dalla scala 

di Hellgren, Sverke e Isaksson (1999), classificati su una scala Likert a 5 punti che va da 

1 (completamente falso per me) a 5 (completamente vero per me). Gli item hanno 

misurato la paura di perdere importanti caratteristiche lavorative, come lo sviluppo della 

carriera e dei salari, le prospettive future e la stimolazione delle attività. Un esempio di 

item è "Temo che il mio stipendio non aumenterà adeguatamente in futuro". La 

validazione italiana (Chirumbolo & Areni, 2010) ha mostrato buone proprietà 

psicometriche.  

L'alfa di Cronbach era .89 per la job insecurity quantitativa (item da 1 a 5) e .71 

per la job insecurity qualitativa (item da 6 a 10). 

La tabella 2, riporta le descrittive degli item e della scala della job insecurity 

quantitativa.  

In generale, i risultati indicano che i partecipanti hanno una percezione piuttosto 

bassa della job insecurity quantitativa. L’item con la media più elevata è l’item 4: “Sono 

preoccupato di mantenere il mio posto di lavoro”, mentre l’item con la media più bassa è 

l’item 5: “Penso che possano licenziarmi in un prossimo futuro”.  

Inoltre, come indicato dalle statistiche di simmetria e curtosi, gli item che com-

pongono il questionario mostrano una distribuzione che si discosta significativamente da 

quella normale. 
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Tabella 2 

Statistiche descrittive della job insecurity quantitativa 

 

Item Media SD Skew (ES) Kurtosi (ES) 

1.Temo di perdere il mio lavoro 2.07 1.35 0.94 (.17) - 0.41 (.34) 

2.Sono sicuro di poter mantenere il mio lavoro 2.07 1.27 0.91 (.17) - 0.39 (.34) 

3.Ho paura di essere licenziato 2.02 1.37 0.99 (.17) - 0.42 (.34) 

4.Sono preoccupato di mantenere il mio posto di lavoro 2.32 1.42 0.60 (.17) - 0.99 (.34) 

5.Penso che possano licenziarmi in un prossimo futuro 2.00 1.30 1.10 (.17) 0.03 (.34) 

Job insecurity quantitativa 2.10 1.11 0.87 (.17) - 0.10 (.34) 

 

 

La tabella 3 riporta le statistiche di affidabilità della scala della job insecurity 

quantitativa. Come suggerito da Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2006), le 

correlazioni dovrebbero almeno raggiungere la soglia di .30, inoltre, buone correlazioni 

tra gli item-totale corretta dovrebbe superare la soglia di .50. I punteggi ottenuti dalla 

correlazione item-totale corretta sono sufficientemente elevati, con punteggi che vanno 

da .61 a .82. Ogni item della scala, dunque, risulta essere molto coerente con il resto della 

scala, con un’Alpha generale di .89. 
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Tabella 3 
Statistiche di affidabilità job insecurity quantitativa 

 
Item Correlazione item-

totale corretta 

Alpha se l’item 

viene eliminato 

Alpha 

1.Temo di perdere il mio lavoro .82 .84  

2.Sono sicuro di poter mantenere il mio lavoro .66 .87  

3.Ho paura di essere licenziato .78 .85  

4.Sono preoccupato di mantenere il mio posto di lavoro .61 .89  

5.Penso che possano licenziarmi in un prossimo futuro .75 .85  

   .886 

 

 

La tabella 4, riporta le descrittive degli item e della scala della job insecurity 

qualitativa.  

In generale, i risultati indicano che i partecipanti hanno una percezione moderata 

della job insecurity qualitativa. L’item con la media più elevata è l’item 3: “Mi preoccupa 

l’inadeguato incremento del mio stipendio”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 

1: “Penso che le prospettive all’interno della mia organizzazione siano buone”.  

Inoltre, come indicato dalle statistiche di simmetria e curtosi, gli item che com-

pongono il questionario mostrano una distribuzione che si discosta significativamente da 

quella normale. 
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Tabella 4 
Statistiche descrittive job insecurity qualitativa 

 
Item Media SD Skew (ES) Kurtosi (ES) 

1.Penso che le prospettive all’interno della mia 

organizzazione siano buone 

2.58 1.22 0.40 (.17) - 0.71 (.34) 

2.Mi preoccupa lo sviluppo della mia carriera 

all’interno della mia organizzazione 

2.81 1.48 0.07 (.17) - 1.36 (.34) 

3.Mi preoccupa l’inadeguato incremento del mio 

stipendio 

3.61 1.35 - 0.67 (.17) - 0.71 (.34) 

4.Temo che nel mio lavoro in futuro io possa 

svolgere mansioni meno stimolanti 

2.82 1.34 0.09 (.17) - 1.14 (.34) 

5.Temo che il lavoro nella mia organizzazione 

diventi sempre meno interessante 

2.76 1.32 0.15 (.17) - 1.07 (.34) 

Job insecurity qualitativa 2.92 0.91 0.02 (.17) - 0.45 (.34) 

 

 

La tabella 5 riporta le statistiche di affidabilità della scala della job insecurity 

qualitativa. I punteggi ottenuti dalla correlazione item-totale corretta sono sufficienti, con 

punteggi che vanno da .34 a .63. Ogni item della scala, dunque, risulta essere abbastanza 

coerente con il resto della scala, con un’Alpha generale di .71. 
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Tabella 5 
Statistiche di affidabilità job insecurity qualitativa 

 
Item Correlazione item-

totale corretta 

Alpha se l’item 

viene eliminato 

Alpha 

1.Penso che le prospettive all’interno della mia 

organizzazione siano buone 

.34 .71  

2.Mi preoccupa lo sviluppo della mia carriera 

all’interno della mia organizzazione 

.43 .68  

3.Mi preoccupa l’inadeguato incremento del mio 

stipendio 

.35 .71  

4.Temo che nel mio lavoro in futuro io possa 

svolgere mansioni meno stimolanti 

.62 .59  

5.Temo che il lavoro nella mia organizzazione 

diventi sempre meno interessante 

.63 .59  

   .712 

 

 

2.5.2.2 Tratti di personalità  

I tratti di personalità sono stati misurati con la versione italiana di HEXACO composta 

da 60 item (Ashton, Lee, De Vries, Perugini, Gnisci & Sergi, 2006), classificati su una 

scala Likert a 5 punti che va da 1 (fortemente in disaccordo) a 5 (fortemente d'accordo). 

HEXACO è composta da 10 item (5 positivi e 5 negativi) per ogni fattore, per un totale 

di 6 tratti della personalità. L'onestà/umiltà è stata misurata con item come sincero, leale, 

altruista (chiave negativa: egoista, ipocrita, bugiardo, presuntuoso). Un punteggio alto su 

questa scala significa correttezza, sincerità (Ashton & Lee, 2007). L'alfa di Cronbach era 
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.72. L'emotività è stata misurata con item come emotivo, vulnerabile, ansioso, fragile 

(chiave negativa: sicuro, forte, coraggioso, indipendente). Un punteggio alto su questa 

scala significa empatia/attaccamento, prevenzione del danno, ricerca di aiuto (Ashton & 

Lee, 2007). L'alfa di Cronbach era .63. L'estroversione è stata misurata con item come 

estroverso, esuberante, espansivo, aperto (chiave negativa: riservato, timido, chiuso). Un 

punteggio elevato su questa scala significa socialità, leadership, esibizione (Ashton & 

Lee, 2007). L'alfa di Cronbach era .78. La piacevolezza è stata misurata con item come 

pacifico, calmo, mite, paziente (chiave negativa: irritabile, collerico, aggressivo, 

irascibile). Un punteggio elevato su questa scala significa tolleranza, perdono, bassa 

litigiosità (Ashton & Lee, 2007). L'alfa di Cronbach era .58. La coscienziosità è stata 

misurata con item come preciso, ordinato, diligente (chiave negativa: disordinato, 

impreciso, distratto). Un punteggio alto su questa scala significa diligenza, 

organizzazione (Ashton & Lee, 2007). L'alfa di Cronbach era .69. L'apertura 

all'esperienza è stata misurata con item come innovativo, ironico, originale (chiave 

negativa: tradizionalista, puritano, servile). Un punteggio alto su questa scala significa 

curiosità, immaginazione, profondità (Ashton & Lee, 2007). L'alfa di Cronbach era .72. 

La tabella 6, riporta le descrittive degli item e delle sottoscale che compongono 

l’HEXACO.  

In generale, l’item con la media più elevata è l’item 8: “Spesso ce la metto proprio 

tutta quando provo a raggiungere un obiettivo”. Viceversa, l’item con la media più bassa 

è l’item 57: “Quando qualcuno mi dice che ho torto, la mia prima reazione è di 

controbattere”.  
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Volendo andare più nel dettagio delle sottoscale che compongono l’HEXACO, 

l’item con la media più alta della sottoscala onestà/umiltà (item 6, 12, 18, 24R, 30R, 36, 

42R, 48R, 54 e 60R) è l’item 60: “Se fossi certo di farla franca, sarei tentato di usare 

banconote false”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 42: “Mi darebbe molta 

soddisfazione possedere dei beni di lusso costosi”. Per quanto riguarda la sottoscala 

emotività (item 5, 11, 17, 23, 29, 35R, 41R, 47, 53R e 59R), l’item con la media più 

elevata è l’item 59: “Non mi emoziono neanche in situazioni dove la maggior parte delle 

persone diventa sentimentale”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 41: “Ce la 

faccio a destreggiarmi in situazioni difficili senza bisogno di sostegno emotivo da parte 

di nessuno”. Per quanto riguarda la sottoscala estroversione (item 4, 10R, 16, 22, 28R, 

34, 40, 46R, 52R e 58), l’item con la media più elevata è l’item 22: “La maggior parte del 

tempo sono allegro ed ottimista”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 58: 

“Quando sono in un gruppo di persone, spesso sono quello che parla per conto del 

gruppo”. Per quanto concerne la sottoscala piacevolezza (item 3, 9R, 15R, 21R, 27, 33, 

39, 45, 51 e 57R), l’item con la media più elevata è l’item 21: “La gente mi considera 

come uno che si scalda per un nonnulla”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 

57: “Quando qualcuno mi dice che ho torto, la mia prima reazione è di controbattere”. 

Per quanto riguarda la sottoscala della coscienziosità (item 2, 8, 14R, 20R, 26R, 32R, 38, 

44R, 50 e 56R), l’tem con la media più elevata è l’item 8: “Spesso ce la metto proprio 

tutta quando provo a raggiungere un obiettivo”, mentre l’item con la media più bassa è 

l’item 50 “La gente di solito mi considera un perfezionista”. Infine, per quanto riguarda 

la sottoscala apertura all’esperienza (item 1R, 7, 13, 19R, 25, 31R, 37, 43, 49R e 55R), 

l’tem con la media più elevata è l’item 1: “Mi annoierei se visitassi una galleria d’arte”, 
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mentre l’item con la media più bassa è l’item 25: “Mi piacerebbe andare ad un concerto 

di musica classica se ne avessi la possibilità”.  

 

 

Tabella 6 
Statistiche descrittive HEXACO 

 
Item Media SD Skew (ES) Kurtosi (ES) 

1.Mi annoierei se visitassi una galleria d’arte 3.95 1.10 - 0.80 (.17) - 0.11 (.34) 

2.Pianifico in anticipo per evitare di fare le cose 

all’ultimo minuto 

3.78 1.08 - 0.76 (.17)  0.00 (.34) 

3.Raramente mantengo rancore, anche verso qual-

cuno che si è comportato molto male con me 

3.10 1.16  0.05 (.17) - 0.80 (.34) 

4.Mi sento ragionevolmente soddisfatto di me stesso 3.63 0.91 - 0.56 (.17) 0.33 (.34) 

5.Mi farebbe paura viaggiare quando fa’ brutto 

tempo 

2.65 1.19  0.53 (.17)  - 1.02 (.34) 

6.Non farei lusinghe per avere una promozione sul 

lavoro, anche se pensassi che ciò servisse 

3.96 1.22 - 1.01 (.17)  0.03 (.34) 

7.Mi piace imparare la storia e gli avvenimenti poli-

tici di altre nazioni 

3.37 1.15 - 0.38 (.17) - 0.40 (.34) 

8.Spesso ce la metto proprio tutta quando provo a 

raggiungere un obiettivo 

4.40 0.73 - 1.32 (.17) 2.35 (.34) 

9.Le persone a volte mi dicono che critico troppo gli 

altri 

3.79 1.15 - 0.57 (.17) - 0.68 (.34) 

10.È raro che esprima le mie opinioni in discussioni 

di gruppo 

3.95 1.14 - 0.39 (.17) - 0.64 (.34) 

11.Qualche volta non riesco ad evitare di preoccu-

parmi di cose insignificanti 

3.30 1.22 - 0.30 (.17) - 0.76 (.34) 
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12.Non avrei problemi a rubare un milione di euro se 

sapessi per certo di non essere scoperto 

3.82 1.34 - 0.90 (.17) - 0.34 (.34) 

13.Proverei piacere nel creare un lavoro artistico, 

come un romanzo, una canzone o un quadro 

3.81 1.30 - 0.89 (.17) - 0.28 (.34) 

14.Non pongo molta attenzione ai piccoli dettagli 

quando lavoro su qualcosa 

4.05 1.09 - 1.14 (.17) 0.68 (.34) 

15.A volte mi dicono che sono troppo cocciuto 2.52 1.18 0.53 (.17) - 0.51 (.34) 

16.Preferisco dei lavori che richiedono un’intera-

zione sociale attiva a quelli che richiedono di lavo-

rare da solo 

3.69 1.15 - 0.68 (.17) - 0.18 (.34) 

17.Ho bisogno di qualcuno che mi conforti quando 

soffro per un’esperienza dolorosa 

3.33 1.20 - 0.41 (.17) - 0.59 (.34) 

18.Non è molto importante per me avere un sacco di 

denaro 

2.92 1.13 0.15 (.17) - 0.56 (.34) 

19.Penso che prestare attenzione ad idee radicali sia 

una perdita di tempo 

3.05 0.97 - 0.00 (.17) 0.14 (.34) 

20.Prendo decisioni basandomi su cosa provo in quel 

momento piuttosto che una considerazione attenta 

dei pro e dei contro 

3.43 1.13 - 0.42 (.17) 0.14 (.34) 

21.La gente mi considera come uno che si scalda per 

un nonnulla 

3.83 1.16 - 0.74 (.17) - 0.34 (.34) 

22.La maggior parte del tempo sono allegro ed otti-

mista 

3.64 1.11 - 0.46 (.17) - 0.59 (.34) 

23.Quando vedo altre persone piangere, mi viene da 

piangere anche a me 

3.30 1.19 - 0.23 (.17) - 0.75 (.34) 

24.Penso di aver diritto a più rispetto di una persona 

media 

3.77 1.13 - 0.61 (.17) - 0.20 (.34) 

25.Mi piacerebbe andare ad un concerto di musica 

classica se ne avessi la possibilità 

3.03 1.37 - 0.12 (.17) - 1.20 (.34) 



 106 

26.Qualche volta ho difficoltà quando lavoro perché 

sono disorganizzato 

4.00 1.08 - 0.87 (.17) - 0.05 (.34) 

27.Il mio atteggiamento verso le persone che mi 

hanno trattato male è “perdona e dimentica” 

2.72 1.17 0.10 (.17) - 0.72 (.34) 

28.Sento di essere una persona non molto popolare 3.21 1.02 0.06 (.17) - 0.32 (.34) 

29.Ho molta paura di situazioni di pericolo fisico 3.23 1.08 - 0.10 (.17) - 0.49 (.34) 

30.Se voglio ottenere qualcosa da qualcuno, faccio 

finta di sbellicarmi dalle risate anche quando fa delle 

battute che non fanno ridere 

4.16 1.02 - 1.12 (.17) 0.70 (.34) 

31.Non ho mai avuto realmente piacere a sfogliare 

un’enciclopedia 

3.67 1.20 - 0.69 (.17) - 0.29 (.34) 

32.Faccio solo il lavoro minimo indispensabile per 

cavarmela 

4.30 0.96 - 1.48 (.17) 1.82 (.34) 

33.Tendo ad essere indulgente nel giudicare le per-

sone 

3.22 1.03 - 0.12 (.17) - 0.22 (.34) 

34.Di solito sono il primo che si fa avanti in situa-

zioni di tipo sociale 

3.28 1.05 - 0.24 (.17) - 0.23 (.34) 

35.Penso di preoccuparmi meno della maggior parte 

delle persone 

3.68 1.04 - 0.71 (.17) 0.26 (.34) 

36.Per quanto cospicua, non accetterei mai una “bu-

starella” 

3.84 1.36 - 0.90 (.17) - 0.43 (.34) 

37.La gente mi dice spesso che ho una immagina-

zione molto buona 

3.58 1.17 - 0.55 (.17) - 0.42 (.34) 

38.Cerco sempre di essere accurato nel mio lavoro, 

anche se ciò mi costa del tempo 

4.33 0.75 - 1.19 (.17) 1.53 (.34) 

39.Di solito sono molto flessibile sulle mie opinioni 

quando altre persone sono in disaccordo con me 

3.20 1.03 - 0.11 (.17) - 0.25 (.34) 

40.La prima cosa che faccio quando sono in un posto 

nuovo è fare nuove amicizie 

3.56 1.02 - 0.34 (.17) - 0.50 (.34) 
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41.Ce la faccio a destreggiarmi in situazioni difficili 

senza bisogno di sostegno emotivo da parte di nes-

suno 

2.58 1.07 0.42 (.17) - 0.36 (.34) 

42.Mi darebbe molta soddisfazione possedere dei 

beni di lusso costosi 

2.88 1.22 0.13 (.17) - 0.36 (.34) 

43.Mi piacciono le persone che hanno delle opinioni 

non conformiste 

3.73 0.87 - 0.47 (.17) 0.53 (.34) 

44.Spesso faccio degli errori perché non penso prima 

di agire 

3.27 1.16 - 0.29 (.17) - 0.71 (.34) 

45.La maggior parte delle persone si arrabbia più fa-

cilmente di me 

3.29 1.181 - 0.23 (.17) - 0.69 (.34) 

46.La maggior parte delle persone sono più positive 

e dinamiche di quanto io lo sia solitamente 

3.37 1.14 - 0.16 (.17) - 0.82 (.34) 

47.Sento delle emozioni forti quando qualcuno che 

mi è vicino se ne va per un lungo periodo 

3.77 0.99 - 0.72 (.17) 0.25 (.34) 

48.Voglio che la gente sappia che io sono una per-

sona di una certa importanza 

3.51 1.09 - 0.33 (.17) - 0.39 (.34) 

49.Non mi reputo un tipo artistico o creativo 3.10 1.30 - 0.01 (.17) - 1.11 (.34) 

50.La gente di solito mi considera un perfezionista 3.19 1.12 - 0.21 (.17) - 0.52 (.34) 

51.Anche quando le persone fanno un sacco di errori, 

è raro che dica qualcosa di negativo nei loro con-

fronti 

3.11 0.98 1.10 (.17) - 0.28 (.34) 

52.Qualche volta sento di essere una persona di 

scarso valore 

3.56 1.22 - 0.31 (.17) - 1.07 (.34) 

53.Non mi faccio prendere dal panico anche in situa-

zioni di emergenza 

2.64 1.15 0.51 (.17) - 0.45 (.34) 

54.Non fingerei che una persona mi stia simpatica, 

solo per ottenere dei favori 

3.93 1.17 - 0.95 (.17) - 0.00 (.34) 

55.Trovo noioso discutere di filosofia 3.04 1.30 - 0.07 (.17) - 0.98 (.34) 
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56.Mi piace fare la prima cosa che mi viene in mente 

piuttosto che seguire dei piani 

3.37 1.21 - 0.36 (.17) - 0.72 (.34) 

57.Quando qualcuno mi dice che ho torto, la mia 

prima reazione è di controbattere 

2.42 0.96 0.46 (.17) - 0.22 (.34) 

58.Quando sono in un gruppo di persone, spesso 

sono quello che parla per conto del gruppo 

2.80 1.23 0.10 (.17) - 0.96 (.34) 

59.Non mi emoziono neanche in situazioni dove la 

maggior parte delle persone diventa sentimentale 

3.86 1.14 - 0.81 (.17) - 0.09 (.34) 

60.Se fossi certo di farla franca, sarei tentato di usare 

banconote false 

4.34 1.07 - 1.71 (.17) 2.21 (.34) 

Onestà/umiltà 3.71 0.62 - 0.60 (.17) - 0.23 (.34) 

Emotività 3.23 0.54 0.11 (.17)  0.57 (.34) 

Estroversione 3.43 0.63 - 0.28 (.17) - 0.07 (.34) 

Piacevolezza 3.12 0.50 - 0.27 (.17) - 0.11 (.34) 

Coscienziosità 3.81 0.53 - 0.23 (.17) - 0.23 (.34) 

Apertura all’esperienza 3.43 0.62 - 0.29 (.17) - 0.04 (.34) 

 

 

Inoltre, la sottoscala con la media più elevata è la dimensione della coscienziosità, 

subito seguita dalla dimensione dell’onestà/umiltà. Viceversa, la sottoscala con la media 

più bassa è la piacevolezza, che ha anche un’affidabilità interna molto bassa. 
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2.5.2.3 Supporto sociale al lavoro  

Per valutare il supporto sociale al lavoro, abbiamo adattato la scala italiana ISEL del 

supporto interpersonale (Moretti, Simonelli, Melloni & Ranconi, 2012) al contesto 

lavorativo. Gli item originali della scala sono stati modificati facendo riferimento al 

supporto fornito dai colleghi di lavoro. La scala è composta da 40 item (10 item per ogni 

fattore), classificati su una scala Likert a 4 punti che va da 0 (assolutamente falso) a 3 

(assolutamente vero).  

L'adattamento di questo strumento, al contesto lavorativo, ci ha permesso di 

studiare quattro diversi tipi di supporto che i dipendenti possono percepire dai loro 

colleghi di lavoro. Il supporto strumentale al lavoro si riferisce agli aiuti materiali forniti 

della rete lavorativa. Un esempio di item è "Se fossi in una situazione di emergenza e 

avessi bisogno di un prestito di 100 euro, ci sarebbe qualche collega che potrebbe 

aiutarmi". L'alfa di Cronbach era .87. Il supporto informativo al lavoro si riferisce alla 

volontà, da parte dei propri colleghi di lavoro, di discutere di questioni di importanza 

personale. Un esempio di item è "Posso rivolgermi a qualche collega per chiedere un 

consiglio su come gestire le mie questioni familiari". L’alfa di Cronbach era .86. Il 

supporto affiliativo al lavoro si riferisce alla possiblità di avere colleghi di lavoro con i 

quali è possibile socializzare e trascorrere il tempo non lavorativo. Un esempio di item è 

"Quando mi sento solo, ci sono diversi colleghi con i quali io posso parlare". L'alfa di 

Cronbach era .84. Il supporto emotivo al lavoro si riferisce al sentirsi accettati 

positivamente dai colleghi di lavoro. Un esempio di item è "C'è almeno un collega 

orgoglioso dei miei successi". L'alfa di Cronbach era .67. 
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La tabella 7, riporta le descrittive degli item e delle sottoscale del supporto 

lavorativo valutate con lo strumento ISEL adattato al contesto lavorativo.  

In generale, l’item con la media più elevata è l’item 24: “In generale, i miei 

colleghi non hanno molta fiducia in me”. Viceversa, l’item con la media più bassa è l’item 

1: “Ci sono pochi colleghi di cui mi fido e credo possano aiutarmi nel risolvere i 

problemi”.  

Volendo andare più nel dettagio delle sottoscale che compongono l’ISEL, l’item 

con la media più elevata della sottoscala supporto strumentale al lavoro (item 2, 9R, 14R, 

16, 23, 29R, 33, 35R e 39R) è l’item 2: “Se avessi bisogno di un aiuto per riparare la mia 

auto o per qualche lavoro domestico ci sarebbe qualcuno disponibile ad aiutarmi”, mentre 

l’item con la media più bassa è l’item 9: “Se avessi bisogno di essere accompagnato 

all’aeroporto molto presto la mattina, avrei difficoltà a trovare qualche collega 

disponibile”. Per quanto riguarda la sottoscala supporto informativo al lavoro (item 1R, 

6, 11R, 17R, 19, 22, 26, 30R, 36R e 39), l’item con la media più elevata è l’item 22: 

“Quando ho bisogno di suggerimenti su come risolvere un problema, so a quale collega 

rivolgermi”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 1: “Ci sono pochi colleghi di 

cui mi fido e credo possano aiutarmi nel risolvere i problemi”. Per quanto riguarda la 

sottoscala supporto affiliativo al lavoro (item 5, 7, 10R, 12, 15R, 21, 25R, 27R, 31 e 34R), 

l’item con la media più elevata è l’item 12: “Ci sono diversi colleghi con i quali mi piace 

trascorrere il tempo”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 25: “La maggior parte 

dei colleghi che conosco non si diverte con le stesse cose con cui mi diverto io”. Infine, 

per quanto concerne la sottoscala supporto emotivo al lavoro (item 3R, 4, 8, 13R, 20, 

24R, 28R, 32, 37 e 40R), l’item con la media più elevata è l’item 24: “In generale, i miei 
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colleghi non hanno molta fiducia in me”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 

37: “Mi sento più vicino ai miei colleghi di quanto gli altri non lo siano con i propri”.  

 

 

Tabella 7 
Statistiche descrittive e affidabilità sottoscale ISEL adattato 

 
Item  Media SD Skew (ES) Kurtosi (ES) 

1.Ci sono pochi colleghi di cui mi fido e credo pos-

sano aiutarmi nel risolvere i problemi 

0.90 0.95 0.85 (.17) - 0.21 (.34) 

2.Se avessi bisogno di un aiuto per riparare la mia 

auto o per qualche lavoro domestico ci sarebbe qual-

cuno disponibile ad aiutarmi 

2.27 0.82 - 1.12 (.17) 0.92 (.34) 

3.Molti dei miei colleghi sono molto più interessanti 

di quanto non sia io 

1.79 0.94 - 0.19 (.17) - 0.94 (.34) 

4.C’è almeno un collega orgoglioso dei miei successi 1.95 0.95 - 0.75 (.17) - 0.27 (.34) 

5.Quando mi sento solo, ci sono diversi colleghi con 

i quali io posso parlare 

1.96 0.93 - 0.53 (.17) - 0.62 (.34) 

6.C’è qualche collega con cui mi sento a mio agio 

nel parlare di questioni intime e personali 

2.05 1.02 - 0.79 (.17) - 0.52 (.34)  

7.Mi capita spesso di incontrare e parlare con i colle-

ghi 

2.17 0.88 - 0.95 (.17) 0.22 (.34) 

8.Molti dei colleghi che conosco parlano bene di me 2.08 0.78 - 0.79 (.17) 0.66 (.34) 

9.Se avessi bisogno di essere accompagnato all’aero-

porto molto presto la mattina, avrei difficoltà a tro-

vare qualche collega disponibile 

1.39 1.01 0.18 (.17) - 1.03 (.34) 

10.Sento di non essere sempre incluso nella cerchia 

dei colleghi 

1.76 0.99 - 0.27 (.17) - 0.98 (.34) 
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11.Nessun collega può fornirmi un punto di vista 

obiettivo su come affronto i problemi 

1.76 0.89 - 0.21 (.17) - 0.72 (.34) 

12.Ci sono diversi colleghi con i quali mi piace tra-

scorrere il tempo 

2.18 0.86 - 1.06 (.17) 0.70 (.34) 

13.Penso che i miei colleghi non mi ritengano molto 

abile nell’aiutarli a risolvere i loro problemi 

2.21 0.86 - 0.94 (.17) 0.25 (.34) 

14.Se fossi malato e avessi bisogno di qualche col-

lega che mi accompagnasse dal medico, avrei diffi-

coltà a trovarlo 

1.94 0.98 - 0.55 (.17) - 0.72 (.34)  

15.Se volessi fare una gita un giorno (ad es. al mare, 

in montagna o in campagna) troverei difficilmente 

qualche collega disponibile a venire con me 

1.78 1.00 - 0.36 (.17) - 0.93 (.34) 

16.Se avessi bisogno di un posto in cui stare per una 

settimana in caso di emergenza (problemi all’im-

pianto dell’acqua/riscaldamento a casa) troverei fa-

cilmente qualche collega disponibile ad ospitarmi 

1.76 0.96 - 0.45 (.17) - 0.69 (.34) 

17.Sento di non poter condividere le mie preoccupa-

zioni e paure private con i miei colleghi 

1.61 1.04 - 0.15 (.17) - 1.15 (.34) 

18.Se fossi malato, troverei difficilmente qualche 

collega disponibile ad aiutarmi nelle faccende quoti-

diane 

1.51 0.98 - 0.07 (.17) - 0.98 (.34) 

19.Posso rivolgermi a qualche collega per chiedere 

un consiglio su come gestire le mie questioni fami-

liari 

1.80 0.99 - 0.57 (.17) - 0.67 (.34) 

20.Sono bravo quanto i miei colleghi nel fare le cose 2.33 0.76 - 1.11 (.17) 1.13 (.34) 

21.Se nel pomeriggio decidessi di andare al cinema 

la sera stessa, troverei facilmente qualche collega 

con cui andare 

1.56 0.94 - 0.21 (.17) - 0.84 (.34) 
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22.Quando ho bisogno di suggerimenti su come ri-

solvere un problema, so a quale collega rivolgermi 

2.33 0.83 - 1.27 (.17) 1.17 (.34) 

23.Se fossi in una situazione di emergenza e avessi 

bisogno di un prestito di 100 euro, ci sarebbe qualche 

collega che potrebbe aiutarmi 

2.04 0.99 - 0.90 (.17) - 0.15 (.34) 

24.In generale, i miei colleghi non hanno molta fidu-

cia in me 

2.43 0.78 - 1.18 (.17) 0.54 (.34) 

25.La maggior parte dei colleghi che conosco non si 

diverte con le stesse cose con cui mi diverto io 

1.33 0.92 0.29 (.17) - 0.69 (.34) 

26.Posso rivolgermi a qualche collega per chiedere 

un consiglio nel prendere decisioni riguardo a pro-

getti lavorativi o cambiamenti di lavoro 

2.12 0.84 - 0.89 (.17) 0.39 (.34) 

27.Non sono spesso invitato a fare cose insieme ai 

miei colleghi 

2.06 0.92 - 0.75 (.17) - 0.25 (.34) 

28.Molti miei colleghi hanno più successo di me 

nell’apportare cambiamenti nelle loro vite 

1.76 0.94 - 0.23 (.17) - 0.87 (.34) 

29.Se dovessi partire per qualche settimana, sarebbe 

difficile trovare qualche collega che si occupasse 

della mia casa (es. piante, animali, giardino, ecc.) 

