Lasciare il lavoro, e poi?
Transizioni occupazionali all’ombra
della pandemia
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Leaving the Job, and Then? Occupational Transitions under the Shadow of
the Pandemic

The increase in job resignations during the pandemic period has brought back to the
centre of the public and scientific debate the role that job plays within personal bi-
ographies. Based on a questionnaire administered to a representative sample of Ital-
ian adults in the summer of 2023, the Be-Change survey supplemented existing data
with an in-depth look at the motivations and outcomes of job transitions. What
emerged is that job-to-job mobility leads to an improvement in perceived economic
and living conditions, and in the quality of both working and personal life. The lit-
erature on the Great Resignation has focused on choices made by workers — albeit
influenced by the crisis. This research, instead, emphasizes the consequences of the
pandemic, as they have been suffered by workers, in terms of unemployment and
inactivity, with a specific attention to the inequalities related to individual ascribed
and acquired characteristics.
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Introduzione

Siamo ormai abituati a sentire affermare che la pandemia da Covid-19
abbia agito come uno spartiacque nelle diverse sfere della vita personale e
associata, innescando cambiamenti profondi nei comportamenti individuali,
nelle strategie e nei modelli organizzativi ed economico-produttivi,
nell’orientamento delle politiche pubbliche, perfino nelle priorita valoriali
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tanto dei progetti di vita quanto delle traiettorie di sviluppo perseguite a li-
vello societario. Queste ultime non appaiono piu concepibili a prescindere
dalla consapevolezza del limite, del rischio, della vulnerabilita come fatto
globale, delle contraddizioni insite in un modello di crescita di tipo “estrat-
tivo” (Harvey, 2004) che si e declinato in varie forme e che negli ultimi de-
cenni ha depauperato ambiente e popolazioni, accresciuto disuguaglianze e
squilibri, a partire da quelli climatici e demografici (Mezzadra e Neilson,
2017).

Concetti quali sostenibilita (lungo molteplici dimensioni: sociale, econo-
mica, ambientale, ecc.) e ben-essere (well-being individuale e collettivo)
sono diventati di uso comune e concorrono a disegnare un nUOvo orizzonte
di senso entro cui iscrivere preferenze, scelte e pratiche quotidiane. Tuttavia,
se appare difficile negare che la pandemia abbia avuto un impatto dirompente
sul nostro modo di vivere, lavorare, consumare, costruire legami sociali e
forme organizzative, meno scontato é poter dire se e quanto cio che di nuovo
e di diverso é stato sperimentato sia effettivamente rimasto come lascito du-
raturo.

Un ambito privilegiato in cui osservare la direzione e la portata di questo
cambio di passo € il lavoro, investito — tra lockdown e norme di distanzia-
mento fisico — dall’esigenza di individuare modalita innovative di erogazione
e organizzazione delle prestazioni (per esempio attraverso la remotizzazione
e la digitalizzazione); ma anche sfidato da un processo di riposizionamento
organizzativo, economico-sociale e esistenziale, di “risignificazione”, come
soprattutto i giovani sembrano indicare (Bertolini e Goglio, 2023).

A dare particolare risalto a questa sfida é stato I’emergere del fenomeno
della cosiddetta Great Resignation o Big Quit anzitutto negli Stati Uniti,
dove il picco delle dimissioni volontarie registrato nel 2021 ha rilanciato
sotto una nuova luce la profezia della “fine del lavoro” (Rifkin, 1995) che
aveva contrassegnato gli ultimi anni del secolo breve (Hobsbawm, 1994).
Rilevato anche in Europa e in Italia, il fenomeno ha immeditatamente aperto
un dibattito circa I’effettiva portata e stabilita della tendenza, le co-determi-
nanti che hanno contribuito a configurarlo e il significato che assume per il
mercato del lavoro, le imprese, i lavoratori. Al di la della risonanza pubblica
e mediatica costruita sul successo di una narrazione che non esita a parlare
di “fuga dal lavoro” piu con funzione evocativa che come quadro interpreta-
tivo costruito su basi scientifiche (Marks, 2023), il passare del tempo e i dati
via via raccolti con le prime ricerche condotte al di qua e al di Ia dell’oceano
hanno portato a ridimensionare il fenomeno e soprattutto a mostrarne le di-
verse componenti, delle quali in realta la pit importante é legata alle transi-
zioni occupazionali, da lavoro a lavoro. Nel solco aperto da questo dibattito,
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per certi versi ancora acerbo, si inserisce il presente articolo volto a indagare
la direzione e in particolare le motivazioni di tali transizioni e le conseguenze
su altri aspetti della vita quotidiana delle persone interessate da episodi di
discontinuita professionale, analizzando il caso italiano a partire dalla ricerca
Behavioural-Change: Prospettive per la stabilizzazione di comportamenti
virtuosi verso la sostenibilita (Be-Change)?, basata su una survey rivolta a
un campione rappresentativo di adulti residenti in Italia.