1.18 1.02 0.33 (.17) - 1.05 (.34) 

30.Nessun collega può darmi buoni consigli riguardo 

alla gestione delle mie finanze 

1.41 1.04 0.07 (.17) - 1.16 (.34) 

31.Se volessi uscire a pranzo, troverei facilmente 

qualche collega disponibile a farlo 

2.16 0.90 - 0.85 (.17) - 0.13 (.34) 

32.Sono più soddisfatto della mia vita, di quanto non 

lo siano molti colleghi della propria 

1.64 0.94 - 0.14 (.17) - 0.86 (.34) 

33.Se fossi in difficoltà 10 km lontano da casa, ci sa-

rebbe qualche collega disposto a venirmi a prendere 

1.94 0.91 - 0.66 (.17) - 0.26 (.34) 

34.Nessun mio collega si prenderebbe l’impegno di 

organizzare una festa per il mio compleanno 

1.57 1.10 - 0.11 (.17) - 1.29 (.34) 
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35.Sarebbe difficile per me trovare qualche collega 

disponibile a prestarmi la sua auto per qualche ora 

1.80 0.98 - 0.41 (.17) - 0.83 (.34) 

36.In caso di crisi familiare, sarebbe difficile trovare 

qualche collega disponibile nel darmi validi consigli 

su come gestire la situazione 

1.99 0.92 - 0.60 (.17) - 0.46 (.34) 

37.Mi sento più vicino ai miei colleghi di quanto gli 

altri non lo siano con i propri 

1.56 0.90 - 0.13 (.17) - 0.74 (.34) 

38.Esiste almeno un collega di cui mi fido cieca-

mente, disponibile nel fornirmi consigli affidabili 

2.23 0.93 - 1.06 (.17) 0.19 (.34) 

39.Se avessi la necessità di traslocare in una nuova 

casa, sarebbe difficile trovare qualche collega dispo-

sto ad aiutarmi 

1.71 0.98 - 0.26 (.17) - 0.92 (.34) 

40.Sono in difficoltà nel mantenere un rapporto con i 

miei colleghi 

2.22 0.91 - 0.93 (.17) - 0.14 (.34) 

Supporto strumentale al lavoro 1.75 0.65 - 0.42 (.17) - 0.02 (.34) 

Supporto informativo al lavoro 1.82 0.63 - 0.50 (.17) - 0.14 (.34) 

Supporto affiliativo al lavoro 1.85 0.60 - 0.47 (.17)  0.06 (.34) 

Supporto emotivo al lavoro 2.00 0.44 - 0.35 (.17)  0.48 (.34) 

 

 

In generale, la sottoscala con la media più elevata è la sottoscala che valuta il 

supporto emotivo al lavoro. Viceversa, la sottoscala con la media più bassa è la sottoscala 

che valuta il supporto strumentale al lavoro. 
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2.5.2.4 Bullismo lavorativo  

Le segnalazioni di bullismo lavorativo sono state misurate con la validazione italiana 

dello Short Negative Acts Questionnaire (S-NAQ) di Balducci, Spagnoli, Alfano, 

Barattucci, Notelaers e Fraccaroli (2010). Lo strumento è composto da 9 item, classificati 

su una scala Likert a 5 punti che vanno da 1 (mai) a 5 (quotidianamente). L'alfa di 

Cronbach era .85. 

La tabella 8, riporta le descrittive degli item e delle tre dimensioni che 

compongono lo SNAQ.  

In generale, i partecipanti allo studio hanno avuto esperienza nella loro organiz-

zazione di tutti i comportamenti di bullismo lavorativo indagati dalla scala. La media dei 

comportamenti va da “mai” a “di tanto in tanto”. L’item con la media più elevata è l’item 

2: “Sono state diffuse chiacchiere e dicerie nei suoi riguardi”. L’item con la media più 

bassa è l’item 9: “Le sono stati fatti scherzi spiacevoli da persone con le quali non va 

d’accordo”.  
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Tabella 8 
Statistiche descrittive SNAQ 

 
Item Media SD Skew (ES) Kurtosi (ES) 

1. Le sono state nascoste informazioni che influen-

zano la sua prestazione lavorativa 

1.72 .89 1.85 (.17) 4.19 (.34) 

2. Sono state diffuse chiacchiere e dicerie nei suoi ri-

guardi 

1.81 .91 1.84 (.17) 4.17 (.34) 

3. È stato ignorato, escluso o emarginato 1.55 .86 2.27 (.17) 6.10 (.34) 

4. Sono state fatte osservazioni offensive sulla sua 

persona (ad es. sulle sue abitudini), sui suoi atteggia-

menti o sulla sua vita privata 

1.56 .78 2.15 (.17) 6.45 (.34) 

5. Hanno alzato la voce contro di lei o è stato bersa-

glio di attacchi di rabbia 

1.65 .87 1.85 (.17) 4.02 (.34) 

6. Le hanno fatto notare ripetutamente i suoi errori 1.74 .86 1.78 (.17) 4.15 (.34) 

7. Nel rivolgersi agli altri è stato ignorato o si è im-

battuto in reazioni ostili 

1.69 .83 1.97 (.17) 5.48 (.34) 

8. Hanno criticato costantemente il suo lavoro 1.50 .72 2.04 (.17) 6.10 (.34) 

9. Le sono stati fatti scherzi spiacevoli da persone con 

le quali non va d’accordo 

1.17 .58 4.85 (.17) 27.2 (.34) 

Work-related mobbing  1.66 .66 1.75 (.17) 4.27 (.34) 

Personal mobbing  1.67 .70 1.96 (.17) 5.47 (.34) 

Social isolation  1.47 .61 2.88 (.17) 11.8 (.34) 

SNAQ 1.60 0.55 2.16 (.17) 8.07 (.34) 

 

 

La scala, oltre ad indagare il costrutto generale del bullismo lavorativo, indaga le 

seguenti dimensioni: Work-related mobbing (item 1, 6, 8), Personal mobbing (item 2, 4, 
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5), e Social isolation (item 3, 7, 9). La dimensione con media più elevata è il personal 

mobbing, mentre la dimensione con media più bassa è la social isolation. 

Inoltre, come indicato dalle statistiche di simmetria e curtosi, gli item che com-

pongono il questionario mostrano una distribuzione che si discosta significativamente da 

quella normale. 

La tabella 9, infine, riporta le statistiche di affidabilità dello SNAQ e delle tre 

dimensioni indagate dallo SNAQ. I punteggi ottenuti dalla correlazione item-totale 

corretta sono sufficienti, con punteggi che vanno da .46 a .63. Ogni item della scala, 

dunque, risulta essere abbastanza coerente con il resto della scala, con un’Alpha generale 

di .85. 

 

 

Tabella 9 
Statistiche di affidabilità SNAQ 

 
Item Correlazione item-

totale corretta 

Alpha se l’item 

viene eliminato 

Alpha 

1. Le sono state nascoste informazioni che influenzano 

la sua prestazione lavorativa 

.49 .84  

2. Sono state diffuse chiacchiere e dicerie nei suoi ri-

guardi 

.62 .83  

3. È stato ignorato, escluso o emarginato .59 .83  

4. Sono state fatte osservazioni offensive sulla sua per-

sona (ad es. sulle sue abitudini), sui suoi atteggiamenti 

o sulla sua vita privata 

.55 .84  
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5. Hanno alzato la voce contro di lei o è stato bersaglio 

di attacchi di rabbia 

.61 .83  

6. Le hanno fatto notare ripetutamente i suoi errori .60 .83  

7. Nel rivolgersi agli altri è stato ignorato o si è imbat-

tuto in reazioni ostili 

.60 .83  

8. Hanno criticato costantemente il suo lavoro .63 .83  

9. Le sono stati fatti scherzi spiacevoli da persone con 

le quali non va d’accordo 

.46 .85  

Work-related mobbing    .713 

Personal mobbing    .720 

Social isolation    .728 

SNAQ   .853 

 

 

 

2.5.2.5 Variabili sociodemografiche  

Sono stati inclusi i seguenti fattori socio-demografici e fattori relativi al lavoro: genere (0 

= uomini; 1 = donne), istruzione (0 = scuola media/superiore; 1 = titolo universitario), 

contratto (0 = temporaneo; 1 = indeterminato), full time/part time (0 = part-time; 1 = full-

time) ed età. 
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2.5.3 Analisi dei dati 

Dopo aver eseguito una serie di analisi sugli strumenti utilizzati nello studio, come ad 

esempio analisi descrittive degli item e delle sottoscale e le analisi di affidabilità (tabelle 

dalla 2 alla 9), è stata eseguita la correlazione tra le variabili oggetto di studio. 

Per testare la nostra prima ipotesi, è stata eseguita un'analisi di regressione lineare 

tra entrambi i tipi di job insecurity (quantitativa e qualitativa) ed il bullismo lavorativo. 

Come suggerito da Aiken, West & Reno (1991), prima di condurre le analisi tutte le 

variabili erano state precedentemente standardizzate. 

Per testare la seconda, terza, quarta e quinta ipotesi, sono state eseguite due analisi 

di regressione moderata. Gli effetti principali e interattivi del predittore, della job insecu-

rity quantitativa e qualitativa e dei moderatori (tratti di personalità nel primo, e supporto 

sociale al lavoro nel secondo caso) sui risultati (bullismo lavorativo) sono stati testati 

utilizzando analisi di regressione multipla gerarchica. Nella prima fase sono state inserite 

tutte le variabili demografiche (precedentemente dicotomizzate). Nella seconda fase sono 

state incluse come covariate le variabili indipendenti (job insecurity quantitativa e job 

insecurity qualitativa) e tratti di personalità (nella prima regressione moderata)/supporto 

sociale al lavoro (nella seconda regressione moderata). Infine, i termini di interazione 

sono stati inclusi nel terzo passaggio. Abbiamo deciso di inserire tutte le variabili di 

personalità/supporto nella stessa analisi poichè questo test è più severo e conservativo, in 

quanto tiene conto di tutte le variabili contemporaneamente. 
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2.6 Risultati 

 

 

2.6.1 Analisi preliminari 

La tabella 10 riporta le descrittive e le correlazioni tra tutte le variabili oggetto del 

presente studio. La job insecurity quantitativa e qualitativa erano positivamente correlate 

(r = .35; p = .000). La job insecurity quantitativa (r = .39; p = .000) e la job insecurity 

qualitativa (r = .33; p = .000) erano correlate al bullismo lavorativo. I tratti di personalità 

Onestà/Umiltà (r = -.20; p = .004), Estroversione (r = -.31; p = .000) e Coscienziosità (r 

= -.34; p = .000) correlavano negativamente con il bullismo lavorativo. Il supporto 

Strumentale al lavoro (r = -.39; p = .000), il supporto Informativo al lavoro (r = -.42; p = 

.000), il supporto Affiliativo al lavoro (r = -.48; p = .000) ed il supporto Emotivo al lavoro 

(r = -.48; p = .000) correlavano negativamente con il bullismo lavorativo. 
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Tabella 10  
Statistiche descrittive e correlazioni per le variabili dello studio 
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2.6.2 Analisi principali  

I risultati delle analisi di regressione della job insecurity quantitativa e qualitativa e del 

bullismo lavorativo sono presentati nella tabella 11.  

La relazione tra job insecurity quantitativa e bullismo lavorativo è significativa (β 

= .35, t = 4.64, p = .000). Anche la relazione tra job insecurity qualitativa e bullismo 

lavorativo è significativa (β = .24, t = 3.46, p = .001). Il modello spiega il 22% della 

varianza (R2 = .22) che è statisticamente significativo (p = .000). 

Questi risultati offrono supporto per H1. 

 

 

Tabella 11 

Analisi di regressione della job insecurity quantitativa e qualitativa e bullismo lavorativo 

 

 Bullismo lavorativo  

Genere -.01  

Età .10  

Contratto .08  

Job insecurity Quantitativa .35***  

Job insecurity Qualitativa                        .24**     

   

R2  .22*** 

ΔR2  .20*** 

             *p<.05; **p<.01; ***p<.001                                                      
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Nello step successivo sono stati inseriti nel modello di regressione gli effetti prin-

cipali dei tratti di personalità e delle interazioni tra i tratti e le due dimensioni di job 

insecurity. I risultati delle analisi di regressione e dei grafici simple slope di pendenza per 

gli effetti di interazione dei tratti di personalità sono presentati nella Tabella 12 e nelle 

Figure 7 e 8.  

Dei sei tratti di personalità analizzati, solo Estroversione (β = -, 15, t = - 2.20, p = 

.029) e Coscienziosità (β = -, 17, t = -2.81, p = .005) hanno mostrato una significativa 

associazione con il bullismo lavorativo.  

Questi risultati offrono supporto parziale per H2.  

Dei sei termini di interazione tra i tratti della personalità e job insecurity, solo la 

Coscienziosità (β = -.16; p = .022) ha evidenziato un’interazione significativa sul bulli-

smo lavorativo. Per quanto riguarda la job insecurity qualitativa, solo la Coscienziosità 

(β = -.19; p = .009) ha evidenziato un’interazione significativa sul bullismo lavorativo. Il 

modello spiega il 47% della varianza (R2 = .47) che è statisticamente significativo (p = 

.000).  

Questi risultati offrono supporto parziale per H3. 
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Tabella 12 

Regressione moderata con i tratti di personalità 

 

   Bullismo lavorativo  

Genere .03 

Livello di istruzione -.11 

Contratto -.12 

Full/part time .05 

Job insecurity quantitativa .24** 

Job insecurity qualitativa .15* 

Onestà/umiltà -.05 

Emotività .04 

Estroversione -.15* 

Piacevolezza -.10 

Coscienziosità -.17** 

Apertura all’esperienza .03 

Job insecurity quantitativa X onestà/umiltà .07 

Job insecurity quantitativa X emotività .01 

Job insecurity quantitativa X estroversione -.09 

Job insecurity quantitativa X piacevolezza -.12 

Job insecurity quantitativa X coscienziosità -.16* 

Job insecurity quantitativa X apertura all’esperienza .00 

Job insecurity qualitativa X onestà/umiltà .10 

Job insecurity qualitativa X emotività .01 

Job insecurity qualitativa X estroversione -.08 

Job insecurity qualitativa X piacevolezza -.03 

Job insecurity qualitativa X coscienziosità -.19** 

Job insecurity qualitativa X apertura all’esperienza -.06 

  

R2 .46*** 

ΔR2 .39*** 

     *p<.05; **p<.01; ***p<.001     
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Per interpretare la direzione dell'interazione, è stata condotta una slope analysis 

per tracciare i valori previsti del bullismo lavorativo in funzione dei punteggi di job inse-

curity (quantitativa/qualitativa) e tre diversi livelli di coscienziosità: basso (una devia-

zione standard sotto la media), medio (la media) e alto (una deviazione standard sopra la 

media).  

Come mostrato nelle figure 7 e 8, il bullismo lavorativo aumenta quando la per-

cezione di job insecurity (quantitativa/qualitativa) è maggiore e la coscienziosità è bassa 

o media. Tuttavia, non vi è alcuna influenza della percezione di job insecurity (quantita-

tiva/qualitativa) sul bullismo lavorativo quando la coscienziosità è alta. Ovvero, la rela-

zione tra job insecurity quantitativa e bullismo lavorativo era forte per coloro che avevano 

livelli bassi o medi di coscienziosità (β = 0.42; SE = 0.10; t [173] = 4.11; p = 0.001 e β = 

0.25; SE = 0.07; t [173] = 3.25; p = 0.001) e non significativa per coloro che avevano un 

alto livello di coscienziosità (β = 0.08; SE = 0.10; t [173] = 0.79; p = 0.426). Allo stesso 

modo, la relazione tra job insecurity qualitativa e bullismo lavorativo era forte per coloro 

che avevano livelli bassi o medi di coscienziosità (β = 0.33; SE = 0.10; t [173] = 3.32; p 

< 0.001 e β = 0.15; SE = 0.06; t [173] = 2.26; p = 0.025) e non significativa per coloro 

che avevano un alto livello di coscienziosità (β = - 0.03; SE = 0.09; t [173] = - 0.33; p = 

0.737).  

Detto in altri termini, la coscienziosità modera l'impatto di entrambi i tipi di job 

insecurity sul bullismo lavorativo.  

Questi risultati offrono supporto parziale per H3. 
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Figura 7 
Interazione tra job insecurity quantitativa e tratto della coscienziosità per il bullismo lavorativo 

 

 

 

Figura 8 
Interazione tra job insecurity qualitative e tratto della coscienziosità per il bullismo lavorativo 
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I risultati delle analisi di regressione e dei grafici simple slope di pendenza degli 

effetti di interazione del supporto sociale al lavoro sono presentati nella Tabella 13 e nella 

Figura 9.  

Dei 4 aspetti del supporto sociale al lavoro, solo il supporto emotivo al lavoro (β 

= -.32; p = .000) ha mostrato una significativa associazione con il bullismo lavorativo. 

Questi risultati offrono supporto parziale per H4.  

Dei 4 termini di interazione tra supporto sociale al lavoro e job insecurity quanti-

tativa, solo il supporto emotivo al lavoro (β = -.37; p = .000) ha mostrato un'influenza 

significativa sul bullismo lavorativo. Il modello spiega il 53% della varianza (R2 = .53) 

che è statisticamente significativo (p = .000).  

Questi risultati offrono supporto parziale per H5. 
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Tabella 13 

Regressione moderata con il supporto sociale al lavoro 

 
Bullismo lavorativo  

Genere -.06 

Livello di istruzione -.05 

Contratto .20** 

Full/Part time -.02 

Job insecurity quantitativa .29*** 

Job insecurity qualitativa .10 

Supporto strumentale al lavoro -.05 

Supporto informativo al lavoro -.10 

Supporto affiliativo al lavoro  -.02 

Supporto emotive al lavoro -.32*** 

Job insecurity quantitativa X supporto strumentale .07 

Job insecurity quantitativa X supporto informativo -.01 

Job insecurity quantitativa X supporto affiliativo .01 

Job insecurity quantitativa X supporto emotivo -.37*** 

Job insecurity qualitativa X supporto strumentale -.02 

Job insecurity qualitativa X supporto informativo -.06 

Job insecurity qualitativa X supporto affiliativo .03 

Job insecurity qualitativa X supporto emotivo -.07 

  

R2 .53*** 

ΔR2 .49*** 

*p<.05; **p<.01; ***p<.001         

 

 

Al fine di interpretare la direzione dell'interazione, è stata condotta una slope ana-

lysis per tracciare i valori previsti del bullismo lavorativo in funzione dei punteggi di job 

insecurity quantitativa e tre diversi livelli di supporto emotivo al lavoro: basso (una 
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deviazione standard al di sotto della media), medio (la media) e alto (una deviazione stan-

dard sopra la media).  

Come mostrato nella Figura 9, il bullismo lavorativo aumenta quando la perce-

zione di job insecurity quantitativa è maggiore ed il supporto emotivo al lavoro è basso o 

medio. Tuttavia, non vi è alcuna influenza della percezione di job insecurity quantitativa 

sul bullismo lavorativo quando il supporto emotivo al lavoro è elevato. Ovvero, la rela-

zione tra job insecurity quantitativa ed il bullismo lavorativo era forte per coloro che ave-

vano un basso o medio punteggio di percezione di supporto emotivo lavorativo (β = 0.67; 

SE = 0.09; t [179] = 6.92; p = 0.001 e β = - 0.29; SE = 0.06; t [179] = 4.67; p = 0.001) e 

non significativo per coloro che avevano un alto punteggio di percezione di supporto 

emotivo lavorativo (β = - 0.09; SE = 0.09; t [179] = 0.96; p = 0.334).  

Detto in altri termini, il supporto emotivo lavorativo modera l'impatto della job 

insecurity quantitativa sul bullismo lavorativo.  

Questi risultati offrono supporto parziale per H5. 
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Figura 9 
Interazione tra job insecurity quantitativa e supporto emotivo per il bullismo lavorativo 
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2.7 Discussione 

La job insecurity quantitativa e la job insecurity qualitativa sono positivamente correlate 

al bullismo lavorativo. I dipendenti con alti livelli di job insecurity quantitativa e qualita-

tiva tendono a segnalare una maggiore presenza di bullismo nel loro contesto lavorativo. 

Questi risultati sono coerenti con studi precedenti che hanno mostrato una significativa 

associazione tra job insecurity quantitativa e bullismo lavorativo (Hauge, Skogstad & Ei-

narsen, 2007; De Cuyper, Baillien & De Witte, 2009). Tuttavia, questi studi non avevano 

incluso la valutazione della job insecurity qualitativa. 

La nostra prima ipotesi era che anche la job insecurity qualitativa potesse contri-

buire ad un ambiente di lavoro ostile e pieno di rivalità tra colleghi, in grado di provocare, 

quindi, bullismo lavorativo.  

Seguendo le teorie legato allo stress lavorativo (Lazarus & Folkman, 1984), in una 

condizione di continuo stress, come vivere nella continua condizione di non sapere se si 

sarà licenziati o meno, o comunque di continuare il proprio lavoro ma privo delle condi-

zioni lavorative in essere, può portare il dipendente a mettere in atto comportamenti di 

ritiro dalla situazione stressante, come ad esempio provare sentimenti di insoddisfazione 

lavorativa, cercare in modo attivo un nuovo lavoro che dia maggiori sicurezze o perfino 

mettere in atto comportamenti di sabotaggio, come i comportamenti controproducenti al 

lavoro (Gupta & Beehr, 1979; Spector, Dwyer & Jex, 1988; Lim, 1996; Lau, Au, & Ho, 

2003; De Cuyper, Baillien & De Witte, 2009). In effetti, entrambe le due diverse dimen-

sioni della job insecurity (quantitativa e qualitativa) sono associate a comportamenti ne-

gativi sul lavoro (Chirumbolo & Areni, 2005; Van den Broeck, Sulea, Vander Elst, Fi-

schmann, Iliescu & De Witte, 2014).  
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Dall’altra parte, inoltre, comportamenti di ritiro possono dare “fastidio” ai colle-

ghi di lavoro, che reagiscono “targetizzando” il collega che si mostra insoddisfatto, che 

si assenta spesso dal lavoro, che cerca altri lavori o che sembra lavorare ad un ritmo in-

feriore (Zillman, 1978; Bowling & Beehr, 2006).  

Nel presente studio, è stato mostrato che entrambe le dimensioni della job insecu-

rity hanno un'influenza negativa sulla percezione di bullismo lavorativo. Coloro che sen-

tivano la propria posizione lavorativa minacciata o percepivano le caratteristiche impor-

tanti del lavoro a rischio, hanno riportato una maggiore incidenza di bullismo lavorativo.  

Per la prima volta, nel contesto della ricerca sulla job insecurity, abbiamo mostrato 

che anche la job insecurity qualitativa è associata alle segnalazioni di bullismo lavorativo. 

 

 

2.7.1 Effetti principali vs effetti di interazione dei tratti di personalità 

Per quanto riguarda i tratti di personalità, la nostra seconda ipotesi è parzialmente confer-

mata. Dei sei tratti di personalità esaminati, solo due sono negativamente correlati al bul-

lismo lavorativo.  

I dipendenti con alti livelli di estroversione e i dipendenti con alti livelli di co-

scienziosità tendono a denunciare meno bullismo. Questo risultato aderisce a ricerche 

precedenti (Coyne, Seigne & Randall, 2000; Glasø, Matthiesen, Nielsen & Einarsen, 

2007; Iliescu, Macsinga, Sulea, Fischmann, Vander Elst & De Witte, 2017).  

Secondo il modello a tre vie, le frustrazioni interpersonali (tensione) potrebbero 

condurre a strategie di coping inefficienti. Affrontare le frustrazioni in modo inefficiente 
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attivo, trasforma le frustrazioni in atti negativi, dunque, la persona diventa un prepotente 

(ovvero un perpetratore di bullismo lavorativo). Viceversa, affrontare le frustrazioni in 

modo inefficiente passivo, rischia di portare la persona a violare le norme sociali ed etiche 

che regolano l’azienda, dunque a provocare negli altri la messa in atto di comportamenti 

negativi. La persona che affronta le frustrazioni in modo inefficiente passivo diventa, 

quindi, una vittima di bullismo lavorativo.  

D'altra parte, gestire efficacemente le frustrazioni significa concentrarsi sui mi-

glioramenti futuri, mostrare ottimismo e così via (Baillien, Neyens, De Witte & De 

Cuyper, 2009). Queste caratteristiche sono tipiche dei tratti di personalità dell’estrover-

sione e della coscienziosità. In effetti, l'estroversione riflette la ricerca di emozioni posi-

tive, l'impegno nelle attività sociali e la socievolezza (Ashton & Lee, 2008). Allo stesso 

modo, la coscienziosità riflette il raggiungimento degli obiettivi (Barrick, Mitchell & 

Stewart, 2003), anche di fronte a situazioni stressanti che potrebbero rendere alcuni di-

pendenti tesi e frustrati.  

Inoltre, mentre l'onestà/umiltà è associata a bassi livelli di comportamenti contro-

producenti al lavoro (Chirumbolo, 2015; de Vries & van Gelder, 2015; Pletzer, Bentvel-

zen, Oostrom & de Vries, 2019), tuttavia, potrebbero essere delle persone che tendono ad 

essere oneste verso sé stesse e gli altri (Ashton & Lee, 2007) anche nelle situazioni diffi-

cili e stressanti. Questo potrebbe in parte spiegare la relazione non significativa con la 

percezione di bullismo lavorativo. Allo stesso modo, le persone con tratti dell’emotività, 

invece, potrebbero prendere le distanze dagli eventi stressanti, in quanto temono le pos-

sibili ripercussioni (Van Gelder & De Vries, 2012). Questa caratteristica potrebbe non 

essere rilevante nella comprensione del bullismo lavorativo. Le persone con tratti di per-

sonalità di apertura all’esperienza, infine, sono definite non solo dalla creatività e dalla 



 134 

curiosità intellettuale, ma anche da tratti che appaiono superficialmente meno rilevanti, 

come l'apprezzamento estetico e la propensione alla fantasia (Ashton & Lee, 2008). Que-

ste caratteristiche potrebbero non essere rilevanti in un contesto di lavoro e quindi non 

svolgere un ruolo predominante nella comprensione del bullismo lavorativo. 

 

La coscienziosità, inoltre, modera la relazione tra job insecurity quantitativa e 

qualitativa e bullismo lavorativo. La terza ipotesi è quindi parzialmente confermata. 

Allo stato attuale non ci sono ricerche precedenti che hanno mostrato che la co-

scienziosità modera la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e risultati.  

Secondo la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 1989), in 

una condizione di tensione psicologica gli individui usano le risorse personali per ridurre 

lo stress. La percezione di job insecurity quantitativa e qualitativa è un fattore di stress, 

poiché l'individuo è minacciato di mantenere il proprio lavoro e le caratteristiche essen-

ziali del lavoro. Di conseguenza, le risorse personali sono utilizzate per affrontare questo 

fattore di stress lavorativo. La personalità può essere considerata una risorsa personale in 

grado di ridurre lo stress. Seguendo questo quadro di riferimento, i soggetti "coscien-

ziosi", in quanto più affidabili e organizzati, potrebbero essere più preparati di altri ad 

affrontare i rischi derivanti da un ambiente stressante. La coscienziosità, quindi, più degli 

altri tratti della personalità, aiuta il dipendente a ridurre lo stress generato da alti livelli di 

job insecurity quantitativa e qualitativa.  

D'altra parte, seguendo il modello HEXACO della struttura della personalità 

(Ashton & Lee, 2007), la sincerità associata all'onestà/umiltà potrebbe costituire una mi-

naccia per la comprensione positiva in una condizione di job insecurity quantitativa e 
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qualitativa. Allo stesso modo, le persone con carattere emotivo potrebbero essere sopraf-

fatte dall'ansia in una condizione di job insecurity, gli estroversi potrebbero affrontare la 

job insecurity dando maggiore importanza al coinvolgimento nelle attività sociali piutto-

sto che all'impegno nelle attività legate al compito (caratteristiche tipiche, invece, del 

tratto di personalità della coscienziosità) e la persona con tratto di apertura all’esperienza 

potrebbe essere impegnata a immaginare e pensare, piuttosto che impegnarsi in una solu-

zione concreta dei problemi (vedi Ashton & Lee, 2007). Queste personalità, dunque, po-

trebbero non essere rilevati nel modello moderatore job insecurity (quantitativa e quali-

tativa) e risultati.  

 

 

2.7.2 Effetti principali vs effetti di interazione del supporto sociale al lavoro 

Per quanto riguarda il supporto sociale al lavoro, la nostra quarta ipotesi è parzialmente 

confermata.  

Dei quattro diversi tipi di supporto sociale al lavoro, solo il supporto emotivo al 

lavoro è negativamente correlato al bullismo lavorativo. I dipendenti con alti livelli di 

percezione del supporto emotivo tendono a segnalare meno bullismo. Questo risultato è 

coerente con studi precedenti che suggerivano che il supporto sociale ha un effetto diretto 

sullo stress e sulla tensione lavorativa (Ganellen & Blaney, 1984; Fisher, 1985; Ganster, 

Fusilier, & Mayes, 1986; Kaufmann & Beehr, 1986; Shaw, Fields, Thacker & Fisher,  

1993).  
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Seguendo la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 1989), le 

relazioni sociali aiutano l'individuo a definirsi membro di una rete (Andersen & Chen, 

2002). Più nello specifico, il supporto sociale lavorativo indaga su come il dipendente si 

percepisce membro della rete di lavoro.  

I nostri risultati mostrano che il supporto emotivo al lavoro è più significativo nel 

far sentire il dipendente una parte importante della rete di lavoro. Questo tipo di supporto 

sociale al lavoro, quindi, più degli altri tipi di supporto sociale lavorativo, tende a segna-

lare meno bullismo lavorativo.  

D'altro canto, l'aiuto di risorse finanziarie (supporto strumentale), il sostegno a 

problemi personali e familiari (supporto informativo), nonché la possibilità di trascorrere 

ore non lavorative con i colleghi (supporto affiliativo), non hanno un effetto diretto sul 

bullismo lavorativo, probabilmente perché questi tipi di supporto non si riferiscono esclu-

sivamente al posto di lavoro, ma si aspettano piuttosto da amici e familiari (Lim, 1996). 

 

Il supporto emotivo al lavoro, inoltre, modera la relazione tra job insecurity quan-

titativa e bullismo lavorativo. Ciò conferma parzialmente la nostra quinta ipotesi. Questo 

risultato è coerente con gli studi precedenti che suggerivano che il supporto sociale mo-

dera la relazione tra stress lavorativo e tensione (Kinnunen & Nätti, 1994; Lim, 1996; 

Mohr, 2000).  

Seguendo la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 1989), in 

una condizione di minaccia l'individuo investirà le sue risorse personali e sociali, come il 

supporto sociale, per preservarsi dai risultati negativi (Hobfoll, 1989). Pertanto, la nostra 

ipotesi si basa sull'idea che il supporto sociale, come risorsa in grado di moderare il 
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rapporto tra stress e risultati lavorativi (Kinnunen & Nätti, 1994; Lim, 1996), dovrebbe 

anche moderare il rapporto tra job insecurity e bullismo lavorativo.  

I nostri risultati confermano che il supporto emotivo al lavoro, più di altri tipi di 

supporto lavorativo, modera la relazione tra job insecurity quantitativa e bullismo lavo-

rativo.  

Tuttavia, questa relazione non funziona per la job insecurity qualitativa. Una pos-

sibilità potrebbe essere che la relazione sia subordinata al moderatore specifico in esame: 

mentre i tratti di personalità hanno una risonanza particolare su entrambi i tipi di job 

insecurity con il bullismo lavorativo, il supporto sociale ha una risonanza particolare solo 

nella relazione tra job insecurity quantitativa e bullismo lavorativo. Un modo per com-

prendere questo ragionamento è che i tratti della personalità sono predisposizioni relati-

vamente stabili dell'individuo (McCrae & Costa, 1987), d'altra parte, il supporto sociale 

dipende dalle relazioni interpersonali (Rodriguez & Cohen, 1998), quindi indipendenti 

dall'individuo.  

Inoltre, altri tipi di supporto sociale al lavoro non moderano la relazione tra job 

insecurity e bullismo lavorativo. Uno dei motivi potrebbe essere che il supporto sociale è 

un meccanismo di coping efficiente quando il supporto ricevuto corrisponde al tipo di 

stress (Lakey & Cohen, 2000). In altre parole, ricevere supporto finanziario (supporto 

strumentale) o supporto su problemi personali e familiari (supporto informativo), allo 

stesso modo, passare del tempo non lavorativo con un collega (supporto affiliativo) sono 

inefficienti perché potrebbero non essere rilevanti per i dipendenti che percepiscono uno 

stress lavorativo come quello della  job insecurity. Queste tipologie di supporto sociale al 
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lavoro, dunque, potrebbero non essere rilevati nel modello moderatore job insecurity 

(quantitativa e qualitativa) e risultati. 
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2.8 Implicazioni pratiche e teoriche 

Il presente studio ha importanti implicazioni empiriche per la letteratura della job insecu-

rity quantitativa e qualitativa e del bullismo lavorativo. Questa ricerca, inoltre, estende 

l'attuale conoscenza delle varie dimensioni esaminate. 

Il primo contributo di questo studio riguarda l'osservazione che la job insecurity 

(quantitativa e qualitativa) è un fattore predittivo del bullismo lavorativo (ipotesi 1). Mag-

giore è il livello di job insecurity sia quantitativa sia qualitativa, maggiore è la probabilità 

che si percepisca bullismo nel proprio ambiente lavorativo. Ciò potrebbe essere spiegato 

dal fatto che la job insecurity sviluppa un clima negativo, composto da pettegolezzi e 

rivalità (Björkvist, Ošsterman & Hjelt-Bäck, 1994; Hoel, Zapf & Cooper 2002; Bordia, 

Jones, Gallois, Callan & DiFonzo 2006; Notelaers, De Witte & Einarsen, 2010). Questi, 

sono fattori identificati come bullismo lavorativo se ripetuti nel tempo e con una certa 

frequenza (Baillien, Neyens, De Witte & De Cuyper, 2009). Ciò significa che la job in-

security è un forte fattore di stress che potrebbe causare bullismo lavorativo.  

Sulla base di questi risultati, entrambe le tipologie di job insecurity saranno dan-

nose sia per il dipendente sia per l'organizzazione. La job insecurity qualitativa non do-

vrebbe più essere considerata come secondaria o "accessoria" alla job insecurity quanti-

tativa. Per questi motivi, i manager e i supervisori delle organizzazioni dovrebbero adot-

tare comportamenti comunicativi efficaci, con lo scopo di prevenire, nei dipendenti, alti 

livelli di percezione di job insecurity quantitativa e qualitativa al fine di evitare che ven-

gano messi in atto comportamenti di bullismo lavorativo.  

Il secondo contributo del presente studio è stato quello di mostrare che i tratti della 

personalità sono associati al bullismo lavorativo (ipotesi 2). Abbiamo testato questa 
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ipotesi con uno strumento che non era ancora stato utilizzato nella valutazione del bulli-

smo lavorativo in un contesto di job insecurity: HEXACO. Abbiamo mostrato che l’estro-

versione e la coscienziosità sono negativamente correlate al bullismo lavorativo. Con 

questi risultati, confermiamo studi precedenti che avevano mostrato che i dipendenti in-

troversi e non coscienziosi tendono a denunciare molto più bullismo lavorativo rispetto 

ai dipendenti estroversi e coscienziosi (Coyne, Seigne & Randall, 2000; Glasø, Matthie-

sen, Nielsen & Einarsen, 2007). In effetti, studi precedenti hanno mostrato che gli obiet-

tivi (ovvero i target) di bullismo, hanno tratti di personalità caratterizzati da alti livelli di 

ansia, introversione e piacevolezza (Einarsen, 1999; Zapf, 1999; Glasø, Matthiesen, Niel-

sen & Einarsen, 2007; Zapf & Einarsen, 2011). Pertanto, i dipendenti con alti livelli di 

estroversione e i dipendenti con alti livelli di coscienziosità, tendono a segnalare un minor 

numero di bullismo lavorativo, in quanto, le persone con questi tratti di personalità, ten-

dono a non percepirsi come vittime di bullismo lavorativo e, di conseguenza, a non per-

cepire la presenza di bullismo nel loro ambiente di lavoro. La rappresentazione di tali 

tratti della personalità diminuirà la probabilità della presenza di bullismo lavorativo. Ad 

esempio, ora sappiamo che la socievolezza (o in generale le abilità sociali) e la capacità 

di stabilire obiettivi di lavoro, sono efficaci per far fronte alla frustrazione. Viceversa, un 

dipendente spaventato o con scarse abilità sociali può causare fastidio e provocare com-

portamenti aggressivi nei colleghi (Zapf, 1999). Da un punto di vista pratico, potrebbe 

essere più facile incolpare i tratti della personalità dei dipendenti. Lo studio della perso-

nalità è rilevante per spiegare le percezioni e le reazioni al bullismo lavorativo, ma non è 

rilevante per spiegare il comportamento del bullo/vittima (Einarsen, 2000). In effetti, la 

personalità può essere sia un antecedente sia una conseguenza del bullismo lavorativo. In 

conformità con studi precedenti (Zapf, 1999; Zapf & Einarsen, 2011), siamo 
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ragionevolmente consapevoli del fatto che, se alcuni tratti della personalità hanno un im-

patto sul bullismo e altri no, ciò potrebbe derivare da una cattiva comunicazione tra i 

dipendenti, nonché da una mancanza di comunicazione tra dipendenti e organizzazione. 

Sebbene alcuni tratti della personalità possano causare comportamenti aggressivi, questi 

si verificano in un contesto lavorativo con una cultura che consente questo tipo di com-

portamento (scorretto), e quindi dovremmo chiederci: come reagiscono supervisori e col-

leghi di lavoro agli episodi di bullismo lavorativo? Quali azioni vengono consigliate dal 

personale delle risorse umane a manager e/o dipendenti? Vengono promossi progetti di 

socializzazione aziendale tra dipendenti? Queste, e molte altre, considerazioni dovreb-

bero essere esaminate con estrema attenzione all'interno delle organizzazioni. Da un 

punto di vista prettamente pratico, manager e supervisori delle organizzazioni dovrebbero 

incentivare un ambiente lavorativo in cui non siano ammessi comportamenti di bullismo 

lavorativo. Ciò potrebbe essere incentivato, ad esempio, attraverso lo sviluppo di progetti 

di auto-mutuo-aiuto tra dipendenti, in cui ogni singolo dipendente impari a convivere e 

rispettare la personalità stabile dei propri colleghi di lavoro e, all’interno dei quali, ogni 

dipendente possa sentirsi libero di portare le proprie riflessioni ed esperienze personali 

(sia in precedenti gruppi di lavoro sia nell’attuale gruppo di lavoro) sul tema del bullismo 

lavorativo, in modo tale da sviluppare nel resto del gruppo sentimenti di empatia nei con-

fronti dei propri colleghi di lavoro.  

Il terzo contributo del presente studio è stato quello di mostrare che la personalità 

è un moderatore nella relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa e bullismo 

lavorativo (ipotesi 3). La ricerca precedente ha mostrato che alcuni tratti della personalità 

moderano la relazione tra fattori di stress del lavoro e risultati (Hellgren, Sverke & Isaks-

son, 1999; Mark & Mueller, 2000; Mikkelsen & Einarsen, 2002; Bakker, Demerouti & 
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Euwema, 2005; Näswall, Sverke & Hellgren, 2005). Poche ricerche si sono concentrate 

sui tratti di personalità come moderatori nella relazione tra job insecurity e risultati (Chi-

rumbolo, 2015; Iliescu, Macsinga, Sulea, Fischmann, Vander Elst & De Witte, 2017). In 

questo studio, abbiamo mostrato che alti livelli di Coscienziosità possono moderare la 

relazione tra job insecurity quantitativa e bullismo lavorativo e, allo stesso modo, alti 

livelli di coscienziosità possono moderare la relazione tra job insecurity qualitativa e bul-

lismo lavorativo. Il tratto della coscienziosità aiuta il dipendente a sviluppare abilità la-

vorative molto elevate. Un dipendente con alti livelli di coscienziosità, esposto alla mi-

naccia di perdere il proprio lavoro (job insecurity quantitativa) e alla minaccia di perdere 

importanti funzioni legate al lavoro (job insecurity qualitativa), si sentirà più in grado di 

gestire tale situazione. In effetti, diversi ricercatori considerano l'incapacità percepita di 

far fronte allo stress come un elemento chiave nel processo di vittimizzazione del bulli-

smo (Zapf, 1999; Einarsen, 2000). Va notato, tuttavia, che cinque dei sei tratti della per-

sonalità testati come moderatori non erano significativi. Se da un lato non è stato trovato 

un effetto buffering, dall'altro lato non viene mostrato un effetto di amplificazione. Indi-

rettamente, ciò suggerisce che la job insecurity colpisce gli individui allo stesso modo, 

alcuni tratti possono moderarne l'effetto, altri tratti possono amplificare l’effetto dello 

stress, infine altri tratti non mostrano alcun effetto positivo o negativo allo stress. Questi 

risultati possono aiutare i manager e i supervisori ad individuare i dipendenti che potreb-

bero trarre maggiori benefici dagli interventi psicologici sul posto di lavoro, in particolare 

nei casi in cui il cambiamento organizzativo ha un impatto notevole e può incentivare la 

paura di perdere il lavoro, nonché la paura di perdere importanti funzioni legate al lavoro. 

Per questi motivi, manager e supervisori dovrebbero attuare interventi di supporto psico-

logico per i dipendenti in casi di futura ristrutturazione organizzativa, in modo tale da 
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“accompagnare” il dipendente in tutte le fasi di accettazione del cambiamento stesso. In-

terventi di supporto psicologico, inoltre, potrebbero aiutare il dipendente ad individuare 

le modalità più appropriate da adottare per affrontare il cambiamento stesso, evitando che 

non solo arrivi privo delle giuste difese psicologiche al cambiamento organizzativo, ma 

che adotti strategie disfunzionali di fronte allo stress e metta in atto comportamenti che 

possano incentivare la messa in atto di comportamenti di bullismo lavorativo.  

Il quarto contributo del presente studio riguarda la valutazione del supporto so-

ciale al lavoro. Abbiamo mostrato che il supporto sociale emotivo al lavoro ha un'asso-

ciazione con il bullismo lavorativo (ipotesi 3). Siamo partiti da ricerche precedenti che 

avevano mostrato il sostegno sociale, da parte di supervisori e colleghi, come effetto prin-

cipale sui risultati (Kinnunen & Nätti, 1994). Abbiamo testato questa ipotesi con uno 

strumento che non era ancora stato utilizzato nella valutazione del bullismo lavorativo in 

un contesto di job insecurity: ISEL. L'adattamento di ISEL ci ha permesso di valutare 

quattro diversi tipi di supporto sociale in un contesto lavorativo. Solo uno dei quattro 

supporti sociali al lavoro ha un effetto diretto sul bullismo lavorativo. Ciò può essere 

dovuto al fatto che gli altri tipi di supporto sociale valutati potrebbero essere più efficienti 

se provengono dagli amici e dalla famiglia, rispetto a se provengono dai colleghi di la-

voro. Invece, il supporto emotivo al lavoro si riferisce principalmente ai sentimenti di 

fiducia nei confronti dei colleghi (LaRocco & Jones, 1978). Questa fiducia riduce la pro-

babilità che i dipendenti segnalino la presenza di bullismo lavorativo. Questo perché, se-

guendo la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 1989), gli individui 

sono motivati a mantenere e proteggere le cose che apprezzano, tra queste vi sono le 

relazioni sociali. Le persone che hanno livelli più alti di supporto, hanno meno possibilità 

di percepirsi come vittime o prepotenti. Di conseguenza, le segnalazioni di bullismo 
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diminuiscono. I nostri risultati suggeriscono che manager e supervisori dovrebbero lavo-

rare sui sentimenti di fiducia tra i colleghi e, più in generale, sul supporto sociale al lavoro, 

al fine di prevenire o ridurre il bullismo lavorativo. 

Il quinto contributo del presente studio riguarda la valutazione del supporto so-

ciale al lavoro come possibile moderatore nella relazione tra job insecurity e bullismo 

lavorativo (Ipotesi 5). Siamo partiti dall'idea che il supporto fornito dai colleghi e super-

visori sia in grado di moderare la relazione tra job insecurity e comportamenti non con-

formi (Lim, 1996). Il bullismo lavorativo è un comportamento non conforme e contro-

producente ripetuto nel tempo nei confronti dei propri colleghi di lavoro. Abbiamo mo-

strato che il supporto sociale emotivo al lavoro è in grado di moderare la relazione tra job 

insecurity quantitativa e bullismo lavorativo. Il dipendente che sa di potersi identificare 

con i suoi colleghi, e soprattutto si sente accettato da loro, sarà in grado di gestire una 

situazione di grande stress con i suoi colleghi, come la paura di perdere il lavoro. In effetti, 

sappiamo che la percezione di essere accettato dai colleghi aumenta l'autostima e l'au-

toefficacia del dipendente (LaRocco, & Jones, 1978). Inoltre, sappiamo che l'autostima 

può moderare la relazione tra il bullismo lavorativo e risultati (Mikkelsen & Einarsen, 

2002). Ora possiamo dire che il supporto emotivo al lavoro è importante per moderare la 

relazione tra la paura di perdere il proprio lavoro (job insecurity quantitativa) e il bullismo 

lavorativo. L'esperienza di job insecurity non è solo accompagnata dal bullismo lavora-

tivo. Come dimostrato da precedenti ricerche, la percezione di job insecurity è accompa-

gnata da insoddisfazione professionale (Sverke, Hellgren & Näswall, 2002), malessere 

fisico e mentale (Näswall & De Witte, 2003). In tali condizioni è vantaggioso che mana-

ger e supervisori aumentino il supporto sociale tra colleghi. In questo modo, i dipendenti 

possono essere incoraggiati a sfruttare al meglio le risorse disponibili, come il supporto 
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sociale al lavoro, per affrontare le difficoltà della job insecurity. In una prospettiva pret-

tamente pratica, interventi di team building possono essere utili per lavorare sia sui sen-

timenti di fiducia tra colleghi sia sul supporto sociale al lavoro. Gli interventi di team 

building, infatti, si concentrano sul miglioramento delle relazioni sociali e sulla risolu-

zione dei compiti e dei problemi interpersonali che influenzano direttamente ed indiret-

tamente il funzionamento del team (Schein, 2016). La ricerca ha effettivamente mostrato 

che interventi di team building (sia di piccole sia di grandi dimensioni) possono miglio-

rare i risultati lavorativi, le relazioni interpersonali e più in generale il raggiungimento 

degli obiettivi aziendali (Klein, DiazGranados, Salas, Le, Burke, Lyons & Goodwin, 

2009). 
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2.9 Limitazioni e suggerimenti per la ricerca futura 

Ci sono diverse limitazioni nel presente studio.  

La prima limitazione dello studio è la sua natura trasversale. Ciò rende difficile 

trarre inferenze causali sulle relazioni tra le variabili. Un suggerimento per la ricerca fu-

tura è quello di replicare il presente studio usando una metodologia di tipo longitudinale.  

La seconda limitazione dello studio è il campione basso. Tuttavia, le analisi sono 

state condotte con test severi e conservativi, e questo ci ha aiutati a ridurre le inferenze.  

Una terza limitazione dello studio è l'uso di misure di auto-dichiarazione, in par-

ticolare per quanto riguarda i potenziali pregiudizi che possono verificarsi con l'uso di 

segnalazioni di bullismo lavorativo. Tuttavia, i partecipanti sono stati informati che sa-

rebbe stato garantito il rispetto della privacy. Pertanto, avevano poche ragioni per sotto-

stimare le segnalazioni di bullismo presenti nel proprio contesto lavorativo. 

Infine, un’ulteriore limitazione del presente studio riguarda lo strumento 

HEXACO per la valutazione dei tratti di personalità. In particolare, il tratto della piace-

volezza ha ottenuto un’Alpha di Cronbach di .58. Un tale punteggio di Alpha è ritenuto 

poco affidabile perché molto basso (Cortina, 1993). Per tali ragioni, riteniamo che il tratto 

della piacevolezza è poco affidabile.  
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CAPITOLO III 

STUDIO 2: “JOB INSECURITY E DIMENSIONI D’IDENTITA’ LA-

VORATIVA” 

 

 

3.1 Premessa 

Il presente studio esamina la relazione tra job insecurity quantitativa e qualitativa sul bur-

nout e sul work engagement, nonché valuta il ruolo delle dimensioni d’identità lavorativa 

sui risultati della job insecurity.  

Seguendo il modello Job Demands-Resources ([JD-R] Demerouti & Bakker, 

2011), le caratteristiche del lavoro sono distinte in richieste e risorse. Le richieste di la-

voro sono quelle circostanze lavorative in cui viene chiesto al dipendente uno sforzo tale 

da generare ripercussioni sullo stato di salute psicofisico dello stesso. Le richieste di la-

voro, dunque, hanno una diretta conseguenza sul dispendio energetico del lavoratore, fino 

a far emergere sentimenti di burnout. Le risorse di lavoro, inversamente, svolgono un 

ruolo protettivo e motivazionale per il dipendente, in quanto lo spingono verso la crescita 

e l’apprendimento lavorativo, nonché verso il raggiungimento degli obiettivi lavorativi. 

Le risorse di lavoro sembrano essere collegate ad esiti positivi per il lavoratore, come il 

work engagement, migliori performance lavorative, maggiore fiducia nell’organizzazione 

e così via (Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009).  
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Nel presente studio, la job insecurity quantitativa e la job insecurity qualitativa 

vengono rese operative come richieste di lavoro.  

La job insecurity è la paura di perdere il proprio lavoro (Sverke & Hellgren, 2002). 

La job insecurity è il risultato dei forti cambiamenti economici avvenuti nell'ultimo de-

cennio (De Witte, 2005). Questi cambiamenti economici probabilmente continueranno 

per molti anni, di conseguenza, i dipendenti continueranno ad affrontare l'effetto negativo 

dell’incertezza. Per questi motivi, la job insecurity implica sentimenti di impotenza 

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Innanzitutto, la job insecurity implica sentimenti di 

impotenza perché è una condizione che non dipende dal lavoratore. La seconda impor-

tante ragione di tali sentimenti di impotenza deriva dal fatto che i dipendenti potrebbero 

pensare che, nonostante le risorse possedute, non saranno in grado di preservare la conti-

nuità lavorativa desiderata (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Sverke & Hellgren, 2002).  

La job insecurity, inoltre, non è solo una questione di paura di perdere il proprio 

lavoro, ma riguarda anche la paura di perdere importanti funzioni legate al lavoro, come 

ad esempio una diminuzione della retribuzione, costante cambiamento di orario di lavoro 

nonché continui cambiamenti rispetto ai colleghi di lavoro e contenuto stesso del lavoro 

(Sverke & Hellgren, 2002).  

In effetti, i ricercatori distinguono la job insecurity in termini quantitativi, ovvero 

la minaccia di perdere il proprio lavoro, ed in termini qualitativi, ovvero la minaccia di 

perdere importanti funzioni legate a quel lavoro (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999). 

La ricerca si è concentrata sulle conseguenze differenziali della job insecurity 

quantitativa rispetto a quella qualitativa (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999). Nonostante 

ciò, la ricerca ha mostrato che entrambi i tipi di job insecurity possono avere delle gravi 
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conseguenze negative per il benessere del dipendente (De Witte, De Cuyper, Handaja, 

Sverke, Näswall & Hellgren, 2010), oltre ad incoraggiare comportamenti di lavoro con-

troproducenti (Vander Elst, Richter, Sverke, Näswall, De Cuyper & De Witte, 2014), fino 

alla messa in atto di comportamenti di bullismo lavorativo (Griffo, Chirumbolo & De 

Witte, in preparazione).  

Includiamo, nel presente studio, la meno esplorata dimensione della job insecurity 

qualitativa, poiché entrambi i tipi di job insecurity sono costrutti concettualmente distinti 

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999), nonché in quanto 

entrambi i tipi di job insecurity sono importanti fattori di stress (Cheng & Chan, 2008; 

De Witte, De Cuyper, Handaja, Sverke, Näswall & Hellgren, 2010; Greenhalgh & Ro-

senblatt, 2010; Callea, Urbini, Ingusci & Chirumbolo, 2016).  

Seguendo il modello JD-R (Demerouti & Bakker, 2011), dunque, ci aspettiamo 

che entrambe le forme di job insecurity abbiano un effetto diretto sia sul burnout sia sul 

work engagement. 

In questo studio, inoltre, cerchiamo di esplorare le dinamiche individuali in una 

condizione di job insecurity. Lo facciamo rivisitando il recente modello dello sviluppo 

dell’identità (Luyckx, Goossens, Soenens, & Beyers, 2006; Luyckx, Schwartz, Berzon-

sky, Soenens, Vansteenkiste, Smits & Goossens, 2008).  

L’attuale lavoro empirico sullo sviluppo dell’identità è basato sul modello svilup-

pato originariamente da Erikson (1968) e dai successivi lavori empirici di Marcia (1966).  

Seguendo le recenti teorizzazioni (Luyckx, Goossens, Soenens, & Beyers, 2006; 

Luyckx, Schwartz, Berzonsky, Soenens, Vansteenkiste, Smits & Goossens, 2008), ogni 

dimensione d’identità è rappresentato dalla combinazione di livelli assenti o presenti di 
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esplorazione ed impegno. Allo stato attuale, esiste un’unica ricerca che ha indagato le 

implicazioni delle dimensioni dell’identità su di un campione di giovani lavoratori. Tut-

tavia, la valutazione, anche nel contesto lavorativo, è stata eseguita tenendo in considera-

zione le dimensioni dello sviluppo dell’identità di vita del dipendente. Considerando che 

l’identità è un costrutto multidimensionale che comprende diversi livelli di analisi a 

seconda del contesto di riferimento, ad esempio familiare, sociale, personale e lavorativo 

(Erikson, 1968), e considerando che ogni contesto dovrebbe essere valutato con variabili 

che facciano riferimento a quella specifica area di valutazione (Johns, 2006), abbiamo 

deciso di valutare, per la prima volta, le dimensioni dello sviluppo dell’identità lavorativa 

dei giovani lavoratori italiani.  

Seguendo sempre il modello JD-R (Demerouti & Bakker, 2011), consideriamo lo 

sviluppo dell’identità lavorativa come una risorsa lavorativa che può mostrare differenze 

significative nei risultati legati alla percezione di job insecurity (quantitativa e qualita-

tiva). Detto in altri termini, ci aspettiamo differenze di punteggio medio nei livelli di bur-

nout e work engagement sulle diverse dimensioni dell’identità lavorativa.  

In definitiva, dunque, il presente studio estende le conoscenze attuali della lette-

ratura della job insecurity includendo nelle nostre analisi anche la meno esplorata job 

insecurity qualitativa. Il presente studio, inoltre, presenta importanti implicazioni pratiche 

nell’ambiente organizzativo. Il presente studio, infine, estende le attuali conoscenze em-

piriche legate allo sviluppo dell’identità, cercando di avviare, per la prima volta, il pro-

cesso di valutazione delle dimensioni d’identità lavorativa in un contesto prettamente la-

vorativo e con variabili legate al lavoro. 
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3.2 Job insecurity quantitativa e qualitativa e la sua relazione con il burnout ed il 

work engagement 

L'esposizione allo stress cronico porta al burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Il 

burnout non è una sensazione di semplice esaurimento. Il burnout è una progressione di 

tentativi falliti di far fronte allo stress (Rothmann, Kruger & Jackson, 2003).  

La job insecurity è un forte fattore di stress (De Witte, 1999). La job insecurity, 

infatti, riguarda principalmente le persone che temono di diventare disoccupate, ma allo 

stesso tempo non sono sicure se verranno licenziate o meno (De Witte, 1999; Greenhalgh 

& Rosenblatt, 1984). Su base giornaliera, queste persone lavorano senza sapere se questo 

sarà il loro ultimo giorno di lavoro o se domani saranno licenziate o declassate e perde-

ranno metà o tutto il loro stipendio. Essere esposti a tale stress ogni giorno porta al bur-

nout (Bosman, Rothmann & Buitendach, 2005).  

La ricerca empirica mostra che la job insecurity ha un effetto diretto sul burnout 

(Bosman, Rothmann & Buitendach, 2005; De Cuyper, Mäkikangas, Kinnunen, Mauno & 

De Witte, 2012; Jiang & Probst, 2016). Tuttavia, nessuno studio sembra aver incluso la 

job insecurity qualitativa.  

Ci sono diversi strumenti per valutare il burnout: il Maslach Burnout Inventory 

(MBI) ed il Burnout Assessment Tool (BAT). L'MBI è probabilmente la misura di bur-

nout più popolare ed utilizzata. L’MBI riflette tre dimensioni del burnout: stanchezza 

emotiva, cinismo e ridotta efficacia (Maslach & Jackson, 1981). Il BAT, invece, riflette 

quattro dimensioni del burnout: esaurimento, distanza mentale, deficit emotivo e deficit 

cognitivo (Schaufeli, De Witte & Desart, 2019). Uno dei maggiori problemi dell'MBI è 
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che non produce un singolo punteggio di burnout, ma tre punteggi separati per ogni sin-

gola sottoscala (Maslach, Jackson, Leiter, Schaufeli & Schwab, 2017). Inoltre, un se-

condo problema legato alla scala dell’MBI è che le domande relative alla realizzazione 

personale o all'efficacia professionale sono formulate positivamente, di conseguenza, 

questa dimensione si comporta diversamente rispetto alle altre due dimensioni del bur-

nout (Schaufeli & Van Dierendonck, 2000).  

Nonostante il massiccio uso in ricerca dell'MBI, abbiamo ritenuto opportuno uti-

lizzare il BAT, poiché ritenevamo che l'MBI si sia sviluppata quasi quarant'anni fa e mo-

stri imperfezioni tecniche e pratiche (per maggiori dettagli vedere Schaufeli, De Witte & 

Desart, 2019). 

Il work engagement è considerato l'antitesi del burnout. Il work engagement ri-

flette uno stato d'animo positivo correlato al lavoro, caratterizzato da alti livelli di energia, 

volontà di impegnarsi nel proprio lavoro e di perseverare la propria attività anche nelle 

circostanze di avversità (Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker, 2002).  

Pertanto, mentre il burnout rappresenta un cattivo funzionamento, il work enga-

gement rappresenta un funzionamento ottimale.  

La ricerca empirica mostra che la job insecurity ha un effetto diretto sul work 

engagement (De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte & Alarco, 2008; Vander 

Elst, Van den Broeck, De Witte & De Cuyper, 2012; Park & Ono, 2016). Allo stato at-

tuale, nessuno studio sembra aver incluso nelle analisi entrambe le tipologie di job inse-

curity contemporaneamente (quantitativa e qualitativa) nella valutazione del work enga-

gement.  
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Nel presente studio, dunque, valutiamo il burnout ed il work engagement come 

risultati della percezione di job insecurity quantitativa e qualitativa. 
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3.3 Sviluppo dell’identità di vita e del lavoro  

Erikson (1950; 1968) fece il primo tentativo di definire lo sviluppo dell'identità. Per Erik-

son (1968), l'identità è un costrutto multidimensionale che rappresenta un sentimento per-

sonale di continuità nel tempo e nei diversi contesti. La formazione dell’identità è un 

processo che inizia durante l’infanzia e continua per tutta la vita, in quanto è la risposta 

alla domanda che accompagnerà per sempre l’individuo: “Chi sono io?” (Erikson, 1950). 

Ciò che oggettivamente viene visto come in grado di formare un’identità personale di 

continuità e attraverso i contesti sono gli obiettivi, i valori e le credenze che l’individuo 

può scegliere di adottare in uno qualsiasi dei diversi domini di interesse (Erikson, 1950; 

1968). Tra questi domini si annoverano le scelte professionali, le credenze religiose, le 

ideologie politiche, gli orientamenti di genere, le identificazioni razziali ed etniche, la 

sessualità e così via (Erikson, 1968).  

Successivamente, Marcia (1966) identificò i processi chiave dell'identità descritti 

da Erikson, rendendo operativa la teoria dello sviluppo dell'identità per la ricerca empi-

rica. L'autore ha descritto quattro stati d’identità principali che si basano sui diversi livelli 

di esplorazione ed impegno: realizzazione, preclusione, moratoria e diffusione. La rea-

lizzazione rappresenta forti impegni dopo un periodo di esplorazione attiva (Marcia, 

1966); gli individui realizzati sanno bene qual è la loro identità e i loro obiettivi (Kroger 

& Marcia, 2011). La preclusione rappresenta impegni forti ma senza esplorazione attiva 

(Marcia, 1966); gli individui preclusi sapevano già quale identità volessero, contraddi-

stinta, tuttavia, dalla minima esplorazione delle diverse alternative (Kroger & Marcia, 

2011). La moratoria rappresenta l'esplorazione di alternative senza aver assunto alcun 

impegno (Marcia, 1966); gli individui moratori, a differenza degli individui preclusi, 

hanno esplorato tutte le possibilità, ma non sono ancora sicuri di quale identità si adatti 
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meglio a loro (Kroger & Marcia, 2011). Infine, la diffusione descrive individui che non 

hanno impegni chiari e non sono neppure impegnati nell’esplorazione delle diverse alter-

native presenti nell’ambiente circostante (Marcia, 1966). 