1. 1l quadro interpretativo e le domande di ricerca

Come ormai noto, la locuzione Great Resignation (o anche Big Quit) ha
origine nel contesto nord-americano quando, nel solco della prima grave on-
data della pandemia da Covid-19, i dati sul mercato del lavoro del U.S. Bu-
reau of Labor Statistics registrano il netto aumento delle dimissioni volonta-
rie?.

Il fenomeno entra in facile risonanza con la percezione comune di essere
nel mezzo di uno sconvolgimento epocale delle proprie certezze. La quoti-
dianita del confronto col pensiero della morte, conseguenza dell’epidemia,
spingerebbe a mettere in discussione il senso del proprio lavoro, soprattutto
se precario, poco qualificato e mal retribuito. Raccoglie credito persino I’idea
che si stia affermando un nuovo modello economico — la Yolo Economy (You
Only Live Once Economy) — alla cui insegna si giustificherebbe il rifiuto del
lavoro (Chohan, 2022).

Secondo i dati del U.S. Bureau of Labor Statistics, nei primi mesi del
2022 il tasso di abbandono volontario avrebbe raggiunto il 3% della forza
lavoro statunitense (Gittleman, 2022). Lo scarto con il 2020 ¢ di quasi un
punto percentuale in piu. Tuttavia, le prime analisi suggeriscono cautela e
invocano una interpretazione piu articolata e di lungo periodo: il fenomeno
€ emerso e si € sviluppato con una crescita progressiva e ininterrotta almeno
a partire dalla Grande crisi del 2008 (ibid.), assumendo cosi un carattere
strutturale.

Secondo Fuller e Kerr (2022), in particolare, la crisi pandemica non
avrebbe fatto altro che esacerbare dei fenomeni gia delineatisi negli anni pre-
cedenti. Basti considerare 5 fattori (le “5 R” secondo la loro terminologia):

! Ricerca di Ateneo (D3.2), realizzata da un’equipe interdisciplinare e interfacolta
dell’Universita Cattolica del Sacro Cuore e coordinata dalla prof.ssa Emanuela Mora
(https://centridiricerca.unicatt.it/modacult-la-ricerca-be-change).

2 11 termine viene usato per la prima volta durante un’intervista al settimanale statunitense
Bloomberg nel maggio 2021 (Cohen, 2021).
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retirement, pensionamento, la pandemia ha rappresentato una spinta ad ac-
celerare la scelta della quiescenza per quanti vi erano prossimi; relocation,
trasferimento di residenza dovuto alla mobilita territoriale (una mobilita so-
prattutto a corto raggio, a dispetto della narrativa emergente sul cambio ra-
dicale di vita); reconsideration, riconsiderazione delle esigenze di bilancia-
mento tra vita e lavoro e dell’importanza delle funzioni di cura; reshuffling,
cambiamento di ruolo e posizione nel mercato del lavoro, piuttosto che
uscita, alla ricerca di condizioni di impiego migliori nello stesso o in altri
settori; e da ultimo reluctance, riluttanza a rientrare al lavoro in presenza,
questo si strettamente legato alla pandemia. Ciascuno di questi fattori, se-
condo gli autori, ha giocato un ruolo nell’aumento delle dimissioni volontarie
e continua ad agire sui cambiamenti del mercato del lavoro, esigendo un qua-
dro interpretativo piu complesso.