Se da un lato l’esplorazione rappresenta lo sforzo (o la crisi) di trovare risposte a 

domande come “chi sono io?” e “chi vorrei diventare?”, dall’altro l’impegno implica tro-

vare le risposte a queste domande, poiché non erano ancora presenti o, se erano già pre-

senti, non erano più sufficienti e sono state scartate (Marcia, 1966; 1993). Sebbene la 

risoluzione ottimale di questa crisi, di questo sforzo di trovare le risposte alle domande, 

sia l’identità realizzata, non vi è nessuna garanzia che venga obbligatoriamente raggiunta 

una risoluzione ottimale ed ideale (Waterman, 2015). Per questo motivo entrano in gioco 

anche le altre dimensioni d’identità, che possono avere un ruolo importante nella regola-

zione delle emozioni, nella condotta generale dell’individuo e nell’approccio che l’indi-

viduo utilizza per la risoluzione dello stress.   

A partire da questo quadro teorico di riferimento, diversi studi hanno derivato altre 

dimensioni d’identità. Si tratta principalmente di approcci che tentano di estendere e per-

fezionare il paradigma di Marcia (1966). Ad esempio, Luyckx, Goossens, Soenens e 

Beyers (2006) hanno suddiviso sia l'impegno sia l'esplorazione in due diverse compo-

nenti, per un totale di quattro dimensioni distinte d’identità: impegno (si riferisce al fare 

delle scelte), identificazione con l’impegno (si riferisce al grado di identificazione con le 

scelte fatte), esplorazione in ampiezza (si riferisce alla raccolta di informazioni sulle di-

verse alternative, che guideranno poi le scelte da intraprendere) ed esplorazione in pro-

fondità (si riferisce alla raccolta di informazioni sulle scelte attuali, per guidare il mante-

nimento e la valutazione delle scelte già intraprese). Successivamente, Luyckx, Schwartz, 

Berzonsky, Soenens, Vansteenkiste, Smits e Goossens (2008) hanno esteso il modello 
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quadridimensionale includendo l'esplorazione ruminativa, che al contrario rappresenta un 

blocco nel processo di esplorazione, tanto che la persona si interroga continuamente sulle 

proprie scelte. 

La dimensione dell’Impegno, dunque, è concettualizzata nel significato pari a 

quello precedentemente teorizzato da Marcia (1966; 1993) e si riferisce al grado in cui 

l’individuo compie importanti scelte sulle questioni rilevanti per la sua identità (Luyckx, 

Goossens, Soenens & Beyers, 2006), ovvero il grado d’investimento personale espresso 

dall’individuo in una certa linea di azione o credenza (Kroger & Marcia, 2011); la dimen-

sione dell’Identificazione con l’impegno rappresenta l’aspetto prettamente qualitativo de-

gli impegni intrapresi, gli individui si identificano ed interiorizzano le scelte prese 

(Luyckx, Goossens, Soenens & Beyers, 2006); la dimensione dell’Esplorazione in am-

piezza è concettualizzata nel significato pari a quello di esplorazione precedentemente 

teorizzato da Marcia (1966; 1993) e si riferisce al grado in cui gli individui sono alla 

ricerca di diverse alternative rispetto ai loro obiettivi, valori e convinzioni, ovvero quella 

fase di sviluppo d’identità che precede il prendere impegni (Luyckx, Goossens, Soenens 

& Beyers, 2006) o comunque di ripensamento tra le alternative significative rispetto ai 

vari ruoli e piani di vita già precedentemente intrapresi (Kroger & Marcia, 2011); la di-

mensione dell’Esplorazione in profondità rappresenta il grado in cui gli impegni presi 

vengono continuamente valutati per confermare il loro grado di aderenza rispetto agli 

standard interni dell’individuo (Luyckx, Schwartz, Berzonsky, Soenens, Vansteenkiste, 

Smits & Goossens, 2008), tale esplorazione in profondità può portare o ad una conferma 

delle scelte dell’identità rispetto agli obiettivi, valori e convinzioni coinvolte, o ad un 

abbandono delle scelte intraprese per abbracciare una nuova identità (Waterman, 2015); 

la dimensione dell’Esplorazione ruminativa, infine, rappresenta un’esplorazione confusa, 
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associata per lo più a possibilità illimitate di significati senza, tuttavia, avere dei criteri 

importanti da seguire per la scelta tra le diverse possibilità o comunque la mancanza di 

sufficiente supporto sociale che aiuti il processo di esplorazione (Luyckx, Schwartz, Ber-

zonsky, Soenens, Vansteenkiste, Smits & Goossens, 2008), dunque, le emozioni provate 

sono preoccupazione, rimuginio e così via (Waterman, 2015). 

Un certo numero di studi ha mostrato l’esistenza di legami tra le dimensioni 

dell’identità e un certo numero di variabili esterne, come il benessere, l’autostima, carat-

teristiche personali e così via. Ad esempio, è stato mostrato che gli individui con un alto 

livello nella dimensione dell’impegno erano caratterizzati da un basso livello di problemi 

psicosociali, livelli inferiori di ansia generalizzata (Crocetti, Rubini & Meeus, 2008a) e 

alti livelli di benessere generale (Karaś, & Cieciuch, 2018) ed autostima (Mastrotheodo-

ros & Motti-Stefanidi, 2017). Similmente, gli individui con un alto livello nella dimen-

sione dell’identificazione con l’impegno erano caratterizzati da elevati livelli di soddisfa-

zione della vita (Skhirtladze, Javakhishvili, Schwartz, Beyers & Luyckx, 2016) ed auto-

stima (Mastrotheodoros & Motti-Stefanidi, 2017) e moderati livelli di orientamento in-

trinseco verso gli obiettivi (Luyckx, Duriez, Green & Negru-Subtirica, 2017). Per quanto 

concerne gli individui con un alto livello di esplorazione in ampiezza, essi erano caratte-

rizzati sia da moderati livelli di depressione (Beyers & Luyckx, 2016) e ansia (Luyckx, 

Goossens, Soenens & Beyers, 2006) sia moderati livelli di autostima (Beyers & Luyckx, 

2016). Gli individui con un alto livello di esplorazione in profondità, invece, erano carat-

terizzati da moderati livelli di benessere generale (Karaś, & Cieciuch, 2018), autostima 

(Beyers & Luyckx, 2016; Mastrotheodoros & Motti-Stefanidi, 2017) e orientamento in-

trinseco verso gli obiettivi (Luyckx, Duriez, Green & Negru-Subtirica, 2017). Per quanto 

riguarda, infine, gli individui con un alto livello di esplorazione ruminativa, essi erano 
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caratterizzati da alti livelli di sintomi depressivi e ansia (Luyckx, Goossens, Soenens & 

Beyers, 2006; Beyers & Luyckx, 2016; Skhirtladze, Javakhishvili, Schwartz, Beyers & 

Luyckx, 2016; Mastrotheodoros & Motti-Stefanidi, 2017).  

Gli studi sulle dimensioni d’identità sono sempre stati condotti su adolescenti (nel 

contesto scolastico) o giovani adulti (in un contesto lavorativo).  

La maggior parte degli studi ha utilizzato la Dimensions of Identity Development 

Scale [DIDS (Luyckx, Schwartz, Berzonsky, Soenens, Vantenkiste, Smits & Goossens, 

2008)]. La DIDS valuta l'impegno, l'identificazione con l'impegno, l'esplorazione in am-

piezza, l'esplorazione in profondità e l'esplorazione ruminativa (Luyckx, Schwartz, Ber-

zonsky, Soenens, Vantenkiste, Smits & Goossens, 2008). Questa valutazione viene fatta 

con domande relative alla vita dell'individuo, non tenendo conto del contesto di riferi-

mento.  

Tuttavia, la formazione dell'identità assume una forma leggermente diversa a se-

conda dei contesti sociali in cui sono inserite le persone (Adams & Marshall, 1996; Goos-

sens & Phinney, 1996). In altre parole, potrebbe essere diverso chiedere "Ho deciso la 

direzione che voglio seguire nella vita" rispetto a "Ho deciso la direzione che voglio se-

guire nel mio lavoro". Nel primo item, infatti, la persona potrebbe interpretare a proprio 

piacimento il dominio di riferimento (ad esempio sociale, familiare, lavorativo) e la va-

lutazione delle variabili lavorative (come il burnout o il work engagement) potrebbe non 

essere affidabile. Per questi motivi, riteniamo opportuno, in un contesto lavorativo e con 

variabili lavorative, adattare la DIDS in modo da valutare le “dimensioni d'identità del 

lavoro". 
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Il presente studio, dunque, ha adattato il modello delle dimensioni d’identità re-

centemente sviluppato da Luyckx et al., (2006; 2008) per valutare le dimensioni d’identità 

lavorativa in un campione di giovani lavoratori italiani. Il nostro scopo principale è con-

tribuire a colmare la lacuna esiste nella letteratura sulle dimensioni d’identità lavorativa, 

in modo da facilitare ulteriori studi che intendano esplorare le dimensioni d’identità, for-

nendo uno strumento appropriato per il dominio prettamente lavorativo.  
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3.4 La job insecurity è una richiesta 

I ricercatori concordano nel definire la job insecurity come la probabilità soggettiva di 

una perdita involontaria del proprio attuale lavoro (Sverke, Hellgren & Näswall, 2002). 

La job insecurity non corrisponde sempre ad una perdita reale dell’attuale lavoro, poiché 

è solo una probabilità. È piuttosto quella fase intermedia tra il sapere che qualcuno nell'or-

ganizzazione verrà licenziato, ma non sapere esattamente chi sarà (Jacobson, 1991). Es-

sendo una perdita involontaria, la job insecurity è considerata uno dei principali e più 

potenti fattori di stress (Sverke & Hellgren, 2002), ed i suoi effetti negativi sono subordi-

nati alla valutazione soggettiva che l'individuo elabora della situazione oggettiva (De 

Witte, 1999; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002). 

Numerosi studi hanno inquadrato la relazione tra job insecurity e risultati all'in-

terno della teoria della valutazione (ad esempio Vander Elst, De Cuyper, Baillien, Niesen 

& De Witte, 2016). 

Seguendo la teoria della valutazione, dopo la valutazione della situazione come 

insicura (valutazione primaria), i dipendenti possono valutare le proprie capacità di con-

trollo di tale situazione (valutazione secondaria), garantendo o meno la continuità del 

proprio lavoro (Folkman, 1984; Lazarus & Folkman, 1984). Se le competenze disponibili 

per far fronte alla percezione di job insecurity sono considerate insufficienti, questa va-

lutazione porterà a conseguenze avverse per il benessere e gli atteggiamenti dei dipen-

denti (Vander Elst, De Cuyper, Baillien, Niesen & De Witte, 2016).  

Considerando i risultati empirici, alcuni studi hanno mostrato che la job insecurity 

è positivamente associata a diverse variabili di benessere individuale come stress psico-

logico, ansia, autostima, depressione (Barling & Kelloway, 1996; Burke, 1998; Roskies 
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& Louis-Guerin, 1990; Roskies, Louis-Guerin & Fornier, 1993; Orpen, 1993; Kinnunen 

& Nätti, 1994; Mohr, 2000), nonché negativamente associata ad attitudini lavorative 

come soddisfazione lavorativa, coinvolgimento lavorativo e impegno organizzativo 

(Sverke, Hellgren & Näswall, 2002; De Witte & Näswall, 2003; De Cuyper & De Witte, 

2005). Pertanto, la job insecurity è un importante fattore di stress sul lavoro (De Witte, 

De Cuyper, Vander Elst, Vanbelle & Niensen, 2012).  

In effetti, sappiamo che le caratteristiche del lavoro possono essere dei predittori 

molto importanti dello stress lavorativo (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 

2001). Seguendo il modello Job Demands-Resources ([JD-R] Demerouti & Bakker, 

2011), definiamo queste caratteristiche di lavoro come richieste di lavoro.  

Il modello JD-R (Demerouti & Bakker, 2011) parte dall'idea generale che ogni 

ambiente organizzativo è composto simultaneamente da richieste e risorse. La salute ed 

il benessere dei lavoratori possono essere spiegate da queste due caratteristiche lavorative 

(Demerouti & Bakker, 2011). Le richieste di lavoro sono definite come quegli aspetti 

lavorativi fisici, psicologici, sociali o organizzativi che richiedono uno sforzo fisico e/o 

psicologico sostenuto, e sono quindi associati a determinati costi fisiologici e/o psicolo-

gici. Le risorse del lavoro, invece, sono concettualizzate come quegli aspetti del lavoro 

fisico, psicologico, sociale o organizzativo che sono funzionali al raggiungimento degli 

obiettivi lavorativi, nonché riducono le richieste di lavoro e i relativi costi fisiologici e/o 

psicologici ad esso associati.  

Per spiegare gli effetti delle richieste di lavoro e delle risorse del lavoro, il Modello 

JD-R propone due processi psicologici sottostanti (Demerouti & Bakker, 2011). Il primo 

processo (ovvero il processo di compromissione della salute), suggerisce che le richieste 
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di lavoro riducono le risorse fisiche e psicologiche dei dipendenti, provocando, dunque, 

uno stato di esaurimento. Il secondo processo (ovvero il processo motivazionale), sugge-

risce che le risorse del lavoro sono intrinsecamente o estrinsecamente gratificanti e, 

quindi, svolgono un ruolo motivazionale. Le risorse lavorative, quindi, possono avere un 

effetto benefico sulla salute e sul benessere dei dipendenti (Hakanen, Schaufeli & Ahola, 

2008; Hu, Schaufeli & Taris, 2011). 

Nel presente studio, le richieste di lavoro sono rese operative dalla percezione di 

job insecurity (quantitativa e qualitativa), le risorse del lavoro sono rese operative dalle 

dimensioni d'identità del lavoro, infine, i risultati del lavoro sono resi operativi dal bur-

nout e dal work engagement.  

Abbiamo scelto queste misure specifiche poiché, queste caratteristiche del lavoro 

(ovvero job insecurity, burnout e work engagement), sono rilevanti per molti lavori e 

mostrano di essere collegati tra loro (Lee & Ashforth, 1996; De Witte, 2005; Sverke, 

Hellgren & Näswall, 2002; Van den Tooren & de Jong, 2014; Mudrak, Zabrodska, Kve-

ton, Jelinek, Blatny, Solcova & Machovcova, 2018). Inoltre, abbiamo scelto queste ca-

ratteristiche del lavoro poiché l'approccio alle dimensioni d’identità ha mostrato come 

ogni dimensione dell'identità si adatti più o meno alle variabili esterne. Infine, abbiamo 

scelto queste caratteristiche perché, quando applicati in un contesto lavorativo, le dimen-

sioni d’identità hanno mostrato di essere correlati sia con il work engagement sia con il 

burnout (Luyckx, Duriez, Klimstra & De Witte, 2010). 
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3.5 Le dimensioni d’identità sono una risorsa 

La ricerca ha generalmente trovato differenze nei gruppi delle dimensioni d’identità per 

caratteristiche individuali, come autostima, benessere generale, ansia generalizzata, sod-

disfazione di vita, orientamento verso gli obiettivi, depressione (Luyckx, Goossens, Soe-

nens & Beyers, 2006; Crocetti, Rubini & Meeus, 2008a; Beyers & Luyckx, 2016; Skhirt-

ladze, Javakhishvili, Schwartz, Beyers & Luyckx, 2016; Luyckx, Duriez, Green & Negru-

Subtirica, 2017; Mastrotheodoros & Motti-Stefanidi, 2017; Karaś, & Cieciuch, 2018).  

Poche ricerche hanno studiato l'importanza delle dimensioni d’identità correlati 

alle variabili lavorative (Luyckx, Duriez, Klimstra & De Witte 2010; Crocetti, Palmonari 

& Pojaghi, 2011b; Luyckx, Seiffge-Krenke, Schwartz, Crocetti & Klimstra, 2014).  

Ipotizziamo che l'adattamento della DIDS al contesto lavorativo possa collegare 

meglio la relazione con le variabili lavorative. L'importanza di comprendere come gli 

individui hanno pensato o pensano alla propria carriera resta da indagare. Infatti, se da un 

lato il modo in cui le persone hanno valutato, o stanno valutando, le scelte relative alla 

propria vita è importante per comprendere il benessere individuale (ad esempio ansia, 

autostima, depressione), dall'altro, il modo in cui le persone hanno valutato, o stanno va-

lutando, le scelte di carriera è importante per capire come vivono il loro lavoro. 

Nel complesso, gli studi (Luyckx, Goossens, Soenens & Beyers, 2006; Crocetti, 

Rubini & Meeus, 2008a; Beyers & Luyckx, 2016; Skhirtladze, Javakhishvili, Schwartz, 

Beyers & Luyckx, 2016; Luyckx, Duriez, Green & Negru-Subtirica, 2017; Mastrotheo-

doros & Motti-Stefanidi, 2017; Karaś, & Cieciuch, 2018) hanno mostrato gli individui in 

impegno e gli individui in identificazione con l’impegno come inclusi tra i risultati otti-

mali, seguiti subito dagli individui in esplorazione in profondità. Gli individui in 
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esplorazione in ampiezza riportano risultati intermedi, mentre gli individui in esplora-

zione ruminativa riportano risultati meno preferibili rispetto alle variabili analizzate.  

Sosteniamo che le dimensioni d’identità del lavoro sono caratteristiche personali 

che potrebbero essere definite come una risorsa lavorativa.  

Come accennato in precedenza, le risorse del lavoro sono concettualizzate come 

quegli aspetti del lavoro fisico, psicologico, sociale o organizzativo che sono funzionali 

al raggiungimento degli obiettivi lavorativi, inoltre riducono le domande di lavoro e i 

relativi costi fisiologici e/o psicologici (Demerouti & Bakker, 2011).  

Un'estensione importante del modello JD-R è l'inclusione delle risorse personali. 

Ad esempio, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti e Schaufeli (2007) hanno esaminato il 

ruolo di tre risorse personali con il burnout ed il work engagement. Quindi, i ricercatori 

sono concordi nell’includere le risorse personali, come le dimensioni della personalità 

(Costa & McCrae, 1990), nel modello JD-R.  

Ciò è in accordo, ad un livello più generale, con la Teoria della Conservazione 

delle Risorse [COR (Hobfoll, 2001)], secondo cui la motivazione umana primaria è di-

retta al mantenimento e all’accumulo di risorse. Di conseguenza, le risorse sono valutate 

a sé stanti, o perché sono mezzi per raggiungere o proteggere altre risorse. 

Le dimensioni d’identità lavorativa potrebbero essere uno di questi, in quanto 

sono i prodotti dello sviluppo dell'identità dell'ego fin dalla prima adolescenza (Kroger & 

Marcia, 2011). Inoltre, le dimensioni dell’identità sono state descritte in termini di com-

piti d’identità, che contribuiscono principalmente a definire una chiara visione dei propri 

valori, obiettivi e credenze. Questa caratteristica può essere vista come fortemente legata 

alle risorse personali inquadrate nella teoria COR, in quanto sono state definite 
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positivamente correlate alla resilienza e contribuiscono al potenziale degli individui 

(Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 2003).  

Inoltre, secondo il modello JD-R, le risorse personali potrebbero avere un ruolo 

importante nella modifica dell'impatto dell'ambiente di lavoro sui risultati positivi o ne-

gativi (Demerouti & Bekker, 2011). 
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3.6 Obiettivi dello studio 

Sulla base del modello JD-R (Demerouti & Bakker, 2011), nonché della teoria COR 

(Hobfoll, 2001), e delle recenti ricerche sulle dimensioni d’identità (Luyckx, Goossens, 

Soenens & Beyers, 2006; Crocetti, Rubini & Meeus, 2008a; Beyers & Luyckx, 2016; 

Skhirtladze, Javakhishvili, Schwartz, Beyers & Luyckx, 2016; Luyckx, Duriez, Green & 

Negru-Subtirica, 2017; Mastrotheodoros & Motti-Stefanidi, 2017; Karaś, & Cieciuch, 

2018), il presente studio ha esplorato i seguenti tre obiettivi di ricerca. 

Obiettivo 1: derivare empiricamente le dimensioni d’identità del lavoro. Pre-

cedenti studi per la valutazione delle dimensioni d’identità hanno utilizzato campioni 

composti prevalentemente da studenti liceali, universitari e giovani lavoratori. L’atten-

zione è stata sempre posta sulle dimensioni d’identità di vita generale, anche se le dimen-

sioni venivano valutate in un contesto lavorativo (Luyckx, Duriez, Klimstra & De Witte, 

2010). Secondo Johns (2006), un modo per valutare e differenziare il contesto è misurare 

diverse variabili quando viene valutata una particolare "area" di ricerca. Concentrando la 

nostra ricerca su di un campione di lavoratori, valutato in un ambiente organizzativo e 

con variabili legate esclusivamente al lavoro (burnout e work engagement), riteniamo 

appropriato misurare le dimensioni d'identità del lavoro, piuttosto che le dimensioni d'i-

dentità di vita. In quanto tale, il primo obiettivo era indagare, sulla base dei questionari 

di identità esistenti, l’esistenza di dimensioni d’identità del lavoro che assumano le se-

guenti connotazione: impegno con il lavoro, identificazione con l’impegno lavorativo, 

esplorazione lavorativa in ampiezza, esplorazione lavorativa in profondità, esplorazione 

ruminativa sulla propria carriera. Il contenuto del dominio selezionato per la valutazione 

è stato quello dei piani futuri legati all’attuale lavoro o ad eventuali futuri lavori, a se-

conda della dimensione d’identità lavorativa che si stava valutando, dal momento che il 
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nostro campione era composto da giovani lavoratori che potevano sia avere un certo grado 

di identificazione con l’impegno lavorativo sia essere in un certo grado di esplorazione 

delle diverse alternative di carriera.  

Obiettivo 2: la job insecurity è una richiesta di lavoro. Come precedentemente 

detto, le richieste di lavoro sono quelle caratteristiche lavorative che portano un certo 

carico fisico e/o psicologico per il raggiungimento degli obiettivi lavorativi (Schaufeli & 

Taris, 2014). Tra le richieste di lavoro, viene inclusa la job insecurity. Sappiamo che la 

job insecurity è la paura di perdere il proprio lavoro (Sverke, Hellgren & Näswall, 2002). 

Detto in altri termini, potremmo definire la job insecurity come la preoccupazione di non 

riuscire a raggiungere una certa stabilità lavorativa nel tempo (inclusa sia a livello quan-

titativo sia a livello qualitativo). Per queste ragioni, ci aspettiamo che la job insecurity 

(quantitativa e qualitativa) sia una richiesta di lavoro, mostrando un effetto diretto sia sul 

burnout sia sul work engagement. Per un riassunto delle ipotesi del secondo obiettivo si 

veda la figura 10. 
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Figura 10 

Schema obiettivo 2 studio 2 
 

 

 

 

Obiettivo 3: mettere in relazione le dimensioni d'identità del lavoro con le 

caratteristiche del lavoro. Abbiamo studiato come gli individui appartenenti ad una de-

terminata dimensione d’identità lavorativa percepivano i loro lavori in termini di varie 

richieste e risorse di lavoro identificate nel modello Job Demands-Resources ([JD-R] De-

merouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Secondo il modello JD-R, le caratteri-

stiche lavorative che influiscono sul benessere dei dipendenti possono essere suddivise in 

due categorie di ordine superiore, ovvero le richieste di lavoro e le risorse di lavoro. Le 

richieste di lavoro (nel nostro caso job insecurity quantitativa e qualitativa) mettono a 

dura prova le capacità personali dei dipendenti e sono associate a determinati costi psico-

logici, come la riduzione del benessere (Bakker, Demerouti, de Boer & Schaufeli, 2003; 

de Jonge & Dormann, 2006). Le risorse del lavoro (ad esempio le caratteristiche 
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personali) sono funzionali al raggiungimento degli obiettivi lavorativi e stimolano lo svi-

luppo e l'apprendimento (Schaufeli & Bakker, 2004). Come tale, abbiamo provato ad 

esplorare se le persone impegnate con il lavoro o identificate con l’impegno lavorativo 

percepivano il proprio lavoro come più intraprendente (ad esempio mostrando un basso 

livello di burnout ed un alto livello di work engagement) rispetto alle persone in esplora-

zione ruminativa sulla propria carriera. Pertanto, abbiamo collegato le dimensioni d’iden-

tità lavorativa ai risultati del lavoro. Ci aspettavamo che l’impegno con il lavoro e l’iden-

tificazione con l’impegno lavorativo fossero caratterizzati da punteggi più alti in termini 

di work engagement e da punteggi più bassi in termini di burnout. Ci aspettavamo, inoltre, 

che l’esplorazione lavorativa in ampiezza e l’esplorazione lavorativa in profondità fos-

sero caratterizzati da punteggi intermedi in termini di work engagement e burnout. Ci 

aspettavamo, infine, che l’esplorazione ruminativa sulla propria carriera fosse caratteriz-

zata da punteggi più bassi nel work engagement e punteggi più alti nel burnout. In ag-

giunta, le risorse personali, nel prevenire l'impatto negativo delle richieste di lavoro sul 

benessere dei dipendenti, dovrebbero svolgere anche un ruolo moderatore (Van den 

Broeck, Van Ruysseveldt, Smulders & De Witte, 2011). Questo ruolo moderatore po-

trebbe essere radicato nel presupposto generale secondo cui il comportamento umano de-

rivi dall’interazione tra fattori personali e ambientali (Bandura, 1986; 2001). Pertanto, le 

risposte delle persone alle richieste ambientali, come l'insicurezza del lavoro, possono 

essere variabili, e questa variabilità potrebbe dipendere dai loro livelli di risorse personali. 

Inoltre, secondo la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 1989), le 

risorse personali potrebbero essere utilizzate dagli individui per far fronte a circostanze 

minacciose, come le richieste di lavoro, e per proteggerle dai loro effetti negativi 

(Hobfoll, 2002). Ricerche precedenti hanno effettivamente mostrato che le disposizioni 
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personali possono diminuire l'influenza delle richieste di lavoro sui risultati (Hellgren, 

Sverke & Isaksson, 1999; Mark & Mueller, 2000; Bakker, Demerouti & Euwema, 2005; 

Näswall, Sverke & Hellgren, 2005). Questi risultati ci aiutano a capire che i dipendenti 

con alti livelli di risorse personali sono in grado di gestire in modo più efficace condizioni 

di lavoro difficili, che a loro volta impediscono al dipendente di ottenere risultati negativi 

dalle condizioni di lavoro (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Questo 

concetto è il "ponte" che collega la teoria COR (Hobfoll, 2002) con l'ipotesi buffering 

proposta dal modello JD-R (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005), in quanto riconosce 

il potenziale ruolo moderatore delle risorse personali nel moderare (diminuendo o ampli-

ficando) il processo di risultati negativi legati a condizioni ambientali instabili, come la 

percezione di job insecurity (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Per 

raggiungere tale obiettivo, dunque, abbiamo anche testato gli effetti interattivi della job 

insecurity (quantitativa e qualitativa) e le dimensioni d’identità lavorativa sia sul burnout 

sia sul work engagement. Ci aspettavamo effetti diversi a seconda dei diversi livelli 

d’identità lavorativa. Ad esempio, ci aspettavamo che gli individui impegnati con il la-

voro e gli individui identificati con l’impegno lavorativo, che rappresentano le dimensioni 

più mature e ottimali in termini di risultato, potrebbero attenuare la relazione positiva tra 

job insecurity (quantitativa e qualitativa) e burnout, nonché attenuare la relazione nega-

tiva tra job insecurity (quantitativa e qualitativa) e work engagement. Viceversa, gli indi-

vidui in esplorazione ruminativa sulla propria carriera potrebbero amplificare la relazione 

positiva tra job insecurity (quantitativa e qualitativa) e burnout, nonché amplificare la 

relazione negativa tra job insecurity (quantitativa e qualitativa) e work engagement. Men-

tre le restanti due dimensioni dell’esplorazione (esplorazione lavorativa in ampiezza ed 

esplorazione lavorativa in profondità), mostrando nei precedenti studi punteggi intermedi 
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rispetto alle diverse variabili esaminate, potrebbero, al pari delle due dimensioni dell’im-

pegno, attenuare la relazione positiva tra job insecurity (quantitativa e qualitativa) e bur-

nout, nonché attenuare la relazione negativa tra job insecurity (quantitativa e qualitativa) 

e work engagement. Per un riassunto delle ipotesi del terzo obiettivo si veda la figura 11. 

 

 

Figura 11 
Schema obiettivo 3 studio 2 
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3.7 Metodo  

 

 

3.7.1 Raccolta dati e partecipanti 

I dati sono stati raccolti nel 2019 mediante la piattaforma di raccolta dati “Prolific”. I 

criteri per partecipare allo studio erano di lavorare da almeno un anno (indipendentemente 

dalla tipologia di contratto) ed avere un’età compresa tra i 18 ed i 40 anni (c.d. giovani 

adulti). 

A tutti i partecipanti sono state date chiare istruzioni per completare il questiona-

rio, come ad esempio di rispondere nel modo più corretto possibile, di rispondere secondo 

il grado di accordo con affermazioni riguardanti la propria prospettiva di carriera e di 

rispondere con la frequenza con cui certi pensieri o sentimenti (sensazioni) si presenta-

vano nella propria esperienza lavorativa.  

Infine, tutti i partecipanti sono stati informati dell'anonimato del questionario 

(GDPR n. 2016/679).  

Un totale di 365 soggetti ha partecipato allo studio. Tuttavia, 97 partecipanti sono 

stati esclusi dalle analisi poiché i loro dati erano incompleti, ovvero non avevano com-

pletato l’intero questionario dello studio. Inoltre, 14 partecipanti sono stati esclusi a causa 

dei valori anomali univariati (ad esempio, valori sd superiori a 3 al di sopra o al di sotto 

della media) e valori anomali multivariati (ad esempio, gli individui con valori di distanza 

di Mahalanobis elevati).  
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Il gruppo finale di partecipanti allo studio era quindi composto da 254 lavoratori, 

di cui 137 donne e 117 uomini, con un’età media di 27,57 anni (sd = 4,31) compresa tra 

i 18 ed i 40 anni.  

Per una rappresentazione grafica dei partecipanti allo studio, si veda la Figura 12. 

Per quanto riguarda l'istruzione, il 33,5% (N = 85) era in possesso di un diploma 

di licenza media inferiore o di un diploma di scuola media superiore, il 61% (N = 107) 

era in possesso di una laurea ed il 5,5% (N = 14) era in possesso di un titolo di istruzione 

superiore, come ad esempio un dottorato di ricerca, un master post-universitario, scuola 

di specializzazione e così via.  

Il 70,5% (N = 179) dei partecipanti era single, l’11% (N = 28) era sposato, il 

17,3% (N = 44) viveva con un partner ed il restante 1,2% (N = 3) era separato o divorziato. 

Dei 72 partecipanti che avevano dichiarato di avere un partner, convivente o sposato, 

l’83,3% (N = 60) aveva dichiarato che anche il partner lavorava, mentre il restante 16,7% 

(N = 12) aveva un partner che non lavorava. Inoltre, solo il 9,1% (N = 23) dei partecipanti 

aveva figli.  

Per quanto riguarda lo status professionale, il 60,6% (N = 154) aveva un contratto 

di lavoro a tempo pieno (full-time) ed il 39,4% (N = 100) aveva un contratto di lavoro a 

tempo parziale (part-time), il 46,9% (N = 119) aveva un contratto di lavoro a tempo in-

determinato, mentre il 53,1% (N = 135) aveva un contratto di lavoro temporaneo. Il 72,8% 

(N = 185) dei partecipanti faceva parte della categoria dei “colletti bianchi” (come dottori, 

insegnanti, professionisti e dirigenti in vari settori), l’1,2% (N = 3) faceva parte delle 

forze armate ed il 26% (N = 66) faceva parte della categoria dei “colletti blu” (come 

artigiani, operai, agricoltori, conducenti di veicoli e così via).  
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In media, i partecipanti lavoravano da meno di 5 anni (sd = 4,05), mentre lavora-

vano da meno di 3 anni (sd = 3,69) presso l'attuale organizzazione. Principalmente que-

st'ultima era una micro azienda (N = 83), ovvero con 10 dipendenti, o una grande azienda 

(N = 79), ovvero con più di 250 dipendenti.  

 

 

Figura 12 
Rappresentazione grafica dei partecipanti allo Studio 2 
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3.7.2 Misure e procedure 

 

3.7.2.1 Job insecurity quantitativa e qualitativa 

La job insecurity quantitativa è stata misurata attraverso cinque item tratti dalla scala di 

Sverke, Hellgren, Näswall, Chirumbolo, De Witte e Goslinga (2004), classificati su una 

scala Likert a 5 punti che va da 1 (completamente falso per me) a 5 (completamente vero 

per me). Gli item hanno valutato le percezioni e le preoccupazioni dei dipendenti sul 

rischio di perdere il loro attuale lavoro. Un esempio di item è "Temo di perdere il lavoro". 

La validazione italiana (Castellini, Lozza, Castiglioni & Chirumbolo, 2016) ha mostrato 

buone proprietà psicometriche (Chirumbolo, Hellgren, De Witte, Goslinga, Näswall & 

Sverke, 2015; Castellini, Lozza, Castiglioni & Chirumbolo, 2016).  

La job insecurity qualitativa è stata valutata attraverso cinque item tratti dalla scala 

di Hellgren, Sverke e Isaksson (1999), classificati su una scala Likert a 5 punti che va da 

1 (completamente falso per me) a 5 (completamente vero per me). Gli item hanno valutato 

la paura di perdere importanti caratteristiche lavorative, come lo sviluppo della carriera e 

dei salari, le prospettive future e la stimolazione delle attività. Un esempio di item è 

"Temo che il mio stipendio non aumenterà adeguatamente in futuro". La validazione 

italiana (Chirumbolo & Areni, 2010) ha mostrato buone proprietà psicometriche.  

L'alfa di Cronbach era .89 per la job insecurity quantitativa (item da 1 a 5) e .72 

per la job insecurity qualitativa (item da 6 a 10). 

La tabella 14 riporta le descrittive degli item e della scala della job insecurity 

quantitativa.  
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In generale, i risultati indicano che i partecipanti hanno una percezione piuttosto 

bassa della job insecurity quantitativa. L’item con la media più elevata è l’item 2: “Sono 

preoccupato di mantenere il mio posto di lavoro”, mentre l’item con la media più bassa è 

l’item 3: “Ho paura di essere licenziato”.  

Inoltre, come indicato dalle statistiche di simmetria e curtosi, gli item che com-

pongono il questionario mostrano una distribuzione che non si discosta significativa-

mente da quella normale. 

 

 

Tabella 14 
Statistiche descrittive job insecurity quantitativa 

 
Item Media SD Skew (ES) Kurtosi (ES) 

1.Temo di perdere il mio lavoro 2.58 1.29 0.33 (.15) - 1.02 (.30) 

2.Sono sicuro di poter mantenere il mio lavoro 3.47 1.15 - 0.48 (.15) - 0.59 (.30) 

3.Ho paura di essere licenziato 2.46 1.27 0.39 (.15) - 0.96 (.30) 

4.Sono preoccupato di mantenere il mio posto di lavoro 2.81 1.27 0.06 (.15) - 1.15 (.30) 

5.Penso che possano licenziarmi in un prossimo futuro 2.52 1.30 0.47 (.15) - 0.89 (.30) 

Job insecurity quantitativa 2.78 1.10 0.36 (.15) - 0.44 (.30) 

 

 

La tabella 15 riporta le statistiche di affidabilità della scala della job insecurity 

quantitativa. Come suggerito da Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2006), le 

correlazioni dovrebbero almeno raggiungere la soglia di .30. Inoltre, buone correlazioni 

tra gli item-totale corretta dovrebbe superare la soglia di .50 (Hair, Black, Babin, 
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Anderson & Tatham, 2006). I punteggi ottenuti dalla correlazione item-totale corretta 

sono sufficientemente elevati, con punteggi che vanno da .57 a .84. Ogni item della scala, 

dunque, risulta essere molto coerente con il resto della scala, con un’Alpha generale di 

.89. 

 

 

Tabella 15 
Statistiche di affidabilità job insecurity quantitativa 

 
Item Correlazione item-

totale corretta 

Alpha se l’item 

viene eliminato 

Alpha 

1.Temo di perdere il mio lavoro .84 .84  

2.Sono sicuro di poter mantenere il mio lavoro .57 .89  

3.Ho paura di essere licenziato .76 .86  

4.Sono preoccupato di mantenere il mio posto di lavoro .70 .87  

5.Penso che possano licenziarmi in un prossimo futuro .77 .85  

   .89 

 

 

La tabella 16, riporta le descrittive degli item e della scala della job insecurity 

qualitativa.  

In generale, i risultati indicano che i partecipanti hanno una percezione moderata 

della job insecurity qualitativa, inoltre, la media è più alta rispetto alla media ottenuta 

nella percezione della job insecurity quantitativa. L’item con la media più elevata è l’item 

3: “Mi preoccupa l’inadeguato incremento del mio stipendio”, mentre l’item con la media 
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più bassa è l’item 5: “Temo che il lavoro nella mia organizzazione diventi sempre meno 

interessante”.  

Infine, come indicato dalle statistiche di simmetria e curtosi, gli item che compon-

gono il questionario mostrano una distribuzione che, in generale, non si discosta eccessi-

vamente da quella normale. 

 

 

Tabella 16 
Statistiche descrittive job insecurity qualitativa 

 
Item Media SD Skew (ES) Kurtosi (ES) 

1.Penso che le prospettive all’interno della mia 

organizzazione siano buone 

3.22 1.10 - 0.36 (.15) - 0.44 (.30) 

2.Mi preoccupa lo sviluppo della mia carriera 

all’interno della mia organizzazione 

3.34 1.25 - 0.43 (.15) - 0.80 (.30) 

3.Mi preoccupa l’inadeguato incremento del mio 

stipendio 

3.63 1.22 - 0.65 (.15) - 0.52 (.30) 

4.Temo che nel mio lavoro in futuro io possa svolgere 

mansioni meno stimolanti 

3.26 1.19 - 0.29 (.15) - 0.83 (.30) 

5.Temo che il lavoro nella mia organizzazione diventi 

sempre meno interessante 

3.08 1.33 - 0.09 (.15) - 1.21 (.30) 

Job insecurity qualitativa 2.78 1.10 0.36 (.15) - 0.44 (.30) 

 

 

La tabella 17 riporta le statistiche di affidabilità della scala della job insecurity 

qualitativa. I punteggi ottenuti dalla correlazione item-totale corretta sono sufficienti, con 
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punteggi che vanno da .33 a .60. Ogni item della scala, dunque, risulta essere abbastanza 

coerente con il resto della scala, con un’Alpha generale di .72. 

 

 

Tabella 17 
Statistiche di affidabilità job insecurity qualitativa 

 
Item Correlazione item-

totale corretta 

Alpha se l’item 

viene eliminato 

Alpha 

1.Penso che le prospettive all’interno della mia 

organizzazione siano buone 

.33 .72  

2.Mi preoccupa lo sviluppo della mia carriera 

all’interno della mia organizzazione 

.43 .69  

3.Mi preoccupa l’inadeguato incremento del 

mio stipendio 

.51 .66  

4.Temo che nel mio lavoro in futuro io possa 

svolgere mansioni meno stimolanti 

.54 .65  

5.Temo che il lavoro nella mia organizzazione 

diventi sempre meno interessante 

.60 .62  

   .721 

 

 

3.7.2.2 Dimensioni d’identità lavorativa 

Le dimensioni d’identità lavorativa sono stati misurati con la versione adattata della 

Dimensions of Identity Development Scale ([DIDS] Luyckx, Schwartz, Berzonsky, 
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Soenens, Vansteenkiste, Smits & Goossens, 2008). Gli item originali sono stati adattati 

facendo riferimento alle dimensioni dell’identità lavorativa. 

La scala è composta da 25 item (5 item per ogni dimensione) classificati su di una 

scala Likert a 5 punti che va da 1 (fortemente in disaccordo) a 5 (fortemente d’accordo). 

L’adattamento di questo strumento ci ha permesso di studiare 5 diverse dimensioni dello 

sviluppo dell’identità lavorativa del soggetto al momento della somministrazione del 

questionario.  

Sono state valutate 5 dimensioni dell’identità lavorativa: Impegno con il lavoro, 

si riferisce al grado di sviluppo in cui il lavoratore mette in atto le scelte fatte per la propria 

carriera, come risultato dell’esplorazione delle diverse alternative a lui disponibili. Un 

esempio di item è “So quale direzione seguirò nella mia carriera”. L’Alpha di Cronbach 

era .90; Identificazione con l’impegno lavorativo, si riferisce al grado di sviluppo in cui 

il lavoratore si adatta positivamente alla propria carriera, in quanto si identifica sia con le 

scelte intraprese sia con i comportamenti lavorativi. Un esempio di item è “Il mio 

percorso di carriera mi dà sicurezza”. L’Alpha di Cronbach era .87; Esplorazione 

lavorativa in ampiezza, si riferisce al grado di sviluppo in cui il lavoratore si trova nella 

fase di raccolta delle informazioni sulle diverse alternative di carriera, che guideranno poi 

le scelte da intraprendere. Un esempio di item è “Penso attivamente alle diverse direzioni 

che potrei prendere nel mio lavoro”. L’Alpha di Cronbach era di .78; Esplorazione 

lavorativa in profondità, si riferisce al grado di svilluppo introspettivo in cui il lavoratore, 

raccolte le diverse informazioni sulla propria carriera, le confronta tra loro, al fine di 

guidare il mantenimento e la valutazione delle scelte lavorative. Un esempio di item è 

“Parlo con le altre persone dei progetti che ho per la mia carriera”. L’Alpha di Cronbach 

era di .65; Esplorazione ruminativa sulla propria carriera, si riferisce al grado di sviluppo 
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disadattivo, in cui il lavoratore è bloccato nel processo di esplorazione lavorativa, tanto 

che si interroga continuamente sulle scelte lavorative da intraprendere o già intraprese. 

Un esempio di item è “Continuo a cercare la direzione che voglio prendere nella mia 

carriera”. L’Alpha di Cronbach era di .74.  

La tabella 18 riporta le descrittive degli item e della scala adattata al contesto 

lavorativo della Dimensions of Identity Development Scale (DIDS) per la valutazione 

delle dimensioni dell’identità lavorativa.  

L’item con la media più elevata è l’item 25: “Rifletto sulla misura in cui i miei 

piani di lavoro coincidano con quello che voglio davvero”, mentre l’item con la media 

più bassa è l’item 24: “Cerco di scoprire cosa pensano gli altri della specifica direzione 

che ho deciso di intraprendere nella mia carriera”. 

 

 

Tabella 18 
Statistiche descrittive DIDS adattato al lavoro 

 
Item  Media  SD Skew (ES) Kurtosi (ES) 

1.Ho deciso la direzione che seguirò nel mio lavoro 3.39 0.99 - 0.21 (.15) - 0.68 (.30) 

2.Ho dei piani per quello che farò nella mia carriera 3.48 0.93 - 0.37 (.15) - 0.25 (.30) 

3.So quale direzione seguirò nella mia carriera 3.29 1.03 - 0.28 (.15) - 0.63 (.30) 

4.Ho un’idea di quello che farò nel mio lavoro 3.51 1.01 - 0.57 (.15) - 0.15 (.30) 

5.Ho fatto una scelta su cosa farò con il mio lavoro 3.28 1.06 - 0.28 (.15) - 0.55 (.30) 

Impegno con il lavoro 3.59 0.85 - 0.29 (.15) - 0.51 (.30) 

6.Penso attivamente alle diverse direzioni che po-

trei prendere nel mio lavoro 

3.59 0.89 - 0.42 (.15) - 0.12 (.30) 



 182 

7.Penso a diverse cose che potrei fare nella mia car-

riera 

3.79 0.83 - 0.83 (.15) 0.71 (.30) 

8.Sto considerando un numero di carriere diverse 

che potrebbero adattarsi a me 

3.33 1.10 - 0.36 (.15) - 0.78 (.30) 

9.Penso a diversi obiettivi di carriera che potrei per-

seguire 

3.74 0.89 - 0.75 (.15) 0.45 (.30) 

10.Sto pensando a diversi tipi di carriere che po-

trebbero essere adatte a me 

3.56 1.05 - 0.53 (.15) - 0.42 (.30) 

Esplorazione lavorativa in ampiezza 3.60 0.70 - 0.49 (.15) 0.34 (.30) 

11.Sono dubbioso su ciò che voglio davvero otte-

nere nel mio lavoro 

2.76 1.09 0.15 (.15) - 0.90 (.30) 

12.Mi preoccupo di quello che voglio fare con i 

miei piani di carriera 

3.59 0.92 - 0.40 (.15) - 0.31 (.30) 

13.Continuo a cercare la direzione che voglio pren-

dere nella mia carriera 

3.50 0.96 - 0.55 (.15) - 0.18 (.30) 

14.Continuo a domandarmi che direzione debba 

prendere il mio lavoro 

3.40 1.09 - 0.38 (.15) - 0.62 (.30) 

15.È difficile per me smettere di pensare alla dire-

zione che voglio prendere nel mio lavoro 

3.27 1.03 - 0.24 (.15) - 0.60 (.30) 

Esplorazione ruminativa sulla propria carriera 3.30 0.71 - 0.23 (.15) - 0.08 (.30) 

16.Il mio percorso di carriera corrisponde ai miei 

reali interessi e valori 

3.59 1.05 - 0.54 (.15) - 0.30 (.30) 

17.Il mio percorso di carriera mi dà sicurezza 3.30 1.01 - 0.42 (.15) - 0.34 (.30) 

18.Grazie al percorso di carriera che ho scelto mi 

sento sicuro di me stesso 

3.33 1.06 - 0.33 (.15)  - 0.50 (.30) 

19.Sento che la direzione che voglio prendere nel 

mio lavoro mi soddisferà davvero 

3.48 0.94 - 0.35 (.15) - 0.31 (.30) 
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20.Sono sicuro che i progetti per la mia carriera 

sono adatti a me 

3.42 0.89 - 0.36 (.15) - 0.01(.30) 

Identificazione con l’impegno lavorativo 3.42 0.80 - 0.44 (.15) 0.18 (.30) 

21.Penso ai piani che ho già fatto per la mia carriera 3.59 0.87 - 0.65 (.15) 0.41 (.30) 

22.Parlo con le altre persone dei progetti che ho per 

la mia carriera 

3.26 1.14 - 0.27 (.15) - 0.76 (.30) 

23.Verifico se gli obiettivi già intrapresi per il la-

voro si adattino davvero a me 

3.75 0.72 - 0.87 (.15) 1.48 (.30) 

24.Cerco di scoprire cosa pensano gli altri della 

specifica direzione che ho deciso di intraprendere 

nella mia carriera 

2.81 1.13 0.09 (.15) - 0.98 (.30) 

25.Rifletto sulla misura in cui i miei piani di lavoro 

coincidano con quello che voglio davvero 

3.89 0.73 - 0.49 (.15) 0.33 (.30) 

Esplorazione lavorativa in profondità 3.46 0.60 - 0.17 (.15) - 0.24 (.30) 

 

 

Andando più nello specifico delle cinque dimensioni, l’item con la media più 

elevata nella dimensione che valuta l’impegno con il lavoro è l’item 4: “Ho un’idea di 

quello che farò nel mio lavoro”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 5: “Ho fatto 

una scelta su cosa farò con il mio lavoro”. Per quando riguarda la dimensione 

dell’esplorazione lavorativa in ampiezza, l’item con la media più elevata è l’item 7: 

“Penso a diverse cose che potrei fare nella mia carriera”, mentre l’item con la media più 

bassa è l’item 8: “Sto considerando un numero di carriere diverse che potrebbero adattarsi 

a me”. Per quanto concerne la dimensione dell’esplorazione ruminativa sulla propria 

carriera, l’item con la media più elevata è l’item 12: “Mi preoccupo di quello che voglio 

fare con i miei piani di carriera”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 11: “Sono 
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dubbioso su ciò che voglio davvero ottenere nel mio lavoro”. Per quanto riguarda la 

dimensione che valuta l’identificazione con l’impegno lavorativo, l’item con la media più 

elevata è l’item 16: “Il mio percorso di carriera corrisponde ai miei reali interessi e 

valori”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 17: “Il mio percorso di carriera mi 

dà sicurezza”. Infine, per quanto riguarda la dimensione dell’esplorazione lavorativa in 

profondità, l’item con la media più elevata è l’item 25: “Rifletto sulla misura in cui i miei 

piani di lavoro coincidano con quello che voglio davvero”, mentre l’item con la media 

più bassa è l’item 24: “Cerco di scoprire cosa pensano gli altri della specifica direzione 

che ho deciso di intraprendere nella mia carriera”.  

Infine, la sottoscala con la media più elevata è la dimensione dell’esplorazione 

lavorativa in ampiezza. Viceversa, la sottoscala con la media più bassa è la dimensione 

dell’esplorazione ruminativa sulla propria carriera. 

 

Considerando il profondo adattamento della Dimensions of Identity Development 

Scale (DIDS) al contesto lavorativo, abbiamo deciso di approfondire ulteriormente le ana-

lisi ed abbiamo eseguito anche un’analisi fattoriale confermativa degli item della DIDS 

lavorativa. I coefficienti possono essere visionati nella tabella 19. Gli indici di fit mo-

strano un adattamento abbastanza soddisfacente del modello (df = 265; x2 = 87, 84; 

RMSEA = .09; CFI = .95; TLI = .91; SRMR = 0.06). 
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Tabella 19  
Coefficienti standardizzati del modello usando CFA 

 
Item WCM WIC WEB WED WRE 

Ho deciso la direzione che seguirò nel mio lavoro .83     

Ho dei piani per quello che farò nella mia carriera .71     

So quale direzione seguirò nella mia carriera .85     

Ho un’idea di quello che farò nel mio lavoro .78     

Ho fatto una scelta su cosa farò con il mio lavoro .84     

Penso attivamente alle diverse direzioni che potrei pren-

dere nel mio lavoro 

 .72    

Penso a diverse cose che potrei fare nella mia carriera  .74    

Sto considerando un numero di carriere diverse che potreb-

bero adattarsi a me 

 .78    

Penso a diversi obiettivi di carriera che potrei perseguire  .77    

Sto pensando a diversi tipi di carriere che potrebbero essere 

adatte a me 

 .78    

Sono dubbioso su ciò che voglio davvero ottenere nel mio 

lavoro 

  .65   

Mi preoccupo di quello che voglio fare con i miei piani di 

carriera 

  .57   

Continuo a cercare la direzione che voglio prendere nella 

mia carriera 

  .64   

Continuo a domandarmi che direzione debba prendere il 

mio lavoro 

  .63   

È difficile per me smettere di pensare alla direzione che 

voglio prendere nel mio lavoro 

  .73   



 186 

Il mio percorso di carriera corrisponde ai miei reali inte-

ressi e valori 

   .71  

Il mio percorso di carriera mi dà sicurezza    .61  

Grazie al percorso di carriera che ho scelto mi sento sicuro 

di me stesso 

   .42  

Sento che la direzione che voglio prendere nel mio lavoro 

mi soddisferà davvero 

   .43  

Sono sicuro che i progetti per la mia carriera sono adatti a 

me 

   .40  

Penso ai piani che ho già fatto per la mia carriera     .55 

Parlo con le altre persone dei progetti che ho per la mia 

carriera 

    .45 

Verifico se gli obiettivi già intrapresi per il lavoro si adat-

tino davvero a me 

    .67 

Cerco di scoprire cosa pensano gli altri della specifica dire-

zione che ho deciso di intraprendere nella mia carriera 

    .84 

Rifletto sulla misura in cui i miei piani di lavoro coinci-

dano con quello che voglio davvero  

    .54 

Note. WCM, impegno con il lavoro; WIC, identificazione con l’impegno lavorativo; WEB, esplorazione lavorativa in ampiezza; 
WED, esplorazione lavorativa in profondità; WRE, esplorazione ruminativa sulla propria carriera. 

 

 

3.7.2.3 Burnout  

I livelli di burnout sono stati misurati con il Burnout Assessment Tool ([BAT] Schaufeli, 

De Witte & Deseart, 2019). Il BAT è composto da 23 item su di una scala Likert a 5 punti 

che va da 1 (Mai) a 5 (Sempre). Gli item hanno valutato il grado di frequenza con cui la 

persona sperimenta sensazioni e sentimenti di malessere, come esaurimento, distanza 
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mentale, controllo delle emozioni ridotto e controllo cognitivo ridotto, ovvero tutti sin-

tomi legati al burnout. Esempi di item sono “Al lavoro mi sento fisicamente esausto”, 

“Mi sento indifferente rispetto al mio lavoro”, “Mentre lavoro divento irritabile se le cose 

non vanno come vorrei” e “Sul lavoro sono distratto e ho difficoltà a tenere a mente le 

cose”. Allo stato attuale, non esiste ancora uno studio definitivo di validazione italiana 

dello strumento. L’Alpha di Cronbach è risultata essere molto elevata, pari a .95. La 

tabella 20 riporta le descrittive degli item e della scala Burnout Assessment Tool (BAT) 

per la valutazione dei sentimenti di burnout in ambito lavorativo.  

I partecipanti allo studio hanno avuto esperienza nella loro organizzazione di tutti 

i sintomi di burnout indagati dalla scala. La media dei sentimenti di burnout va da “rara-

mente” a “qualche volta”. In generale, l’item con la media più elevata di tutta la scala è 

l’item 3 “Dopo una giornata di lavoro, per me è difficile recuperare le energie”, mentre 

l’item con la media più bassa di tutta la scala è l’item 15 “Sul lavoro ho delle reazioni 

emotive che non mi appartengono”.  
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Tabella 20 
Statistiche descrittive BAT 

 
Item  M SD Skew (ES) Kurtosi (ES) Alpha 

1.Al lavoro mi sento mentalmente esausto/a 2.63 1.11 0.26 (.15) - 0.66 (.30)  

2.Ogni cosa che faccio al lavoro mi richiede un 

grande sforzo 

2.48 0.98 0.50 (.15) - 0.03 (.30)  

3.Dopo una giornata di lavoro, per me è difficile re-

cuperare le energie 

2.83 1.02 0.13 (.15) - 0.40 (.30)  

4.Al lavoro mi sento fisicamente esausto/a 2.69 1.11 0.22 (.15) - 0.70 (.30)  

5.La mattina, quando mi alzo, mi mancano le ener-

gie per cominciare una nuova giornata di lavoro 

2.54 1.13 0.45 (.15) - 0.50 (.30)  

6.Vorrei essere più attivo/a sul lavoro, ma per qual-

che ragione non ci riesco 

2.62 1.14 0.36 (.15) - 0.58 (.30)  

7.Se faccio uno sforzo sul lavoro, mi stanco più ve-

locemente del consueto 

2.27 1.11 0.63 (.15) - 0.32 (.30)  

8.Alla fine della mia giornata lavorativa, mi sento 

mentalmente esausto/a e svuotato/a 

2.27 1.11 0.25 (.15) - 0.57 (.30)  

Esaurimento 2.60 0.81 0.47 (.15) - 0.27 (.30) .89 

9.Ho difficoltà a provare un qualche entusiasmo per 

il mio lavoro 

2.30 1.19 0.59 (.15) - 0.61 (.30)  

10.Al lavoro non penso molto a quello che faccio e 

agisco in modo meccanico 

2.19 1.13 0.64 (.15) - 0.55 (.30)  

11.Provo una forte avversione per il mio lavoro 1.99 1.12 0.97 (.15) 0.11 (.30)  

12.Mi sento indifferente rispetto al mio lavoro 2.17 1.21 0.76 (.15) - 0.44 (.30)  

13.Sono scettico/a rispetto al significato che il mio 

lavoro ha per gli altri 

2.83 1.05 - 0.01 (.15) - 0.61 (.30)  

Distanza mentale 2.30 0.90 0.60 (.15) - 0.35 (.30) .85 
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14.Al lavoro mi sento incapace di controllare le mie 

emozioni 

2.34 0.98 0.33 (.15) - 0.49 (.30)  

15.Sul lavoro ho delle reazioni emotive che non mi 

appartengono 

1.85 1.03 1.14 (.15) 0.61 (.30)  

16.Mentre lavoro divento irritabile se le cose non 

vanno come vorrei 

2.86 1.14 0.15 (.15) - 0.70 (.30)  

17.Al lavoro mi capita di arrabbiarmi o sentirmi tri-

ste senza sapere perché 

2.37 1.17 0.42 (.15) - 0.86 (.30)  

18.Al lavoro mi capita di avere reazioni esagerate 

senza volerlo 

1.98 1.09 0.87 (.15) - 0.29 (.30)  

Controllo delle emozioni ridotto 2.28 0.85 0.62 (.15) - 0.18 (.30) .84 

19.Al lavoro faccio fatica a mantenere l’attenzione 2.19 1.04 0.68 (.15) - 0.25 (.30)  

20.Quando lavoro ho difficoltà a pensare con luci-

dità 

2.12 0.95 0.81 (.15) 0.53 (.30)  

21.Sul lavoro sono distratto/a e ho difficoltà a te-

nere a mente le cose 

2.29 1.08 0.66 (.15) - 0.23 (.30)  

22.Quando lavoro faccio fatica a concentrarmi 2.28 1.03 0.80 (.15) 0.31 (.30)  

23.Al lavoro faccio degli errori perché penso ad al-

tro 

2.10 0.90 0.61 (.15) 0.15 (.30)  

Controllo cognitivo ridotto 2.20 0.85 0.71 (.15) 0.26 (.30) .90 

 

 

Andando più nel dettaglio, nella sottoscala dell’esaurimento l’item con la media 

più elevata è l’item 3: “Dopo una giornata di lavoro, per me è difficile recuperare le ener-

gie”, mentre l’item con la media più bassa sono gli item 7 e 8, rispettivamente: “Se faccio 

uno sforzo sul lavoro, mi stanco più velocemente del consueto” e “Alla fine della mia 

giornata lavorativa, mi sento mentalmente esausto/a e svuotato/a”. Nella sottoscala della 
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distanza mentale, l’item con la media più elevata è l’item 13: “Sono scettico/a rispetto al 

significato che il mio lavoro ha per gli altri”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 

11: “Provo una forte avversione per il mio lavoro”. Nella sottoscala del controllo delle 

emozioni ridotto, l’item con la media più elevata è l’item 16: “Mentre lavoro divento 

irritabile se le cose non vanno come vorrei”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 

15: “Sul lavoro ho delle reazioni emotive che non mi appartengono”. Infine, nella sotto-

scala del controllo cognitivo ridotto, l’item con la media più elevata è l’item 21: “Sul 

lavoro sono distratto/a e ho difficoltà a tenere a mente le cose”, mentre l’item con la media 

più bassa è l’item 23: “Al lavoro faccio degli errori perché penso ad altro”.  

Infine, la sottoscala con la media più elevata è la dimensione dell’esaurimento. 

Viceversa, la sottoscala con la media più bassa è la dimensione del controllo cognitivo 

ridotto. 

 

 

3.7.2.4 Work engagement  

Per valutare il coinvolgimento lavorativo è stata utilizzata la versione breve dell’Utrecht 

Work Engagement Scale ([UWES] Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). La versione 

breve dell’UWES è composta da 9 item, su di una scala Likert a 7 punti che va da 0 (Mai) 

a 6 (Ogni giorno).  

Gli item hanno valutato il grado di frequenza con cui la persona sperimenta 

sentimenti di coinvolgimento lavorativo. Esempi di item sono “Nel mio lavoro mi sento 

pieno di energie”, “Sono entusiasta del mio lavoro” e “Mi lascio prendere completamente 

quando lavoro”. La validazione italiana dello strumento completo (versione a 17 item), 
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ha mostrato buone proprietà psicometriche (Pisanti, Paplomatas & Bertini, 2008). L’Al-

pha di Cronbach era di .94. 