Il giornalista e scrittore Derek Thompson (2021) propone una lettura di-
versa: Great Resignation suona come grande “rassegnazione”, “rinuncia”,
mentre il fenomeno rispecchierebbe soprattutto un Big Switch sospinto dalla
pandemia, da un lato con I’aumento di pensionamenti anticipati e, dall’altro,
con un numero crescente di lavoratori anche a basso reddito, specie nel set-
tore dell’ospitalita/turismo e della ristorazione, i quali scelgono di cambiare
lavoro per guadagnare di piu, pur passando dal rischio della disoccupazione.
Analizzando il settore manifatturiero, delle costruzioni e del tempo libero,
Amburgey e Birinci (2022) arrivano a sostenere che siamo di fronte a una
Great Reallocation, rappresentando le transizioni job-to-job il vero tratto
qualificante del dinamismo riscontrato nel mercato del lavoro.

A fare da controcanto, I’evidenza che la scelta di lasciare il lavoro non &
sempre legata al desiderio di migliorare la propria condizione professionale,
ma é dettata — in prevalenza tra le donne — da ragioni familiari e su tutte le
responsabilita di cura (Lalljee, 2022), in specie nella fase piu acuta della pan-
demia con la chiusura di scuole e servizi (Alon et al., 2020).

Parallelamente I’attenzione si ¢ allargata a un altro fenomeno considerato
connesso a quello delle grandi dimissioni: il Quiet Quitting, ossia la propen-
sione ad accompagnare il “riposizionamento esistenziale” del lavoro nella
propria biografia con il limitare I’impegno personale a nulla piu di quanto
richiesto dal ruolo ricoperto e dalla mansione svolta, senza accettare straor-
dinari, orari prolungati e sovraccarico di incarichi. Tale propensione, se-
condo una indagine longitudinale realizzata dall’Istituto di ricerca Gallup nel
secondo semestre del 2022, riguarda la meta degli occupati statunitensi, in
particolar modo giovani della Generazione Z e Millenials scoraggiati dalle
scarse possibilita di coinvolgimento e sviluppo di carriera, specie se occupati
da remoto o con forme di lavoro ibrido (Harter, 2022). Di qui la rilevanza di
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altre prospettive di analisi che chiamano in causa le strategie di gestione delle
risorse umane delle organizzazioni (Ng e Stanton, 2023).

La domanda in ogni modo resta aperta: le grandi dimissioni registrate
nella fase pandemica sono davvero da interpretare come rinuncia, fuga, ab-
bandono definitivo del lavoro, o piuttosto vanno lette come un aumento della
dinamica interna al mercato del lavoro che porta, grazie ai processi di reshuf-
fling, a un piu elevato tasso di mobilita job-to-job? Se guardiamo all’ltalia,
il fenomeno della Great Resignation sembra proporre dinamiche in parte si-
mili a quelle descritte. Gia nel novembre 2021, una nota redatta congiunta-
mente dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali e dalla Banca d’lta-
lia a partire dall’analisi delle Comunicazioni obbligatorie evidenziava un
calo marcato delle dimissioni all’insorgere della pandemia, per poi registrare
una ripresa nella primavera 2021, assestandosi su valori lievemente superiori
a quelli del 2019 (777mila cessazioni volontarie di rapporti a tempo indeter-
minato nei primi dieci mesi dell’anno, 40mila in piu rispetto a due anni
prima). La quasi totalita dell’incremento osservato era ascrivibile all’indu-
stria e al Centro-Nord, che maggiormente stavano beneficiando della ripresa
delle assunzioni a tempo indeterminato. Questo portava a ipotizzare che le
dimissioni fossero in buona parte connesse con transizioni da un lavoro per-
manente a un altro, anche alla luce del fatto che I’indice di correlazione tra
le due serie era in aumento dal 2018 e stava registrando un picco proprio nel
2021.