Nella tabella 21 vengono riportate le descrittive degli item e delle sottodimensioni 

dell’Utrecht Work Engagement Scale (UWES) per la valutazione del coinvolgimento 

lavorativo. I partecipanti allo studio hanno avuto esperienza di coinvolgimento lavorativo 

nella loro organizzazione. La media di coinvolgimento lavorativo va da “Una volta alla 

settimana” a “Qualche volta alla settimana”. In particolare, l’item con la media di risposta 

più elevata è l’item 8: “Sono immerso nel mio lavoro”, viceversa, l’item con la media più 

bassa è l’item 3: “La mattina, quando mi alzo, ho voglia di andare a lavoro”.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 192 

 

Tabella 21 
Statistiche descrittive UWES 

 
Item M SD Skew (ES) Kurtosi (ES) Alpha 

1.Nel mio lavoro mi sento pieno di energia   4.83 1.72 - 0.65 (.15) - 0.38 (.30)  

2.Nel mio lavoro, mi sento forte e vigoroso 5.01 1.67 - 0.78 (.15) - 0.15 (.30)  

3.La mattina, quando mi alzo, ho voglia di an-

dare a lavoro 

4.75 1.86 - 0.58 (.15) - 0.75 (.30)  

Vigore 4.86 1.54 - 0.59 (.15) - 0.40 (.30) .86 

4.Sono entusiasta del mio lavoro 5.06 1.76 - 0.78 (.15) - 0.33 (.30)  

5.Il mio lavoro mi ispira 4.83 1.93 - 0.58 (.15) - 0.78 (.30)  

6.Sono orgoglioso/a del lavoro che faccio 5.18 1.82 - 0.79 (.15) - 0.42 (.30)  

Dedizione 5.02 1.67 - 0.67 (.15) - 0.37 (.30) .90 

7.Sono felice quando lavoro intensamente 5.13 1.71 - 0.77 (.15) - 0.27 (.30)  

8.Sono immerso nel mio lavoro 5.67 1.56 -1.28 (.15) 0.99 (.30)  

9.Mi lascio prendere completamente quando 

lavoro  

5.47 1.64 - 1.22 (.15) 0.83 (.30)  

Assorbimento 5.42 1.36 - 0.95 (.15) 0.37 (.30) .78 

 

 

Andando più nel dettaglio delle sottoscale, l’item con la media più elevata nella 

dimensione del vigore è l’item 2: “Nel mio lavoro, mi sento forte e vigoroso”, mentre 

l’item con la media più bassa è l’item 3: “La mattina, quando mi alzo, ho voglia di andare 

a lavoro”. Nella dimensione della dedizione, l’item con la media più elevata è l’item 6: 

“Sono orgoglioso/a del lavoro che faccio”, mentre l’item con la media più bassa è l’item 

5: “Il mio lavoro mi ispira”. Infine, nella dimensione dell’assorbimento, l’item con la 
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media più elevata è l’item 8: “Sono immerso nel mio lavoro”, viceversa, l’item con la 

media più bassa è l’item 7: “Sono felice quando lavoro intensamente”.  

In generale, la dimensione con la media più elevata è la dimensione 

dell’assorbimento, mentre la dimensione con la media più bassa è la dimensione del 

vigore.  

 

 

3.7.2.5 Variabili sociodemografiche  

Sono stati inclusi i seguenti fattori socio-demografici e fattori relativi al lavoro: genere (0 

= uomini; 1 = donne), istruzione (0 = scuola media/superiore; 1 = titolo universitario; 2 

= titolo post-universitario), contratto (0 = temporaneo; 1 = indeterminato), full time/part 

time (0 = part-time; 1 = full-time) ed età. 
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3.7.3 Analisi dei dati 

Dopo aver eseguito una serie di analisi sugli strumenti utilizzati nello studio, come ad 

esempio analisi descrittive degli item e delle sottoscale e le analisi di affidabilità (tabelle 

dalla 14 alla 21), è stata eseguita la correlazione tra le variabili oggetto di studio (tabella 

22). 

Per raggiungere il nostro primo obiettivo, gli item originali per la valutazione delle 

dimensioni d’identità (Dimensions of Identity Development Scale [DIDS] di Luyckx, 

Schwartz, Berzonsky, Soenens, Vansteenkiste, Smits & Goossens, 2008) sono stati rivisti 

e adattati al dominio lavorativo, in modo tale da poter valutare le dimensioni d’identità 

lavorative.  

Per raggiungere il nostro secondo obiettivo, abbiamo condotto una serie di 

regressioni multiple, al fine di evidenziare che la job insecurity quantitativa e la job inse-

curity qualitativa abbiano un effetto diretto sul burnout e sul work engagement. Come 

suggerito da Aiken, West e Reno (1991), prima di condurre le analisi tutte le variabili 

erano state precedentemente standardizzate. 

Per raggiungere il nostro terzo obiettivo, sono state eseguite due analisi di 

regressione moderata. Gli effetti principali e interattivi del predittore, della job insecurity 

quantitativa e qualitativa e dei moderatori (dimensioni d’identità lavorativa) sui risultati 

(burnout e work engagement) sono stati testati utilizzando analisi di regressione multipla 

gerarchica. Nella prima fase sono state inserite tutte le variabili demografiche 

(precedentemente dicotomizzate). Nella seconda fase sono state incluse come covariate 

le variabili indipendenti (job insecurity quantitativa e job insecurity qualitativa) e le 

dimensioni d’identità lavorativa. Infine, i termini di interazione sono stati inclusi nel terzo 
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passaggio. Abbiamo deciso di inserire tutte le dimensioni d’identità lavorativa nella stessa 

analisi poichè questo test è più severo e conservativo, in quanto tiene conto di tutte le 

variabili contemporaneamente. Lo scopo principale di queste analisi era quello di 

mostrare sia un effetto diretto delle dimensioni d’identità lavorativa sui risultati delle 

richieste lavorative (burnout e work engagement), sia di mostrare come le dimensioni 

d’identità lavorativa avessero un effetto d’interazione nella relazione tra job insecurity-

risultati. Più nel dettaglio, lo scopo era quello di mostrare se le dimensioni d’identità 

lavorativa definiti “ottimali” (in quanto evidenziavano bassi livelli di burnout ed alti 

livelli di work engagement) mostrassero una moderazione nella relazione tra job insecu-

rity (quantitativa e qualitativa) e sentimenti di burnout. Allo stesso modo, lo scopo era 

quello di mostrare se le dimensioni d’identità lavorativa ottimali mostrassero una 

moderazione nella relazione tra job insecurity (quantitativa e qualitativa) e sentimenti di 

work engagement. 
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3.8 Risultati 

 

 

3.8.1 Analisi preliminari 

La tabella 22 riporta le descrittive e le correlazioni tra tutte le variabili oggetto del 

presente studio. La job insecurity quantitativa e la job insecurity qualitativa erano 

positivamente correlate (r = .47; p = .000). La job insecurity quantitativa (r = .32; p = 

.000) e la job insecurity qualitativa (r = .47; p = .000) erano positivamente correlate ai 

sentimenti di burnout. Viceversa, la job insecurity quantitativa (r = -.17; p = .008) e la job 

insecurity qualitativa (r = -.44; p = .000) erano negativamente correlate al work 

engagement. 

Per quanto riguarda le dimensioni dell’identità lavorativa: l’impegno con il lavoro 

correlava negativamente con la job insecurity quantitativa (r = -.23; p = .000), con la job 

insecurity qualitativa (r = -.33; p = .000) e con il burnout (r = -.22; p = .000), mentre 

correlava positivamente con il work engagement (r = .33; p = .000); l’identificazione con 

l’impegno lavorativo correlava negativamente con la job insecurity quantitativa (r = -.35; 

p = .000), con la job insecurity qualitativa (r = -.46; p = .000) e con il burnout (r = -.36; p 

= .000), mentre correlava positivamente con il work engagement (r = .59; p = .000); 

l’esplorazione lavorativa in ampiezza, correlava positivamente con la job insecurity 

quantitativa (r = .20; p = .001), con la job insecurity qualitativa (r = .28; p = .000) e con 

il burnout (r = .14; p = .024); l’esplorazione lavorativa in profondità correlava 

positivamente con il work engagement (r = .28; p = .000); infine, l’esplorazione 

ruminativa sulla propria carriera, correlava positivamente con la job insecurity 
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quantitativa (r = .30; p = .000), con la job insecurity qualitativa (r = .42; p = .000), e con 

il burnout (r = .32; p = .000), mentre correlava negativamente con il work engagement (r 

= -.21; p = .001). 
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Tabella 22 
Statistiche descrittive e correlazioni per le variabili dello studio 

 
*p<.05; **p<.01; ***p<.001                                                                                                                                            Note: NA, not applicable 
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3.8.2 Effetti principali della job insecurity quantitativa e qualitativa 

Sono state eseguite una serie di regressioni multiple per verificare il nostro secondo obiet-

tivo, ovvero che la job insecurity quantitativa e la job insecurity qualitativa abbiano un 

effetto principale sul burnout e sul work engagement. Questi risultati porterebbero ad 

evidenziare di come entrambe le forme di job insecurity rappresentino una richiesta di 

lavoro. Nella tabella 23 sono riportati i risultati degli effetti principali della job insecurity 

quantitativa e qualitativa sul burnout. 

 

 

Tabella 23 
Analisi di regressione job insecurity quantitativa e qualitativa e burnout 

 
 Burnout  

Job insecurity quantitativa .14*  

Job insecurity qualitativa .41***  

   

R2  .23*** 

*p<.05; **p<.01; ***p<.001                                                      

 

 

Come ci aspettavamo, la relazione tra job insecurity quantitativa e burnout è si-

gnificativa (β = .13, t = 2.18, p = .031). Anche la relazione tra job insecurity qualitativa 

e burnout è significativa (β = .41, t = 6.52, p = .000). Il modello spiega il 23% della 

varianza (R2 = .23) che è statisticamente significativo (p = .000). 
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Nella tabella 24, invece, vengono riportati i risultati degli effetti principali della 

job insecurity quantitativa e qualitativa sul work engagement. 

 

 

Tabella 24 
Analisi di regressione job insecurity quantitativa e qualitativa e work engagement 

 
 Work engagement  

Job insecurity quantitativa .05  

Job insecurity qualitativa -.47***  

   

R2  .20*** 

*p<.05; **p<.01; ***p<.001              

 

 

Come illustrato nella tabella, la relazione tra job insecurity quantitativa e work 

engagement non è significativa. Mentre, la relazione tra job insecurity qualitativa e work 

engagement è significativa (β = -.47, t = -7.32, p = .000). Il modello spiega il 20% della 

varianza (R2 = .20) che è statisticamente significativo (p = .000). 
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3.8.3 Relazione tra dimensioni d’identità del lavoro e caratteristiche del lavoro 

Per verificare il nostro terzo obiettivo, ovvero esaminare la relazione tra le dimensioni 

d’identità lavorativa e le caratteristiche del lavoro, sono state eseguite due regressioni 

moderate.  

È stata eseguita una prima regressione moderata con il burnout come variabile 

dipendente, aspetti socio demografici come covariate, le due tipologie di job insecurity 

(quantitativa e qualitativa) e le cinque dimensioni d’identità lavorativa come variabili in-

dipendenti. In questo modo, è stato possibile mostrare come i livelli di burnout variassero 

a seconda dell’appartenenza ad ognuna delle cinque dimensioni d’identità lavorativa. 

Nello step successivo, sono stati inseriti nel modello di regressione i termini d’interazione 

tra le cinque dimensioni d’identità lavorativa e le due tipologie di job insecurity, per un 

totale di 10 termini d’interazione, al fine di individuare le dimensioni d’identità lavorativa 

che mostrassero una relazione di moderazione nella relazione tra job insecurity (quanti-

tativa e qualitativa) e burnout.  

I risultati delle analisi di regressione e dei grafici simple slope di pendenza per gli 

effetti di interazione delle dimensioni d’identità lavorativa sono presentati nella Tabella 

25 e nelle Figure 13 e 14. 
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Tabella 25 
Regressione moderata con stati d’identità lavorativa 

 

                             Burnout 

Genere -.06 

Livello di istruzione -.15** 

Contratto .03 

Full/part time -.15* 

Job insecurity quantitativa .13* 

Job insecurity qualitativa .27*** 

Impegno con il lavoro .12 

Identificazione con l’impegno lavorativo -.28** 

Esplorazione lavorativa in ampiezza -.13 

Esplorazione lavorativa in profondità .04 

Esplorazione ruminativa sulla propria carriera .21** 

Job insecurity quantitativa X impegno con il lavoro .02 

Job insecurity quantitativa X identificazione con l’impegno lavorativo .08 

Job insecurity quantitativa X esplorazione lavorativa in ampiezza .00 

Job insecurity quantitativa X esplorazione lavorativa in profondità .17 

Job insecurity quantitativa X esplorazione ruminativa sulla propria carriera -.14 

Job insecurity qualitativa X impegno con il lavoro .20* 

Job insecurity qualitativa X identificazione con l’impegno lavorativo -.12 

Job insecurity qualitativa X esplorazione lavorativa in ampiezza .04 

Job insecurity qualitativa X esplorazione lavorativa in profondità -.18* 

Job insecurity qualitativa X esplorazione ruminativa sulla propria carriera .13 

  

R2 .39*** 

ΔR2 .33*** 

     *p<.05; **p<.01; ***p<.001     

 

 

Dei quattro aspetti socio demografici analizzati, solo il livello d’istruzione (β = -, 

15, t = - 2.51, p = .013) e la tipologia di lavoro full/part time (β = -, 15, t = - 2.57, p = 

.011) hanno mostrato una significativa associazione con il burnout.  
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Per quanto riguarda le 5 dimensioni d’identità del lavoro, solo l’identificazione 

con l’impegno lavorativo (β = -, 28, t = - 2.98, p = .003) e l’esplorazione ruminativa sulla 

propria carriera (β = , 21, t = - 2.80, p = .006) hanno mostrato una significativa associa-

zione con il burnout.  

Dei 5 termini d’interazione tra le dimensioni d’identità del lavoro e la job insecu-

rity quantitativa, nessuna dimensione ha mostrato un’influenza significativa sul burnout, 

mentre, dei 5 termini d’interazione tra le dimensioni d’identità del lavoro e la job insecu-

rity qualitativa, l’impegno con il lavoro (β = , 20, t = - 1.93, p = .054) e l’esplorazione 

lavorativa in profondità (β = -, 18, t = - 2.28, p = .023) hanno evidenziato un’interazione 

significativa sul burnout.  

Il modello spiega il 39% della varianza (R2 = .39) che è statisticamente significa-

tivo (p = .000). 

Per interpretare la direzione dell'interazione con l’impegno con il lavoro, è stata 

condotta una slope analysis per tracciare i valori previsti del burnout in funzione dei pun-

teggi di job insecurity qualitativa e tre diversi livelli di impegno con il lavoro: basso (una 

deviazione standard sotto la media), medio (la media) e alto (una deviazione standard 

sopra la media).  
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Figura 13 
Interazione tra job insecurity qualitativa e dimensione impegno con il lavoro per il burnout 
 

 

 

 

Come mostrato nella figura 13, i sentimenti di burnout aumentano quando la job 

insecurity qualitativa è maggiore e la dimensione dell’impegno lavorativo è alto o medio. 

Tuttavia, non vi è alcuna influenza della job insecurity qualitativa sul burnout quando la 

dimensione dell’impegno lavorativo è basso. Ovvero, la relazione tra job insecurity qua-

litativa e burnout era forte per coloro che avevano livelli alti o medi di impegno lavorativo 

(β = 0.45; SE = 0.11; t [232] = 4.05; p = 0.001 e β = 0.27; SE = 0.06; t [232] = 3.99; p = 

0.001) e non significativa per coloro che avevano un basso livello di impegno lavorativo 

(β = 0.09; SE = 0.11; t [232] = 0.84; p = 0.397). 
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Ancora, per interpretare la direzione dell'interazione con l’esplorazione lavorativa 

in profondità, è stata condotta una slope analysis per tracciare i valori previsti del burnout 

in funzione dei punteggi di job insecurity qualitativa e tre diversi livelli di esplorazione 

lavorativa in profondità: basso (una deviazione standard sotto la media), medio (la media) 

e alto (una deviazione standard sopra la media).  

 

 

Figura 14 
Interazione tra job insecurity qualitativa e dimensione esplorazione lavorativa in profondità 

 

 

 
 
 

Come mostrato nella figura 14, i sentimenti di burnout aumentano quando la per-

cezione di job insecurity qualitativa è maggiore e l’esplorazione lavorativa in profondità 

è bassa o media. Tuttavia, non vi è alcuna influenza della percezione di job insecurity 

qualitativa sul burnout quando l’esplorazione lavorativa in profondità è alta. Ovvero, la 

relazione tra job insecurity qualitativa e burnout era forte per coloro che avevano livelli 

bassi o medi di esplorazione lavorativa in profondità (β = 0.42; SE = 0.09; t [232] = 4.41; 
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p = 0.001 e β = 0.27; SE = 0.06; t [232] = 3.99; p = 0.001) e non significativa per coloro 

che avevano un alto livello di esplorazione lavorativa in profondità (β = 0.12; SE = 0.09; 

t [232] = 1.25; p = 0.213). 

 

È stata eseguita una seconda regressione moderata con il work engagement come 

variabile dipendente, aspetti socio demografici come covariate, le due tipologie di job 

insecurity (quantitativa e qualitativa) e le cinque dimensioni d’identità lavorativa come 

variabili indipendenti. In questo modo, è stato possibile mostrare come i livelli di work 

engagement variassero a seconda dell’appartenenza ad ognuna delle cinque dimensioni 

d’identità lavorativa. Nello step successivo sono stati inseriti nel modello di regressione 

i termini d’interazione tra le cinque dimensioni d’identità lavorativa e le due tipologie di 

job insecurity, per un totale di 10 termini d’interazione, al fine di individuare le dimen-

sioni d’identità lavorativa che mostrassero una relazione di moderazione nella relazione 

tra job insecurity (quantitativa e qualitativa) e work engagement.  

I risultati delle analisi di regressione sono presentati nella Tabella 26. 
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Tabella 26 
Regressione moderata con stati d’identità lavorativa 

 
                                       Work engagement 

Genere .04 

Livello di istruzione .11* 

Contratto -.06 

Full/part time .00 

Job insecurity quantitativa .15* 

Job insecurity qualitativa -.30*** 

Impegno con il lavoro .00 

Identificazione con l’impegno lavorativo .42*** 

Esplorazione lavorativa in ampiezza .03 

Esplorazione lavorativa in profondità .14* 

Esplorazione ruminativa sulla propria carriera -.05 

Job insecurity quantitativa X impegno con il lavoro -.07 

Job insecurity quantitativa X identificazione con l’impegno lavorativo -.03 

Job insecurity quantitativa X esplorazione lavorativa in ampiezza .02 

Job insecurity quantitativa X esplorazione lavorativa in profondità -.05 

Job insecurity quantitativa X esplorazione ruminativa sulla propria carriera .08 

Job insecurity qualitativa X impegno con il lavoro .05 

Job insecurity qualitativa X identificazione con l’impegno lavorativo .03 

Job insecurity qualitativa X esplorazione lavorativa in ampiezza -.04 

Job insecurity qualitativa X esplorazione lavorativa in profondità .12 

Job insecurity qualitativa X esplorazione ruminativa sulla propria carriera -.02 

  

R2 .46*** 

ΔR2 .41*** 

     *p<.05; **p<.01; ***p<.001     

 

 

Dei quattro aspetti socio demografici analizzati, solo il livello d’istruzione (β = -, 

11, t = - 1.97, p = .050) ha mostrato una significativa associazione con il work engage-

ment.  
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Per quanto riguarda le 5 dimensioni d’identità del lavoro, solo l’identificazione 

con l’impegno lavorativo (β = , 42, t = - 4.88, p = .000) e l’esplorazione lavorativa in 

profondità (β = , 14, t = - 2.17, p = .031) hanno mostrato una significativa associazione 

con il work engagement.  

Dei 10 termini d’interazione tra le dimensioni d’identità del lavoro e la job inse-

curity quantitativa e qualitativa, nessuna dimensione ha mostrato un’influenza significa-

tiva sul work engagement. 

Il modello spiega il 46% della varianza (R2 = .46) che è statisticamente significa-

tivo (p = .000). 
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3.9 Discussione 

La job insecurity ha un effetto diretto sul burnout e sul work engagement. Questi risultati 

evidenziano di come la job insecurity possa essere considerata una richiesta di lavoro. Il 

presente studio, inoltre, è stato il primo a derivare empiricamente le dimensioni d’identità 

del lavoro nei giovani lavoratori italiani. Allo stato attuale, la valutazione delle dimen-

sioni d’identità anche sui giovani lavoratori sono state condotte considerando l’identità 

di vita generale dell’individuo, e non tenendo conto dello specifico contesto di riferi-

mento. Tuttavia, sappiamo che l'identità può assumere una forma diversa a seconda dei 

contesti sociali in cui le persone sono inserite (Adams & Marshall, 1996; Goossens & 

Phinney, 1996). La derivazione empirica delle dimensioni d’identità del lavoro qui pro-

posta può contribuire a colmare la lacuna presente nella letteratura delle dimensioni 

d’identità del lavoro.   

Il presente studio, infine, è stato il primo a mostrare che alcune dimensioni d’iden-

tità lavorativa sono in grado di moderare l’effetto positivo della job insecurity qualitativa 

sui sentimenti di burnout. Questi risultati possono evidenziare di come le dimensioni 

d’identità lavorativa possano essere considerati come una risorsa.  

 

 

3.9.1 Dimensioni dello sviluppo dell’identità lavorativa 

Ispirata dalle teorie Eriksoniane (1968) sullo sviluppo dell’identità, il presente studio ha 

adattato, al contesto lavorativo, la Dimensions of Identity Development Scale (DIDS) di 

Luyckx, Schwartz, Berzonsky, Soenens, Vantenkiste, Smits e Goossens (2008). 
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L’adattamento di questo strumento ci ha permesso di evidenziare 5 dimensioni 

dello sviluppo dell’identità lavorativa: impegno con il lavoro (mettere in atto le scelte 

lavorative), identificazione con l’impegno lavorativo (grado di identificazione con le 

scelte lavorative fatte), esplorazione lavorativa in ampiezza (processo di raccolta di in-

formazioni sulle diverse alternative di carriera, prima di intraprendere una decisione la-

vorativa), esplorazione lavorativa in profondità (processo di raccolta di informazioni 

sulle diverse alternative di carriera, che riguardano le scelte già intraprese) ed esplora-

zione ruminativa sulla propria carriera (rappresenta un blocco nel processo di esplora-

zione delle diverse carriere).  

Mentre le due dimensioni dell’impegno correlavano negativamente con le due di-

mensioni della job insecurity (quantitativa e qualitativa), le tre dimensioni dell’esplora-

zione, viceversa, correlavano positivamente con le due dimensioni della job insecurity 

(quantitativa e qualitativa). Queste analisi preliminari evidenziano che quando l’indivi-

duo ha “superato” lo stadio dell’esplorazione delle scelte lavorative tende a sperimentare 

una maggiore percezione di sicurezza lavorativa, sia a livello quantitativo sia a livello 

qualitativo. Viceversa, quando il soggetto è impegnato nella fase di esplorazione delle 

diverse alternative, o si trova “bloccato” nella fase esplorativa, sperimenta maggiori li-

velli di job insecurity quantitativa e qualitativa.  

Quest’evidenza potrebbe essere il risultato di correlazioni negative tra le due di-

mensioni dell’impegno e l’esplorazione lavorativa in ampiezza. Mentre, infatti, in prece-

denti studi (ad esempio Luyckx, Vansteenkiste, Duriez, & Goossens, 2009; Luyckx, Du-

riez, Klimstra & De Witte, 2010) l’impegno e l’identificazione con l’impegno mostrano 

una correlazione positiva con l’esplorazione in ampiezza e con l’esplorazione in profon-

dità, in questo caso, invece, osserviamo una relazione negativa con la variante lavorativa 
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dell’esplorazione in ampiezza ed una correlazione positiva con la variante lavorativa 

dell’esplorazione in profondità. La differenza sostanziale tra le due tipologie di esplora-

zione in esame è che l’esplorazione in ampiezza precede la fase successiva di impegnarsi 

nelle scelte fatte, al contrario, l’esplorazione in profondità riguarda la riflessione sugli 

impegni che sono già stati presi con il lavoro (Luyckx, Schwartz, Berzonsky, Soenens, 

Vansteenkiste, Smits & Goossens, 2008). Questa differenza tra le due forme di esplora-

zione potrebbe spiegare la relazione negativa tra le due tipologie di impegno e l’esplora-

zione lavorativa in ampiezza, nonché l’assenza stessa di correlazione con il work enga-

gement. In effetti, nel lavoro di Marcia (1966), l'esplorazione in ampiezza è vista come 

una fase di sviluppo. Detto in altri termini, se l’individuo è in fase di ricerca delle diverse 

alternative di carriera presenti nel suo ambiente, da un lato sperimenta maggiori livelli di 

percezione di job insecurity e burnout per un futuro ancora incerto di carriera, dall’altro, 

non mostra sentimenti di legame o di identificazione con il lavoro che nel frattempo in-

trattiene.  

Inoltre, contrariamente ai precedenti studi, l'esplorazione lavorativa in ampiezza 

era positivamente correlata con l'esplorazione ruminativa sulla propria carriera, che al 

contrario rappresenta un blocco nella fase di esplorazione delle diverse alternative di car-

riera. A testimonianza della validità del paradigma dello stato di identità di Marcia (1966), 

questi risultati porterebbero a pensare che, nel contesto italiano di giovani lavoratori, 

l’esplorazione lavorativa in ampiezza rappresenta pienamente una fase intermedia di svi-

luppo, che si colloca a metà strada tra l’esplorazione lavorativa in profondità e l’esplora-

zione ruminativa sulla propria carriera. 
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3.9.2 Job insecurity e caratteristiche lavorative 

In accordo con il modello JD-R (Schaufeli & Bakker, 2004), abbiamo reso operativa la 

job insecurity (quantitativa e qualitativa) come una richiesta di lavoro. Le richieste di 

lavoro sono tutti quegli aspetti lavorativi che richiedono sforzi fisici o mentali (Deme-

routi, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Esempi di richieste di lavoro sono il so-

vraccarico di lavoro, i conflitti interpersonali e l'insicurezza del lavoro (Schaufeli & Taris, 

2014). Una diretta conseguenza di richieste nell’ambiente di lavoro è la presenza di pro-

blemi di salute, sia fisica sia mentale, nonché l’assenza di coinvolgimento lavorativo 

(Schaufeli & Bakker, 2004). Per questi motivi, ci aspettavamo un effetto diretto della job 

insecurity sul burnout e sul work engagement.  

Il presente studio mostra che la job insecurity ha un effetto diretto sia sul burnout 

sia sul work engagement. Più nello specifico, la job insecurity quantitativa e la job inse-

curity qualitativa mostrano un effetto principale sul burnout, mentre solo la job insecurity 

qualitativa mostra un effetto principale sul work engagement. Questi risultati sono coe-

renti con precedenti studi che avevano mostrato che la job insecurity quantitativa ha un 

effetto diretto sul burnout (Dekker & Schaufeli, 1995; Landsbergis, 1988; Hellgren, 

Sverke & Isaksson, 1999; Bosman, Rothmann & Buitendach, 2005). Tuttavia, i prece-

denti studi non avevano incluso la meno esplorata job insecurity qualitativa. Entrambe le 

due diverse forme di job insecurity hanno un effetto diretto sul burnout.  

Bisogna sottolineare, tuttavia, che la relazione tra job insecurity quantitativa e 

work engagement mostra una situazione di soppressione (Tzelgov & Henik, 1991) 

nell’analisi di regressione multipla. In particolare, nonostante queste variabili mostrino 
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una correlazione significativa, quando nel modello di regressione multipla le due dimen-

sioni di job insecurity vengono inserite contemporaneamente, la job insecurity quantita-

tiva evidenzia una relazione non significativa con il work engagement. Tuttavia, tale re-

lazione diventa significativa quando vengono inseriti i moderatori e i relativi termini di 

interazione.  

In una prospettiva generale, questi risultati si collegano direttamente all’approccio 

teorico che vede la job insecurity quantitativa come più correlata ai risultati relativi al 

benessere (nel nostro caso il burnout), mentre la job insecurity qualitativa come più for-

temente correlata alle attitudini lavorative, ovvero al work engagement (Hellgren, Sverke 

& Isaksson, 1999; Tu, Long, Wang & Jiang, 2020).  

Seguendo il modello JD-R (Schaufeli & Bakker, 2004), dunque, la percezione di 

job insecurity quantitativa e qualitativa sono una richiesta di lavoro.  

 

 

3.9.3 Dimensioni d’identità lavorativa e burnout 

Per raggiungere il nostro terzo obiettivo, abbiamo collegato le dimensioni d’identità la-

vorativa alle variabili lavorative, al fine di mostrare un effetto diretto di ogni singola di-

mensione d’identità lavorativa sul burnout.  

La dimensione di identificazione con l’impegno lavorativo ha mostrato un effetto 

diretto negativo sul burnout, mentre la dimensione dell’esplorazione ruminativa sulla pro-

pria carriera ha mostrato un effetto diretto positivo sul burnout. Detto in altri termini, i 

dipendenti che si collocano nella dimensione dello sviluppo dell’identificazione con l’im-

pegno lavorativo, ovvero quei dipendenti che mostrano un elevato livello di 
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identificazione con l’impegno lavorativo intrapreso, tendono a percepire minori senti-

menti di burnout, mentre i dipendenti che si collocano nella dimensione dello sviluppo 

dell’esplorazione ruminativa sulla propria carriera, ovvero quei dipendenti che mostrano 

un blocco sulle scelte lavorative da intraprendere o già intraprese, tendono a percepire 

maggiori sentimenti di burnout.  

Questi risultati sono coerenti con precedenti studi che avevano mostrato che 

l’identificazione con l’impegno era negativamente correlata a sintomi come esaurimento, 

cinismo e depressione, mentre l’esplorazione ruminativa mostrava associazioni opposte 

(Luyckx, Duriez, Klimstra & De Witte, 2010).  

In accordo con la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 

1989), questi risultati potrebbero essere spiegati dal fatto che lo sviluppo dell’identità è 

una risorsa personale che influenza i risultati legati all’identità. In una prospettiva pretta-

mente legata allo sviluppo dell’identità lavorativa, le dimensioni d’identità del lavoro 

sono una risorsa personale che influenza i risultati legati al lavoro. In effetti, seguendo il 

modello JD-R (Demerouti & Bakker, 2011), le risorse del lavoro vengono concettualiz-

zate come quegli aspetti psicologici, sociali o organizzativi che possono avere un effetto 

benefico sulla salute e sul benessere dei dipendenti. Questi risultati, dunque, mostrano 

che le dimensioni d’identità lavorative possono avere un effetto benefico sui risultati le-

gati al lavoro, come valutate nel presente studio. 

 

Per quanto riguarda i termini d’interazione tra dimensioni d’identità del lavoro e 

job insecurity sul burnout, l’impegno con il lavoro amplifica la relazione tra job insecurity 



 215 

qualitativa e burnout, mentre l’esplorazione lavorativa in profondità modera la relazione 

tra job insecurity qualitativa e burnout.  

Diversamente da quanto previsto, la dimensione dell’impegno con il lavoro, con-

siderata una delle dimensioni ottimali dello sviluppo dell’identità in base ai risultati pre-

senti in letteratura (Luyckx, Goossens, Soenens & Beyers, 2006; Crocetti, Rubini & 

Meeus, 2008a; Beyers & Luyckx, 2016; Skhirtladze, Javakhishvili, Schwartz, Beyers & 

Luyckx, 2016; Luyckx, Duriez, Green & Negru-Subtirica, 2017; Mastrotheodoros & 

Motti-Stefanidi, 2017; Karaś, & Cieciuch, 2018), amplifica, anziché moderare, la rela-

zione tra job insecurity qualitativa e burnout. Tuttavia, bisogna precisare che i precedenti 

studi non hanno mai mostrato un effetto moderatore delle dimensioni d’identità.  

La dimensione dell’impegno, così come enunciata da Erikson (1956) e successi-

vamente da Marcia (1966), è accompagnata da un certo periodo di riflessione, nonché da 

tentativi ed errori, in cui vengono esaminati i modelli passati ed i modelli presenti, alcuni 

per essere scartati ed altri per essere integrati nella nuova identità. L’impegno, dunque, 

rappresenta un investimento personale che viene espresso dall’individuo nelle sue azioni 

e nelle sue credenze (Kroger & Marcia, 2011). È probabile che quest’investimento per-

sonale, questo periodo di riflessione, abbia avuto un certo costo nella vita dell’individuo, 

e che per ogni investimento corrisponda una certa paura di perdere quanto costruito ed 

ottenuto. In una prospettiva d’identità lavorativa, l’impegno con il lavoro rappresenta un 

investimento di risorse personali, formative e di precedenti esperienze lavorative che ven-

gono espresse nell’attuale lavoro. In una condizione di incertezza circa la continuità delle 

attuali condizioni lavorative, una probabile risposta potrebbe essere quella di sperimen-

tare maggiori sentimenti negativi, tanto maggiore sarà stato l’investimento che il dipen-

dente ha apportato alla sua carriera. Seguendo la teoria dell’equità (Adams, 1963), in una 
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condizione di job insecurity qualitativa, il dipendente potrebbe stabilire il trattamento che 

riceve dall’organizzazione come non equo in base ai contributi che lui porta all’interno 

dell’ambiente organizzativo. Questa discrepanza tra output/input, ovvero tra risultati at-

tesi nei confronti del lavoro (come la sicurezza di uno stipendio, la possibilità di avanza-

mento di carriera, la possibilità di ricevere determinati benefit e così via), ed il contributo 

che il lavoratore porta all’interno del lavoro (come le sue competenze, il coinvolgimento 

personale nonché l’impegno verso il lavoro), lo portino a percepire sentimenti di esauri-

mento mentale, distanza emotiva, poco coinvolgimento lavorativo, ovvero tutti sintomi 

legati al burnout. Di conseguenza, è possibile aspettarsi che, in una condizione di job 

insecurity qualitativa, maggiore sarà il livello di impegno lavorativo e tanto maggiore 

saranno i sentimenti di burnout percepiti.  

Diversamente dall’impegno con il lavoro, l’esplorazione lavorativa in profondità 

modera la relazione tra job insecurity qualitativa e burnout. La dimensione dell’esplora-

zione, così come in origine sviluppata dalla teoria dell’identità (Erikson, 1968), implica 

una continua e attiva ricerca con lo scopo di giungere ad impegnarsi nei valori, credenze 

e obiettivi individuali (Marcia, Waterman, Matteson, Archer & Orlofsky, 2012), ovvero 

un mezzo per giungere ad un fine, cioè l’impegno (Kroger & Marcia, 2011). Più nel det-

taglio, l’esplorazione in profondità indica una continua e attiva ricerca, con il fine di giun-

gere all’impegno, sulle scelte attuali e già intraprese (Luyckx, Goossens, Soenens & 

Beyers, 2006). In una prospettiva d’identità lavorativa, l’esplorazione lavorativa in pro-

fondità rappresenta quel processo di raccolta delle diverse informazioni che riguardano 

le scelte già intraprese, con il fine di giungere all’impegno con il lavoro. Diversamente 

dall’esplorazione lavorativa in ampiezza (in cui l’individuo non ha ancora intrapreso una 

decisione lavorativa) e dall’esplorazione ruminativa sulla propria carriera (in cui 
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l’individuo è bloccato e paralizzato tra le diverse alternative lavorative a sua disposi-

zione), l’esplorazione lavorativa in profondità rappresenta “l’ultimo gradino” prima di 

arrivare all’investimento lavorativo vero e proprio che si manifesta nella dimensione 

dell’impegno lavorativo. Di conseguenza, i dipendenti in esplorazione lavorativa in pro-

fondità potrebbero essere meglio preparati di altri ad affrontare i rischi derivanti da un 

ambiente stressante, in quanto non hanno ancora investito completamente nella propria 

carriera, e questo non totale investimento li porta ad una minore percezione di burnout. 

L’esplorazione lavorativa in profondità, quindi, più delle altre dimensioni dell’identità 

lavorativa, aiuta il dipendente a ridurre il burnout in una condizione di job insecurity 

qualitativa.  

In accordo con il modello JD-R (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 

2001), questi risultati porterebbero a pensare che le dimensioni d’identità lavorativa po-

trebbero essere considerate come una risorsa di lavoro. Come sappiamo, infatti, le risorse 

del lavoro (ad esempio le caratteristiche personali, come lo sviluppo dell'identità lavora-

tiva) sono funzionali al raggiungimento degli obiettivi lavorativi e stimolano lo sviluppo 

e l'apprendimento (Schaufeli & Bakker, 2004). Inoltre, in accordo con la Teoria della 

Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 1989), le risorse personali possono essere 

utilizzate dagli individui per far fronte a circostanze minacciose, come le richieste di la-

voro, e per proteggerle dai loro effetti negativi (Hobfoll, 2002). Fino ad ora, nessun pre-

cedente studio ha mostrato un effetto moderatore delle dimensioni d’identità. I risultati 

ottenuti dal presente studio, per la prima volta, confermano la prospettiva generale se-

condo cui i dipendenti con un determinato sviluppo dell’identità lavorativa sono in grado 

di gestire in modo più efficace condizioni di lavoro difficili, nonché a ridurre risultati 

negativi legati alle condizioni di lavoro. 
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Infine, per quanto riguarda gli aspetti socio demografici analizzati, sia il livello 

d’istruzione sia la tipologia di lavoro full/part time hanno mostrato un effetto negativo 

diretto sul burnout. Detto in altri termini, maggiore è il livello d’istruzione e minore sa-

ranno i sentimenti di burnout. Allo stesso modo, i dipendenti con una tipologia di lavoro 

full time, rispetto ai lavoratori part-time, tendono a percepire minori sentimenti di bur-

nout. 

 

 

3.9.4 Dimensioni d’identità lavorativa e work engagement 

Per raggiungere il nostro terzo obiettivo, infine, abbiamo collegato le dimensioni d’iden-

tità lavorativa alle variabili lavorative, al fine di mostrare un effetto diretto di ogni singola 

dimensione d’identità lavorativa sul work engagement.  

La dimensione dell’identificazione con l’impegno lavorativo e la dimensione 

dell’esplorazione lavorativa in profondità hanno mostrato un effetto diretto positivo sul 

work engagement. Detto in altri termini, i dipendenti che si collocano nella dimensione 

dello sviluppo dell’identificazione con l’impegno lavorativo, ovvero quei dipendenti che 

mostrano un elevato livello di identificazione con gli impegni lavorativi intrapresi, e i 

dipendenti che si collocano nella dimensione dello sviluppo dell’esplorazione lavorativa 

in profondità, ovvero quei dipendenti che si collocano in fase di esplorazione per confer-

mare le scelte lavorative già intraprese, tendono a percepire maggiori sentimenti di work 

engagement. 

Questi risultati sono coerenti con precedenti studi che avevano mostrato che le 

dimensioni dell’identificazione con l’impegno e dell’esplorazione in profondità erano 
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positivamente correlate con sentimenti come vigore, dedizione e assorbimento (Luyckx, 

Duriez, Klimstra & De Witte, 2010).  

In accordo con Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 1989), 

questi risultati potrebbero essere spiegati dal fatto che lo sviluppo dell’identità, nel nostro 

caso specifico lo sviluppo dell’identità lavorativa, è una risorsa personale che influenza i 

risultati legati all’identità lavorativa. Le risorse personali possono essere definite come 

quelle “capacità” personali di apertura allo sviluppo e al cambiamento, che sono cioè 

collegate alla resilienza e al successo personale nel proprio ambiente (Hobfoll, 2002). 

Grazie a queste risorse, dunque, gli individui riescono ad avere una concordanza positiva 

tra le proprie capacità e gli obiettivi prefissati (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & 

Schaufeli, 2009). In una prospettiva prettamente lavorativa, le dimensioni dell’identità 

lavorativa sono una risorsa personale capace di avere un impatto positivo nell’ambiente 

lavorativo, sperimentando un impatto positivo tra la natura e la qualità delle scelte lavo-

rative e l’ambiente lavorativo nel quale vengono manifestate le proprie attitudini.  

Per quanto riguarda i termini d’interazione tra dimensioni d’identità del lavoro e 

la percezione di job insecurity (quantitativa e qualitativa) sul work engagement, non sono 

emerse relazioni significative nelle interazioni esaminate. 

Infine, per quanto riguarda gli aspetti socio demografici analizzati, solo il livello 

d’istruzione ha mostrato un effetto negativo diretto sul work engagement. Detto in altri 

termini, maggiore è il livello d’istruzione e minori saranno i sentimenti di work engage-

ment.  
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3.10 Implicazioni pratiche e teoriche 

Il presente studio ha importanti implicazioni empiriche per la letteratura della job insecu-

rity e delle dimensioni d’identità. Questa ricerca estende l'attuale conoscenza delle varie 

dimensioni esaminate, configurando lo sviluppo dell’identità in una prospettiva pretta-

mente lavorativa delle dimensioni d’identità fino ad ora esaminate. 

Innanzitutto, questo studio mostra che la job insecurity è un fattore predittivo dei 

sentimenti di burnout e di work engagement. Sia la job insecurity quantitativa sia la job 

insecurity qualitativa possono essere considerate delle richieste di lavoro, le quali pos-

sono avere importanti implicazioni pratiche e cliniche per la salute mentale dei dipendenti 

e per la salute stessa dell’organizzazione. Inoltre, la job insecurity qualitativa, rispetto 

alla quantitativa, sembra giocare un ruolo decisivo e importante per il work engagement. 

Questi risultati, per quanto possano discostarsi dai precedenti studi presenti in letteratura, 

confermano ulteriormente il modello teorico proposto da Hellgren, Sverke e Isaksson 

(1999), secondo cui la job insecurity quantitativa (ovvero la paura di perdere il proprio 

lavoro) è maggiormente correlata ai risultati relativi al benessere psicofisico del dipen-

dente, viceversa, la job insecurity qualitativa (ovvero la paura di perdere importanti ca-

ratteristiche legate al lavoro) sarebbe maggiormente correlata alle attitudini lavorative, 

come, appunto, il work engagement. Questi risultati dovrebbero spingere manager e su-

pervisori ad adottare diverse strategie di intervento al fine di prevenire alti livelli di per-

cezione di job insecurity quantitativa e qualitativa, con lo scopo di rendere l’ambiente 

organizzativo privo di ulteriori richieste di lavoro. Da un punto di vista prettamente pra-

tico, ciò potrebbe avvenire, ad esempio, utilizzando tecniche comunicative efficaci (come 
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verbalizzare i messaggi negativi in modo inequivocabile, fornire feedback positivi adatti 

alla situazione e cercare di ridurre segnali ambigui), dando maggiore voce ai dipendenti 

nei processi di cambiamento aziendale e incentivando strategie organizzative volte alla 

promozione e sviluppo della carriera dei dipendenti. Tali azioni, infatti, possono raffor-

zare la comprensione dei dipendenti sulla situazione lavorativa, nonché percepire un mag-

gior controllo sulla stessa, contribuendo a considerare la situazione lavorativa come meno 

insicura. 

Un secondo importante contributo del presente studio è l’evidenza di dimensioni 

lavorative che si estendono oltre le dimensioni di vita precedentemente studiate anche nei 

contesti lavorativi. In particolare, i risultati del presente studio suggeriscono che l'esplo-

razione lavorativa in ampiezza, un processo di sviluppo fondamentale che si trova alla 

base dell’impegno lavorativo, è associata negativamente alle due tipologie di impegno, 

nonché associata positivamente con emozioni negative (come il burnout e l'esplorazione 

ruminativa sulla propria carriera). Questi aspetti, che si discostano molto dai risultati pre-

senti in letteratura, potrebbero far avanzare due importanti suggerimenti: i giovani lavo-

ratori italiani hanno bisogno di imparare ad esplorare meglio le diverse alternative lavo-

rative presenti nell’ambiente circostante, prima ancora di prendere importanti impegni 

con il proprio lavoro; i giovani lavoratori italiani si sono adattati ad un contesto socioe-

conomico che offre loro poche possibilità di lavoro e, per questo motivo, tendono a pren-

dere impegni importanti con il proprio attuale lavoro, senza, tuttavia, aver realmente 

esplorato le diverse alternative presenti nel mercato del lavoro. Da un punto di vista pret-

tamente pratico, questi risultati dovrebbero indurre il dipartimento per le politiche giova-

nili a considerare gli individui in esplorazione lavorativa in ampiezza come un obiettivo 

primario per l’intervento di consulenza tanto psicologica quanto di orientamento al 
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lavoro. I giovani lavoratori in esplorazione lavorativa in ampiezza, infatti, sono giovani 

lavoratori che hanno maggiori probabilità di sviluppare sentimenti di burnout, in questo 

senso, la consulenza potrebbe aiutare questi giovani lavoratori ad aumentare la propria 

consapevolezza personale e professionale, al fine di ridurre le conseguenze negative as-

sociate ad una dimensione di esplorazione lavorativa in ampiezza. 

Un terzo importante contributo pratico del presente studio riguarda, infatti, la de-

lineazione dello sviluppo dell’identità sotto una forma prevalentemente lavorativa. Il pre-

sente studio, infatti, è il primo ad aver mostrato l’esistenza di diverse dimensioni d’iden-

tità lavorativa che si differenziano dagli stati d’identità di vita fino ad ora studiati. Dai 

risultati del nostro studio emerge chiaramente che un lavoratore con maggiore identifica-

zione con gli impegni lavorativi mostrerà minore malessere psicologico verso il proprio 

lavoro, percependo livelli inferiori di burnout e più alti livelli di coinvolgimento lavora-

tivo. Allo stesso modo, un lavoratore che si trova in una fase di esplorazione delle diverse 

alternative di carriera sulle scelte lavorative già intraprese, mostrerà maggiore coinvolgi-

mento nei confronti del lavoro che sta intrattenendo nell’ambiente organizzativo, perce-

pendo maggiori livelli di work engagement. Viceversa, un lavoratore bloccato nel pro-

cesso di esplorazione delle diverse carriere mostrerà maggiore malessere psicologico 

verso il proprio lavoro, mostrando maggiori livelli di burnout. Da un punto di vista pret-

tamente pratico, il riconoscimento di dimensioni d’identità prettamente lavorative può 

suggerire a manager e supervisori la messa in atto di processi di conoscenza ed esplora-

zione delle diverse alternative di carriera da loro offerte, al fine di aiutare il dipendente 

(o il futuro dipendente) a prendere impegni forti con il proprio lavoro. Questo processo 

formativo, probabilmente, dovrebbe iniziare prima ancora che il giovane adulto si affacci 

al mondo del lavoro, attraverso l’implementazione di stage lavorativi durante gli anni di 
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studio. La messa in atto di stage lavorativi durante gli anni di studio potrebbe aiutare il 

(futuro) giovane lavoratore a non prendere impegni forti con il proprio lavoro solo per 

paura di un “altro” instabile e rischioso, fuori dalla propria portata, o semplicemente poco 

conosciuto. Infatti, il risultato ottimale del difficile processo di esplorazione (sia in am-

piezza sia in profondità) non è altro che un lavoratore adulto ben adattato e soddisfatto 

sia del proprio lavoro sia del proprio ambiente organizzativo. 

Infine, il presente studio mostra che le dimensioni d’identità lavorativa possono 

svolgere un ruolo fondamentale all’interno della relazione job insecurity-risultati. Un 

quarto importante contributo pratico del presente studio, infatti, riguarda i livelli di mo-

derazione mostrati dalle dimensioni d’identità lavorative nella relazione tra job insecurity 

qualitativa e burnout. Nonostante alcuni risultati non hanno pienamente rispecchiato le 

aspettative di ricerca, nessuna precedente ricerca, fino ad ora, aveva esplorato la funzione 

moderatrice delle dimensioni d’identità. I nostri risultati suggeriscono che, nonostante un 

buon livello di identificazione con gli impegni lavorativi possa avere un effetto diretto 

sulla percezione di burnout e work engagement, tuttavia, l’impegno preso con il lavoro 

mostra di amplificare i sentimenti di burnout, anziché moderarli. Una possibile spiega-

zione potrebbe proprio risiedere nell’enorme investimento che il giovane lavoratore ita-

liano compie nel momento in cui si impegna fortemente con il lavoro intrapreso. Essendo 

il contesto socioeconomico italiano molto precario, il giovane lavoratore italiano si adatta 

alle richieste lavorative impegnandosi fortemente con il proprio lavoro, senza aver effet-

tivamente esplorato attentamente le alternative lavorative circostanti (come suggerito an-

che dalla relazione negativa tra esplorazione lavorativa in ampiezza e le due tipologie di 

impegno lavorativo). Il diretto rovescio della medaglia è lo sviluppo di un forte malessere 

psicologico nelle condizioni di job insecurity. Da un punto di vista prettamente pratico, 
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questi risultati dovrebbero suggerire alle politiche lavorative di investire ulteriori risorse 

alla formazione dello sviluppo sia personale sia lavorativo dei giovani italiani, incenti-

vando anche economicamente le aziende ad implementare ulteriormente il personale pre-

sente all’interno dell’organizzazione. Un’ulteriore risultato interessante emerso dalle di-

mensioni d’identità all’interno della relazione job insecurity-risultati è il ruolo modera-

tore svolto dall’esplorazione lavorativa in profondità sui sentimenti di burnout. L’esplo-

razione lavorativa in profondità può essere definita come l’ultimo tassello del puzzle che 

precede i sentimenti di impegno nei confronti del proprio lavoro. A differenza delle altre 

tipologie di esplorazione, infatti, il dipendente in profondità cerca delle conferme/solu-

zioni per l’attività lavorativa che ha già scelto di intraprendere. Un grado di esplorazione 

dell’ambiente lavorativo tale da moderare i sentimenti di burnout in una condizione di 

job insecurity. Questi risultati dovrebbero spingere manager e supervisori ad incremen-

tare progetti di maggiore esplorazione dell’ambiente lavorativo che possono offrire ai 

dipendenti ed ai futuri dipendenti. Inoltre, questi risultati dovrebbero spingere manager e 

supervisori ad incentivare progetti che possano rendere il lavoro più adatto alle esigenze 

di crescita e sviluppo dei diversi lavoratori, in modo tale che ogni dipendente possa svi-

luppare una maggiore identificazione con il proprio lavoro, senza tuttavia spingere gli 

stessi ad incrementare il malessere psicologico una volta raggiunto il giusto impegno nei 

confronti del lavoro stesso. Da un punto di vista prettamente pratico, questi obiettivi pos-

sono essere raggiunti attuando progetti di career development, un processo che permette 

di unire le capacità e gli interessi personali con le esigenze lavorative sia del dipendente 

sia dell’organizzazione (Parsons, 1909).  
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3.11 Limitazioni e suggerimenti per la ricerca futura 

Ci sono diverse limitazioni nel presente studio.  

La prima limitazione dello studio è la sua natura trasversale. Ciò rende difficile 

trarre inferenze causali sulle relazioni tra le variabili. Un suggerimento per la ricerca fu-

tura è quello di replicare il presente studio usando una metodologia longitudinale. La 

ricerca longitudinale è consigliata per indagare su come le dimensioni dell’identità lavo-

rativa si sviluppano nel tempo. La relazione negativa tra l’esplorazione in ampiezza e le 

due tipologie di impegno lavorativo, infatti, potrebbe essere il risultato di una mancanza 

di esplorazione durante gli anni di studio dei futuri lavoratori. Uno studio longitudinale, 

estendendo le analisi ai giovani studenti prima e ai giovani lavoratori dopo, avrebbe po-

tuto confermare questa nostra osservazione.   

Considerando i risultati ottenuti, una seconda importante limitazione del presente 

studio è la mancanza di ulteriori valutazioni lavorative, come ad esempio la percezione 

di employability. Le varie divergenze emerse tra le relazioni presenti in letteratura ed i 

nostri risultati potrebbe anche essere spiegata da una mancanza di alternative lavorative 

presenti nel contesto italiano, per questo, i giovani lavoratori italiani investono fortemente 

il proprio impegno nel primo lavoro che ai loro occhi può apparire certo e sicuro, piuttosto 

che esplorare ulteriormente l’ambiente circostante, probabilmente considerato come più 

incerto e instabile semplicemente perché poco conosciuto. Valutare la percezione di em-

ployability dei giovani lavoratori, avrebbe potuto delineare le percezioni di occupabilità 

di ogni singola dimensione d’identità lavorativa, confermando questa nostra osserva-

zione.  
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Infine, un’ulteriore limitazione del presente studio riguarda la numerosità del cam-

pione. Tuttavia, le analisi sono state condotte con test severi e conservativi, e questo ci ha 

aiutati a ridurre le inferenze.  
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CAPITOLO IV 

CONCLUSIONI GENERALI 

 

 

Il presente contributo di ricerca ha cercato di mostrare alcune risorse personali del dipen-

dente che possono fronteggiare le conseguenze negative legate alla percezione di job in-

security.  

Nel primo capitolo del presente contributo, è stato presentato un excursus storico 

ed empirico della job insecurity. Partendo dalle definizioni storiche, che hanno contributo 

ad accertare un’unica comune definizione di job insecurity quantitativa e qualitativa, pro-

seguendo poi per le variabili fondamentali, sia personali sia organizzative, che predicono 

alti livelli di job insecurity, fino ad arrivare alle conseguenze della percezione di job in-

security quantitativa e qualitativa.  

Sempre nel primo capitolo, sono stati esposti i moderatori della job insecurity. I 

moderatori sono quelle variabili che possono attenuare, o amplificare, i risultati legati alla 

job insecurity (quantitativa e qualitativa). Proprio su questo aspetto dovrebbe essere data 

la massima attenzione nel breve futuro. La ricerca, infatti, non avendo la possibilità di 

cambiare oggettivamente una condizione da insicura a sicura, può, ed anzi deve, aiutare 

il mondo accademico a delineare e comprendere quelle che sono le condizioni che pos-

sono intervenire ad attenuare la percezione di job insecurity.  
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Nel secondo capitolo del presente contributo, è stato presentato il primo studio 

condotto nel 2018 sui lavoratori italiani. Seguendo il modello a tre vie (Baillien, Neyens, 

De Witte & De Cuyper, 2009), il bullismo può essere causato dalle frustrazioni interper-

sonali e, considerando che la percezione di job insecurity può portare ad un clima lavo-

rativo che consente e stimola un maggiore bullismo lavorativo (Baillien, Neyens, De 

Witte & De Cuyper, 2009; Hoel, Zapf & Cooper, 2002; Notelaers, De Witte & Einarsen, 

2010), il primo obiettivo dello studio era quello di mostrare che la job insecurity quanti-

tativa e la job insecurity qualitativa hanno un effetto diretto sulla messa in atto di com-

portamenti di bullismo lavorativo.  

Inoltre, seguendo la Teoria della Conservazione delle Risorse ([COR] Hobfoll, 

1989), quando in una condizione di job insecurity il dipendente subisce una perdita (o 

potenziale perdita) di risorse, proverà a limitare il danno investendo le proprie risorse 

personali e sociali. Per questo motivo, il secondo ed il terzo obiettivo della ricerca era 

quello di mostrare che i tratti di personalità ed il supporto sociale al lavoro possono mo-

derare la relazione tra job insecurity (quantitativa e qualitativa) e bullismo lavorativo. 

Non sono emerse relazioni significative nelle variabili sociodemografiche.  

Tutti i risultati dello studio sono stati soddisfacenti per le relazioni tra le variabili 

utilizzate.  

Innanzitutto, è stata verificata, per la prima volta in assoluto, che sia la job inse-

curity quantitativa sia la job insecurity qualitativa hanno un effetto diretto sui comporta-

menti di bullismo lavorativo.  

Secondo, è stato mostrato che l’estroversione e la coscienziosità hanno un effetto 

diretto sulla messa in atto di comportamenti di bullismo lavorativo.  
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Terzo, è stato mostrato che il supporto emotivo al lavoro ha un effetto diretto sulla 

messa in atto di comportamenti di bullismo lavorativo.  

Quarto, è stato mostrato che la coscienziosità modera la relazione tra job insecu-

rity quantitativa e bullismo lavorativo, così come modera la relazione tra job insecurity 

qualitativa e bullismo lavorativo.  

Quinto, è stato mostrato che il supporto emotivo al lavoro modera la relazione tra 

job insecurity quantitativa e bullismo lavorativo. 

 

Nel terzo capitolo del presente contributo di ricerca è stato presentato il secondo 

studio condotto nel 2019 su giovani lavoratori italiani. Partendo dalle teorie Eriksoniane 

(1968), secondo cui l’identità è una costruzione multidimensionale che comprende di-

verse dimensioni di analisi, oltre quella personale, anche familiare e lavorativa, l’obiet-

tivo principale dello studio era quello di presentare, per la prima volta, una variante lavo-

rativa dello sviluppo dell’identità. Inoltre, tenendo conto che l’ambiente lavorativo è com-

posto principalmente da due componenti, ovvero richieste e risorse lavorative, e che que-

ste sono associate a determinati costi o benefici per il dipendente, il secondo obiettivo era 

di rendere operativa la job insecurity (quantitativa e qualitativa) come una richiesta di 

lavoro, il burnout ed il work engagement come dei risultati legati alle richieste di lavoro, 

e le dimensioni d’identità lavorativa come una potenziale risorsa.  

Tutti i risultati dello studio sono stati soddisfacenti per le relazioni tra le variabili 

utilizzate.  
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Innanzitutto, è stata mostrata una valutazione empirica delle dimensioni dell’iden-

tità lavorativa che si differenzia delle dimensioni d’identità di vita che precedentemente 

venivano studiate nei contesti lavorativi.  

Secondo, è stato confermato che la job insecurity ha un effetto diretto sia sul bur-

nout sia sul work engagement. In particolare, i risultati hanno valorizzato le precedenti 

teorizzazioni che vedono la percezione di job insecurity quantitativa come più fortemente 

legata ai risultati che riguardano il benessere del dipendente, mentre la percezione di job 

insecurity qualitativa come più fortemente legata ai risultati che riguardano le attitudini 

lavorative (Sverke, Hellgren & Isaksson, 1999). Questi risultati mostrano che le due 

forme di job insecurity sono una richiesta di lavoro.  

Terzo, è stato mostrato che ogni singola dimensione dell’identità lavorativa ha una 

relazione diversa con i risultati delle richieste di lavoro, in modo tale che profili ritenuti 

più “ottimali” aiutano il dipendente non solo a raggiungere gli obiettivi lavorativi, ma 

anche a ridurre le richieste di lavoro rispetto ai profili ritenuti meno “ottimali”.  

Quarto, è stato mostrato per la prima volta in assoluto che alcune dimensioni 

d’identità lavorativa sono in grado di attenuare la relazione significativa negativa tra job 

insecurity qualitativa e burnout. Questi risultati mostrano che le dimensioni d’identità 

lavorativa possono essere considerate una risorsa di lavoro capace di moderare la rela-

zione tra richieste di lavoro-risultati.  

 

Nel complesso, questo contributo di ricerca ha cercato di delineare degli aspetti 

innovativi nel campo della ricerca della psicologia sociale e del lavoro, soprattutto per 

quel che concerne la job insecurity in Italia.  
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Sicuramente, il merito principale è quello di aver dato una “voce” alla meno esplo-

rata job insecurity qualitativa che, al pari della job insecurity quantitativa, ha un effetto 

diretto sulla messa in atto di comportamenti di bullismo lavorativo, sui sentimenti di bur-

nout e sui sentimenti di coinvolgimento lavorativo.  

Un’ulteriore aspetto innovativo è che ora siamo consapevoli che alcuni tratti della 

personalità possono moderare la percezione di job insecurity. Anche se quest’aspetto po-

trebbe trarre in inganno alcuni selezionatori, in realtà, quest’aspetto innovativo sta solo 

mostrando che le organizzazioni dovrebbero agevolare maggiori momenti di sana socia-

lità tra i dipendenti. Quest’aspetto viene ulteriormente confermato dall’aver mostrato, per 

la prima volta, che il supporto emotivo al lavoro modera la percezione di job insecurity. 

Il supporto emotivo al lavoro è un aspetto che va oltre il semplice supporto lavorativo. Il 

supporto emotivo al lavoro è mostrare al collega di essere fieri ed orgogliosi di lui. Se 

all’interno dell’organizzazione non vengono incentivati momenti di condivisione e socia-

lità, non si possono sviluppare questi sentimenti tra colleghi di lavoro, così come non si 

possono sviluppare le capacità personali del dipendente.  

Infine, un’ulteriore aspetto innovativo del presente contributo di ricerca è l’aver 

mostrato, per la prima volta in assoluto, le dimensioni d’identità lavorativa. Tutti noi, 

almeno una volta nella vita, abbiamo realizzato che in famiglia mostriamo un certo tipo 

d’identità che non è la stessa di quella che mostriamo al lavoro. Ad esempio, nella rela-

zione familiare, o di coppia, potremmo sentirci molto più insicuri e non riuscire mai a 

portare a termine gli investimenti relazionali, mentre al lavoro siamo sicuri di quello che 

vogliamo e siamo capaci di raggiungere tutti gli obiettivi lavorativi. Mostrare che esistono 
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le dimensioni d’identità lavorativa può aiutare a spiegare, in parte, questa divergenza. Le 

dimensioni d’identità lavorativa, infatti, mostrano lo sviluppo personale sotto il dominio 

prettamente lavorativo. Se l’individuo ha avuto, oppure ha attualmente, la possibilità di 

esplorare le diverse alternative di carriera, sarà un individuo che si impegnerà maggior-

mente nel proprio lavoro, poiché sarà un individuo adattato ai suoi ideali lavorativi. 

L’aspetto innovativo, inoltre, si evidenzia nel momento in cui vengono mostrate dimen-

sioni lavorative così dette “ottimali”, poiché sono quei dipendenti che, anche in un con-

testo di job insecurity, mostrano bassi livelli di burnout e alti livelli di work engagement. 

Le dimensioni d’identità lavorativa, dunque, sono una risorsa lavorativa che aiutano il 

dipendente a raggiungere gli obiettivi lavorativi e lo aiutano a crescere come lavoratore.  
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ALLEGATI 

 

Allegato A – Studio 1 

 

 
 

Sapienza Università di Roma 
Dipartimento di Psicologia dei Processi 

di Sviluppo e Socializzazione 
 

 
 
 

Gentile Signora, Gentile Signore 
 
Innanzitutto, vogliamo ringraziarla per la collaborazione che ha cortesemente offerto. 
Questa ricerca si propone di studiare le opinioni delle persone su alcune questioni quoti-
diane e su alcuni aspetti lavorativi. Grazie al suo aiuto, potremo raccogliere informazioni 
importanti per comprendere qualcosa in più sulle opinioni delle persone su alcuni impor-
tanti problemi. 
Non vi sono risposte giuste o sbagliate, né domande a trabocchetto: semplicemente, Le 
chiediamo di rispondere nel modo più sincero possibile alle domande del questionario. 
Le chiediamo inoltre di rispondere a tutte le domande. 
 
La preghiamo di fornire la prima risposta spontanea che le viene in mente, senza 
starci tanto a pensare. 
 
Il questionario è totalmente anonimo. Ai sensi delle norme vigenti (GDPR n. 2016/679), 
i dati da lei forniti, trasformati in numeri da ricercatori vincolati dal segreto professionale, 
saranno trattati solo in forma statistica per scopi scientifici. 
 

La ringraziamo per la cortese collaborazione 
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Per favore, fornisca TUTTE le informazioni richieste nel riquadro. 
 
1. Genere:    �  Maschio     �  Femmina 
2. Età in anni: __________ 
3. Stato Civile:  � Celibe/Nubile � Sposato/a  � Convivente � Separato/a
 � Vedovo/a 
4.  Figli:   � Si                 � No 
5. Titolo di studio:  � Elementare     � Media  � Diploma  � Laurea 
6a Lavora nel:  � Settore Pubblico                  � Settore Privato 
6b. Se lavora nel privato, in quale settore produttivo?  � Industria      � Agricoltura   
� Servizi 
6c. Qual è la sua PROFESSIONE ATTUALE? (se in pensione indicare “pensionato” 
in altro)  
 
1. Operaio 

 
14. Insegnate 

2. Architetto o urbanista 15. Docente universitario 
3. Commerciante/esercente 16. Specialista delle scienze gestionali,  
4. Dirigente 
5. Imprenditore 
6. Libero professionista 

   commerciali e bancarie (es. contabilità e   
   problemi finanziari) 
17. Specialista in scienze giuridiche (es. avvocato, 

7. Artigiano 
8. Medico 

   notaio, magistrato) 
18. Operatore sociale 

9. Impiegato d’ufficio (es. personale 19. Professioni tecniche (es. tecnico elettrico,  
   di segreteria, contabile) 
10. Impiegato a diretto contatto con il 

   informatico, elettrotecnico) 
20. Specialista in discipline artistico-espressive 

   pubblico (es. cassieri, centralinisti, 
   addetti allo sportello)  

   (es. musicista, pittore, scultore, regista)  
21. Forze armate 

11. Specialista in discipline linguistiche  
   e letterarie (es. scrittore, giornalista)   

22. Casalinga 

23. Studente (Indicare la facoltà) 

   ……………………………………… 
12. Professioni scientifiche di elevata  
   specializzazione (es. fisico, ingegnere) 

24. Altro (specificare) 
   ……………………………………… 

13. Infermiere ed ostetrico professionista    
 

 
7. Da quanti anni lavora? __________ 
7b. Da quanti anni lavora per la sua attuale organizzazione? ____________ 
8. Il suo lavoro attuale è:   � a tempo pieno  � a tempo 
parziale (part time) 
9. Il suo attuale contratto è:   � a tempo indeterminato � a tempo de-
terminato 
10. Se sposato/a o convivente, il suo/a partner lavora?   � Si  � No 
11.  In quale AREA DELL’ITALIA vive attualmente? 
� Nord-Ovest dell’Italia (Piemonte, Lombardia, Liguria, Valle d’Aosta) 
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� Nord-Est dell’Italia (Veneto, Friuli-Venezia Giulia, Emilia-Romagna, Trentino) 

� Centro dell’Italia (Toscana, Umbria, Marche, Lazio) 

� Sud dell’Italia (Abruzzo, Molise, Campania, Puglia) 

� Sud-isole dell’Italia (Basilicata, Calabria, Sicilia, Sardegna) 

12. Indichi per favore la dimensione della Sua Organizzazione in termini 

di “numero di dipendenti”:  

� Micro-impresa: < 15 dipendenti              � Piccola Impresa: tra i 16 e i 50 dipen-

denti 

� Media Impresa: tra i 51 e i 250 dipendenti          � Grande Impresa: > 250 dipendenti 

 

 

 

 
1. Mi annoierei se visitassi una galleria d’arte �   �   �   �   � 

2. Pianifico in anticipo per evitare di fare le cose all’ultimo minuto �   �   �   �   � 

3. Raramente mantengo rancore, anche verso qualcuno che si è comportato molto male 
con me 

�   �   �   �   � 

4. Mi sento ragionevolmente soddisfatto di me stesso �   �   �   �   � 

5. Mi farebbe paura viaggiare quando fa’ brutto tempo �   �   �   �   � 

6. Non farei lusinghe per avere una promozione sul lavoro, anche se pensassi che ciò 
servisse 

�   �   �   �   � 

7. Mi piace imparare la storia e gli avvenimenti politici di altre nazioni �   �   �   �   � 

8. Spesso ce la metto proprio tutta quando provo a raggiungere un obiettivo �   �   �   �   � 
9. Le persone a volte mi dicono che critico troppo gli altri �   �   �   �   � 
10. È raro che esprima le mie opinioni in discussioni di gruppo �   �   �   �   � 
11. Qualche volta non riesco ad evitare di preoccuparmi di cose insignificanti �   �   �   �   � 
12. Non avrei problemi a rubare un milione di euro se sapessi per certo di non essere 

scoperto 
�   �   �   �   � 

13. Proverei piacere nel creare un lavoro artistico, come un romanzo, una canzone o un 
quadro 

�   �   �   �   � 

14. Non pongo molta attenzione ai piccoli dettagli quando lavoro su qualcosa �   �   �   �   � 

Per ciascuna delle seguenti affermazioni, si prega di indicare il numero che ritiene rappresenti meglio il 
suo grado di accordo. Non esistono risposte giuste o sbagliate. Quello che ci interessa è la sua personale 
opinione ed esperienza. Per ogni frase, indichi, per favore, quanto è d’accordo o in disaccordo, ponendo 
una crocetta a destra e tenendo presente che: 

 

� = Completamente in disaccordo    � = Molto in disaccordo     
� = Né d’accordo né in disaccordo       � = Molto d’accordo   � = Completamente d’accordo  
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15. A volte mi dicono che sono troppo cocciuto �   �   �   �   � 
16. Preferisco dei lavori che richiedono un’interazione sociale attiva a quelli che richie-

dono di lavorare da solo 
�   �   �   �   � 

17. Ho bisogno di qualcuno che mi conforti quando soffro per un’esperienza dolorosa �   �   �   �   � 
18. Non è molto importante per me avere un sacco di denaro �   �   �   �   � 
19. Penso che prestare attenzione ad idee radicali sia una perdita di tempo �   �   �   �   � 
20. Prendo decisioni basandomi su cosa provo in quel momento piuttosto che una consi-

derazione attenta dei pro e dei contro 
�   �   �   �   � 

21. La gente mi considera come uno che si scalda per un nonnulla �   �   �   �   � 
22. La maggior parte del tempo sono allegro ed ottimista �   �   �   �   � 
23. Quando vedo altre persone piangere, mi viene da piangere anche a me �   �   �   �   � 
24. Penso di aver diritto a più rispetto di una persona media �   �   �   �   � 
25. Mi piacerebbe andare ad un concerto di musica classica se ne avessi la possibilità �   �   �   �   � 
26. Qualche volta ho difficoltà quando lavoro perché sono disorganizzato �   �   �   �   � 
27. Il mio atteggiamento verso le persone che mi hanno trattato male è “perdona e di-

mentica” 
�   �   �   �   � 

28. Sento di essere una persona non molto popolare �   �   �   �   � 
29. Ho molta paura di situazioni di pericolo fisico �   �   �   �   � 

 

30. Se voglio ottenere qualcosa da qualcuno, faccio finta di sbellicarmi dalle risate anche 
quando fa delle battute che non fanno ridere 

�   �   �   �   � 

31. Non ho mai avuto realmente piacere a sfogliare un’enciclopedia �   �   �   �   � 
32. Faccio solo il lavoro minimo indispensabile per cavarmela �   �   �   �   � 
33. Tendo ad essere indulgente nel giudicare le persone �   �   �   �   � 
34. Di solito sono il primo che si fa avanti in situazioni di tipo sociale �   �   �   �   � 
35. Penso di preoccuparmi meno della maggior parte delle persone �   �   �   �   � 
36. Per quanto cospicua, non accetterei mai una “bustarella” �   �   �   �   � 
37. La gente mi dice spesso che ho una immaginazione molto buona �   �   �   �   � 
38. Cerco sempre di essere accurato nel mio lavoro, anche se ciò mi costa del tempo �   �   �   �   � 
39. Di solito sono molto flessibile sulle mie opinioni quando altre persone sono in disac-

cordo con me 
�   �   �   �   � 

40. La prima cosa che faccio quando sono in un posto nuovo è fare nuove amicizie �   �   �   �   � 
41. Ce la faccio a destreggiarmi in situazioni difficili senza bisogno di sostegno emotivo 

da parte di nessuno 
�   �   �   �   � 

42. Mi darebbe molta soddisfazione possedere dei beni di lusso costosi �   �   �   �   � 
43. Mi piacciono le persone che hanno delle opinioni non conformiste �   �   �   �   � 
44. Spesso faccio degli errori perché non penso prima di agire �   �   �   �   � 
45. La maggior parte delle persone si arrabbia più facilmente di me �   �   �   �   � 
46. La maggior parte delle persone sono più positive e dinamiche di quanto io lo sia soli-

tamente 
�   �   �   �   � 

47. Sento delle emozioni forti quando qualcuno che mi è vicino se ne va per un lungo 
periodo 

�   �   �   �   � 

48. Voglio che la gente sappia che io sono una persona di una certa importanza �   �   �   �   � 
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49. Non mi reputo un tipo artistico o creativo �   �   �   �   � 
50. La gente di solito mi considera un perfezionista �   �   �   �   � 
51. Anche quando le persone fanno un sacco di errori, è raro che dica qualcosa di negativo 

nei loro confronti 
�   �   �   �   � 

52. Qualche volta sento di essere una persona di scarso valore �   �   �   �   � 
53. Non mi faccio prendere dal panico anche in situazioni di emergenza �   �   �   �   � 
54. Non fingerei che una persona mi stia simpatica, solo per ottenere dei favori �   �   �   �   � 
55. Trovo noioso discutere di filosofia �   �   �   �   � 
56. Mi piace fare la prima cosa che mi viene in mente piuttosto che seguire dei piani �   �   �   �   � 
57. Quando qualcuno mi dice che ho torto, la mia prima reazione è di controbattere �   �   �   �   � 
58. Quando sono in un gruppo di persone, spesso sono quello che parla per conto del 

gruppo 
�   �   �   �   � 

59. Non mi emoziono neanche in situazioni dove la maggior parte delle persone diventa 
sentimentale 

�   �   �   �   � 

60. Se fossi certo di farla franca, sarei tentato di usare banconote false �   �   �   �   � 

 

 

 
1. Ci sono pochi colleghi di cui mi fido e credo possano aiutarmi nel risolvere i problemi �   �   �   �    
2. Se avessi bisogno di un aiuto per riparare la mia auto o per qualche lavoro domestico 

ci sarebbe qualcuno disponibile ad aiutarmi 
�   �   �   �    

3. Molti dei miei colleghi sono molto più interessanti di quanto non sia io �   �   �   �    
4. C’è almeno un collega orgoglioso dei miei successi �   �   �   �    
5. Quando mi sento solo, ci sono diversi colleghi con i quali io posso parlare �   �   �   �    
6. C’è qualche collega con cui mi sento a mio agio nel parlare di questioni intime e 

personali 
�   �   �   �    

7. Mi capita spesso di incontrare e parlare con i colleghi �   �   �   �    
8. Molti dei colleghi che conosco parlano bene di me �   �   �   �    
9. Se avessi bisogno di essere accompagnato all’aeroporto molto presto la mattina, avrei 

difficoltà a trovare qualche collega disponibile 
�   �   �   �    

10. Sento di non essere sempre incluso nella cerchia dei colleghi �   �   �   �    
11. Nessun collega può fornirmi un punto di vista obiettivo su come affronto i problemi �   �   �   �    
12. Ci sono diversi colleghi con i quali mi piace trascorrere il tempo �   �   �   �    

Vorremmo sottoporle alcune domande che potrebbero essere più o meno vere in riferimento a Lei e alla sua 
vita lavorativa. Nel rispondere le chiediamo di esprimere il suo grado di accordo o disaccordo rispetto alle 
frasi sotto elencate, facendo riferimento agli ultimi mesi. Non esistono risposte giuste o sbagliate. Per ogni 
frase, indichi, per favore, quanto è vero o falso secondo lei, ponendo una crocetta a destra e tenendo presente 
che: 

 

� = Assolutamente falso    � = Un po’ falso    � = Un po’ vero     
� = Assolutamente vero    
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13. Penso che i miei colleghi non mi ritengano molto abile nell’aiutarli a risolvere i loro 
problemi 

�   �   �   �    

14. Se fossi malato e avessi bisogno di qualche collega che mi accompagnasse dal me-
dico, avrei difficoltà a trovarlo 

�   �   �   �    

15. Se volessi fare una gita un giorno (ad es. al mare, in montagna o in campagna) tro-
verei difficilmente qualche collega disponibile a venire con me 

�   �   �   �    

16. Se avessi bisogno di un posto in cui stare per una settimana in caso di emergenza 
(problemi all’impianto dell’acqua/riscaldamento a casa) troverei facilmente qualche 
collega disponibile ad ospitarmi 

�   �   �   �    

17. Sento di non poter condividere le mie preoccupazioni e paure private con i miei col-
leghi 

�   �   �   �    

18. Se fossi malato, troverei difficilmente qualche collega disponibile ad aiutarmi nelle 
faccende quotidiane 

�   �   �   �    

19. Posso rivolgermi a qualche collega per chiedere un consiglio su come gestire le mie 
questioni familiari 

�   �   �   �    

20. Sono bravo quanto i miei colleghi nel fare le cose �   �   �   �    
21. Se nel pomeriggio decidessi di andare al cinema la sera stessa, troverei facilmente 

qualche collega con cui andare 
�   �   �   �    

22. Quando ho bisogno di suggerimenti su come risolvere un problema, so a quale collega 
rivolgermi 

�   �   �   �    

23. Se fossi in una situazione di emergenza e avessi bisogno di un prestito di 100 euro, 
ci sarebbe qualche collega che potrebbe aiutarmi 

�   �   �   �    

24. In generale, i miei colleghi non hanno molta fiducia in me �   �   �   �    
 
 

25. La maggior parte dei colleghi che conosco non si diverte con le stesse cose con cui 
mi diverto io 

�   �   �   �    

26. Posso rivolgermi a qualche collega per chiedere un consiglio nel prendere decisioni 
riguardo a progetti lavorativi o cambiamenti di lavoro 

�   �   �   �    

27. Non sono spesso invitato a fare cose insieme ai miei colleghi �   �   �   �    
28. Molti miei colleghi hanno più successo di me nell’apportare cambiamenti nelle loro 

vite 
�   �   �   �    

29. Se dovessi partire per qualche settimana, sarebbe difficile trovare qualche collega che 
si occupasse della mia casa (es. piante, animali, giardino, ecc.) 

�   �   �   �    

30. Nessun collega può darmi buoni consigli riguardo alla gestione delle mie finanze �   �   �   �    
31. Se volessi uscire a pranzo, troverei facilmente qualche collega disponibile a farlo �   �   �   �    
32. Sono più soddisfatto della mia vita, di quanto non lo siano molti colleghi della propria �   �   �   �    
33. Se fossi in difficoltà 10 km lontano da casa, ci sarebbe qualche collega disposto a 

venirmi a prendere 
�   �   �   �    

34. Nessun mio collega si prenderebbe l’impegno di organizzare una festa per il mio 
compleanno 

�   �   �   �    

35. Sarebbe difficile per me trovare qualche collega disponibile a prestarmi la sua auto 
per qualche ora 

�   �   �   �    

36. In caso di crisi familiare, sarebbe difficile trovare qualche collega disponibile nel 
darmi validi consigli su come gestire la situazione 

�   �   �   �    

37. Mi sento più vicino ai miei colleghi di quanto gli altri non lo siano con i propri �   �   �   �    
38. Esiste almeno un collega di cui mi fido ciecamente, disponibile nel fornirmi consigli 

affidabili 
�   �   �   �    
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39. Se avessi la necessità di traslocare in una nuova casa, sarebbe difficile trovare qualche 
collega disposto ad aiutarmi 

�   �   �   �    

40. Sono in difficoltà nel mantenere un rapporto con i miei colleghi �   �   �   �    

 
 

 
1. Temo di perdere il mio lavoro �   �   �   �   � 
2. Sono sicuro di poter mantenere il mio lavoro �   �   �   �   � 
3. Ho paura di essere licenziato �   �   �   �   � 
4. Sono preoccupato di mantenere il mio posto di lavoro �   �   �   �   � 
5. Penso che possano licenziarmi in un prossimo futuro �   �   �   �   � 
6. Penso che le prospettive all’interno della mia organizzazione siano buone �   �   �   �   � 
7. Mi preoccupa lo sviluppo della mia carriera all’interno della mia organizzazione �   �   �   �   � 
8. Mi preoccupa l’inadeguato incremento del mio stipendio �   �   �   �   � 
9. Temo che nel mio lavoro in futuro io possa svolgere mansioni meno stimolanti �   �   �   �   � 
10. Temo che il lavoro nella mia organizzazione diventi sempre meno interessante �   �   �   �   � 

 

 
1. Le sono state nascoste informazioni che influenzano la sua prestazione lavorativa �   �   �   �   � 
2. Sono state diffuse chiacchiere e dicerie nei suoi riguardi �   �   �   �   � 
3. È stato ignorato, escluso o emarginato �   �   �   �   � 
4. Sono state fatte osservazioni offensive sulla sua persona (ad es. sulle sue abitudini), 

sui suoi atteggiamenti o sulla sua vita privata 
�   �   �   �   � 

5. Hanno alzato la voce contro di lei o è stato bersaglio di attacchi di rabbia �   �   �   �   � 

Vorremmo sottoporle alcune domande che potrebbero essere più o meno vere in riferimento a Lei e alla sulla 
sua vita lavorativa. Nel rispondere le chiediamo di esprimere il suo grado di accordo o disaccordo rispetto alle 
frasi sotto elencate, facendo riferimento agli ultimi mesi. Non esistono risposte giuste o sbagliate. Quello che 
ci interessa è la sua personale esperienza. Per ogni frase, indichi, per favore, quanto è vero o falso secondo lei, 
ponendo una crocetta a destra e tenendo presente che: 

 

� = Completamente falso per me    � = Moderatamente falso per me     
� = Né vero né falso       � = Moderatamente vero per me   � = Completamente vero per me 

  

Vorremmo sottoporle alcune domande sulla sua vita lavorativa. Per ciascuna delle seguenti affermazioni, 
si prega di indicare il numero che ritiene rappresenti meglio il grado in cui quanto spesso si verificano le 
situazioni sotto elencate. Non esistono risposte giuste o sbagliate. Quello che ci interessa è la sua personale 
esperienza. Per ogni frase, indichi, per favore, quanto spesso si verificano i seguenti eventi, ponendo una 
crocetta a destra e tenendo presente che: 

 

� = Mai    � = Di tanto in tanto     
� = Mensilmente       � = Settimanalmente   � = Quotidianamente 
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6. Le hanno fatto notare ripetutamente i suoi errori �   �   �   �   � 
7. Nel rivolgersi agli altri è stato ignorato o si è imbattuto in reazioni ostili �   �   �   �   � 
8. Hanno criticato costantemente il suo lavoro �   �   �   �   � 
9. Le sono stati fatti scherzi spiacevoli da persone con le quali non va d’accordo �   �   �   �   � 
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Allegato B – Studio 2 

 

 

  

 

 

Gentile Signora, Gentile Signore 

 

Innanzitutto, vogliamo ringraziarla anticipatamente per la collaborazione che ha cortese-
mente offerto. Siamo un gruppo di ricercatori della Sapienza di Roma (Italia) e della KU 
Leuven (Belgio), stiamo conducendo una ricerca che si propone di studiare le opinioni 
delle persone su alcune questioni quotidiane e su alcuni aspetti lavorativi. Grazie al suo 
aiuto, potremo raccogliere informazioni importanti per comprendere meglio gli atteggia-
menti e le opinioni delle persone su alcuni importanti aspetti inerenti la vita lavorativa. 

Non vi sono risposte giuste o sbagliate, né domande a trabocchetto: semplicemente, Le 
chiediamo di rispondere nel modo più sincero possibile alle domande del questionario. 
Le chiediamo inoltre di rispondere a tutte le domande prima di passare alla schermata 
successiva. 

 

Il questionario è totalmente anonimo. Ai sensi delle norme vigenti (GDPR n. 2016/679), 
i dati da lei forniti, trasformati in numeri da ricercatori vincolati dal segreto professionale, 
saranno trattati solo in forma aggregata per scopi scientifici. 

La ringraziamo per la cortese collaborazione 
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Genere:    �  Maschio     �  Femmina 

Età in anni: __________ 

Stato Civile:  � Celibe/Nubile � Sposato/a  � Convivente � Separato/a � Ve-

dovo/a 

Figli:   � Si                 � No 
Titolo di studio:  � Licenza elementare     � Licenza media  � Diploma di 

istruzione secondaria superiore  � Laurea triennale  � Laurea magistrale o ciclo unico   �Dotto-

rato di ricerca/Master 

Lavora nel:  � Settore Pubblico                  � Settore Privato 

Se lavora nel privato, Settore produttivo: � Agricoltura       � Industria       � Servizi 

 

Qual è la sua PROFESSIONE ATTUALE?   
- LEGISLATORE, IMPRENDITORE E ALTA DIRIGENZA (dirigente, amministratore, im-

prenditore di grandi o piccole aziende) 
- PROFESSIONE INTELLETTUALE, SCIENTIFICA O DI ELEVATA SPECIALIZZA-

ZIONE (specialista in scienze matematiche, informatiche, chimiche; ingegnere, archi-
tetto; specialista nelle scienze della vita, della salute, sociali, artistiche; specialista della 
formazione e/o della ricerca) 

- PROFESSIONE TECNICA (Tecnico informatico, tecnico della sicurezza, tecnico dell’am-
ministrazione, tecnico delle attività finanziarie e assicurative)  

- PROFESSIONE ESECUTIVA NEL D’UFFICIO (impiegato addetto alle funzioni di segre-
teria, all’assistenza clienti; impiegato addetto alla gestione amministrativa, contabile e 
finanziaria; impiegato addetti alla raccolta, controllo, conservazione e recapito della do-
cumentazione) 

- PROFESSIONE QUALIFICATA NELLE ATTIVITA’ COMMERCIALI E NEI SERVIZI 

(professione qualificata nelle attività commerciali, nelle attività ricettive e della ristora-
zione; professione qualificata nei servizi sanitari e sociali; professione qualificata nei ser-
vizi culturali, di sicurezza e alla persona) 

- ARTIGIANO, OPERAIO SPECIALIZZATO O AGRICOLTORE 

- CONDUTTORE DI IMPIANTI, OPERAIO DI MACCHINARI FISSI E MOBILI E/O CON-

DUCENTE DI VEICOLI 

- FORZE ARMATE 

 

Da quanti anni lavora? __________ 

Da quanti anni lavora per la sua attuale organizzazione? ____________ 
Il suo lavoro attuale è:   � a tempo pieno � a tempo parziale (part time) 

Il suo attuale contratto è:   � a tempo indeterminato � a tempo de-

terminato 

Se sposato/a o convivente, il suo/a partner lavora?   � Si  � No 

 

Indichi per favore la dimensione della Sua Organizzazione in termini di “numero 

di dipendenti”:  

� Micro-impresa: fino a 10 dipendenti              � Piccola Impresa: tra i 11 e i 50 dipen-

denti 

� Media Impresa: tra i 51 e i 250 dipendenti          � Grande Impresa: > 250 dipen-

denti 
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Testo item 

Ho deciso la direzione che seguirò nel mio lavoro 

Ho dei piani per quello che farò nella mia carriera 

So quale direzione seguirò nella mia carriera 

Ho un’idea di quello che farò nel mio lavoro 

Ho fatto una scelta su cosa farò con il mio lavoro 

Penso attivamente alle diverse direzioni che potrei prendere nel mio lavoro 

Penso a diverse cose che potrei fare nella mia carriera 

Sto considerando un numero di carriere diverse che potrebbero adattarsi a me 

Penso a diversi obiettivi di carriera che potrei perseguire 

Sto pensando a diversi tipi di carriere che potrebbero essere adatte a me 

Sono dubbioso su ciò che voglio davvero ottenere nel mio lavoro 

Mi preoccupo di quello che voglio fare con i miei piani di carriera 

Continuo a cercare la direzione che voglio prendere nella mia carriera 

Continuo a domandarmi che direzione debba prendere il mio lavoro 

È difficile per me smettere di pensare alla direzione che voglio prendere nel mio lavoro 

Il mio percorso di carriera corrisponde ai miei reali interessi e valori 

Il mio percorso di carriera mi dà sicurezza 

Di seguito è riportata una lista di affermazioni che riguardano specificatamente il suo lavoro. 
Le chiediamo di esprimere il suo grado di accordo considerando la scala a 5 punti proposta: 

 
 

� = Fortemente in disaccordo    � = In disaccordo     
� = Né in accordo né in disaccordo       � = D’accordo   � = Fortemente d’accordo 
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Grazie al percorso di carriera che ho scelto mi sento sicuro di me stesso 

Sento che la direzione che voglio prendere nel mio lavoro mi soddisferà davvero 

Sono sicuro che i progetti per la mia carriera sono adatti a me 

Penso ai piani che ho già fatto per la mia carriera 

Parlo con le altre persone dei progetti che ho per la mia carriera 

Verifico se gli obiettivi già intrapresi per il lavoro si adattino davvero a me 

Cerco di scoprire cosa pensano gli altri della specifica direzione che ho deciso di intraprendere nella mia carriera 

Rifletto sulla misura in cui i miei piani di lavoro coincidano con quello che voglio davvero 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

Adesso le chiediamo di rispondere ad alcune domande che potrebbero essere più o meno vere in riferimento a 
Lei e alla sua vita lavorativa, facendo riferimento agli ultimi mesi. Per ogni affermazione la preghiamo di 
indicare quanto è vera o falsa, selezionando l’alternativa tra quelle proposte che meglio riflette la sua espe-
rienza: 

 

� = Completamente falso per me    � = Moderatamente falso per me     
� = Né vero né falso       � = Moderatamente vero per me   � = Completamente vero per me 

  

Testo item 

Temo di perdere il mio lavoro 

Sono sicuro di poter mantenere il mio lavoro 

Ho paura di essere licenziato 

Sono preoccupato di mantenere il mio posto di lavoro 

Penso che possano licenziarmi in un prossimo futuro 

Penso che le prospettive all’interno della mia organizzazione siano buone 

Mi preoccupa lo sviluppo della mia carriera all’interno della mia organizzazione 

Mi preoccupa l’inadeguato incremento del mio stipendio 

Temo che nel mio lavoro in futuro io possa svolgere mansioni meno stimolanti  

Temo che il lavoro nella mia organizzazione diventi sempre meno interessante 
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Di seguito vengono presentate alcune informazioni relative alla sua esperienza lavorativa. Le chiediamo di 
leggere attentamente e di rispondere utilizzando la scala di frequenza proposta:  
 

 

� = Mai    � = Raramente     
� = Qualche volta       � = Spesso   � = Sempre 

  

Testo item 

Al lavoro mi sento mentalmente esausto/a 
Ogni cosa che faccio al lavoro mi richiede un grande sforzo 
Dopo una giornata di lavoro, per me è difficile recuperare le energie 
Al lavoro mi sento fisicamente esausto/a 
La mattina, quando mi alzo, mi mancano le energie per cominciare una nuova giornata di lavoro 
Vorrei essere più attivo/a sul lavoro, ma per qualche ragione non ci riesco 
Se faccio uno sforzo sul lavoro, mi stanco più velocemente del consueto 
Alla fine della mia giornata lavorativa, mi sento mentalmente esausto/a e svuotato/a 
Ho difficoltà a provare un qualche entusiasmo per il mio lavoro 
Al lavoro non penso molto a quello che faccio e agisco in modo meccanico 
Provo una forte avversione per il mio lavoro 
Mi sento indifferente rispetto al mio lavoro 
Sono scettico/a rispetto al significato che il mio lavoro ha per gli altri 
Al lavoro mi sento incapace di controllare le mie emozioni 
Sul lavoro ho delle reazioni emotive che non mi appartengono 
Mentre lavoro divento irritabile se le cose non vanno come vorrei 
Al lavoro mi capita di arrabbiarmi o sentirmi triste senza sapere perché 
Al lavoro mi capita di avere reazioni esagerate senza volerlo 
Al lavoro faccio fatica a mantenere l’attenzione 
Quando lavoro ho difficoltà a pensare con lucidità 
Sul lavoro sono distratto/a e ho difficoltà a tenere a mente le cose 
Quando lavoro faccio fatica a concentrarmi 
Al lavoro faccio degli errori perché penso ad altro 
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La preghiamo ora di indicare con quale frequenza sperimenta le sensazioni e i pensieri di seguito riportati, 
rispondendo a ciascuna affermazione attraverso la scala di risposta di seguito proposta: 
 

 

� = Mai � = Qualche volta in un anno    � = Una volta al mese o meno    � = Qualche volta al mese        
� = Una volta alla settimana   � = Qualche volta alla settimana ⑥ = Ogni giorno 

  

Testo item 

Nel mio lavoro mi sento pieno di energia   

Nel mio lavoro, mi sento forte e vigoroso 

La mattina, quando mi alzo, ho voglia di andare a lavoro 

Sono entusiasta del mio lavoro 

Il mio lavoro mi ispira 

Sono orgoglioso/a del lavoro che faccio 

Sono felice quando lavoro intensamente 

Sono immerso nel mio lavoro 

Mi lascio prendere completamente quando lavoro  





 

 

 

 

 

 

 

 

“Qual è il modo migliore per condurre una centrale efficiente? Semplice: dipendenti 

felici e sicuri del proprio posto di lavoro!” 

 
 

The Simpsons 
Stagione 3, episodio 10 

1990 