Il pit recente Rapporto annuale sulle Comunicazioni Obbligatorie del Mi-
nistero del Lavoro e delle Politiche Sociali (2024) rileva che il trend di cre-
scita delle cessazioni richieste dal lavoratore iniziato nel secondo trimestre
2021 si é interrotto nel quarto trimestre del 2022, con una variazione di segno
negativo che é proseguita anche nel 2023 (-1,2% rispetto al 2022). L ipotesi
e che il fenomeno fosse legato alla ripresa di dinamismo del mercato del la-
voro dopo lo stallo della fase acuta della pandemia e il blocco dei licenzia-
menti (Brunetta e Tiraboschi, 2022). Ricordiamo infatti che I’Italia e stato
uno dei pochi paesi Oecd a decidere per il totale blocco dei licenziamenti e
quello nel quale il blocco € stato piti lungo ed esteso® (Oecd, 2020; o, 2021).
Si conferma dunque I’ipotesi formulata nel 2021 secondo cui hon saremmo
di fronte a una “fuga” dal lavoro, ma piuttosto a un fenomeno di “transizioni
occupazionali”: si lascia soprattutto per cambiare e trovare migliori condi-
zioni di lavoro e/o di conciliazione vita e lavoro. Insistono su questo punto
anche Coin (2023) e Busso (2023), secondo cui, pit che di fuga dal lavoro

3 Blocchi simili, ma meno duraturi, sono stati introdotti in Grecia e Spagna, e limitazioni
parziali in Francia (llo, 2021).
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tout court, dovremmo parlare di rinuncia, si, ma al cattivo lavoro, e soprat-
tutto di rivendicazione di migliori condizioni di impiego, puntando cosi I’at-
tenzione non tanto sulla dimensione quantitativa del fenomeno, ma su quella
qualitativa e piu precisamente sulla natura “politica” che il fenomeno pud
assumere. Questa ipotesi assume particolare rilevanza alla luce del profondo
squilibrio di genere che interessa le dimissioni. Dal rapporto dell’ Ispettorato
Nazionale del Lavoro (2024) si evince che, nel corso del 2022, il 72,8% delle
convalide di dimissioni ha interessato donne e il 79,4% si collocatrai29ei
44 anni. Si tratta quasi esclusivamente (98,4%) di genitori (il 58,4% con un
figlio, il 32,5% con due figli e il 7,5% con piu di due figli); la meta (50%)
con un figlio nato da meno di un anno. L’INL sintetizza cosi il profilo del
beneficiario di convalida di dimissioni: genitore di un figliodietatraOe 1
anno, prevalentemente donna.

In questo quadro, studi e ricerche sulle transizioni tra lavoro e lavoro
hanno puntato I’attenzione soprattutto sulla valutazione del lavoro trovato in
termini di tipologia di contratto, inquadramento, retribuzione (Armillei,
2022a, 2022b; Brunetta e Tiraboschi, 2022; Censis-Eudaimon, 2024). Tutta-
via, meno indagati sono stati le motivazioni e soprattutto gli effetti delle tran-
sizioni lavorative su altre sfere della vita, su cui intendiamo in questa sede
gettare luce.

Alla luce del framework teorico descritto, le domande di ricerca e le ipo-
tesi che hanno guidato la nostra analisi sono:

1. Quali sono le caratteristiche sociodemografiche di chi lascia o cam-
bia lavoro? E quali sono le motivazioni che inducono a farlo, con riferimento
a fattori interni o esterni al lavoro stesso (per es. condizioni di impiego vs
condizioni di vita privata)?

2. Quali sono le probabilita di trovare un nuovo lavoro dopo aver perso
o lasciato quello precedente sulla base delle principali caratteristiche socio-
demografiche e delle cause dell’instabilita/discontinuita dei percorsi lavora-
tivi*?

3. Quali sono le conseguenze su altri aspetti della vita quotidiana delle
persone interessate da episodi di discontinuita professionale?

Nel solco della letteratura che evidenzia il peso delle caratteristiche
ascritte nelle transizioni lavorative, ipotizziamo che a rilevare nei casi di ab-
bandono/cambio di lavoro siano soprattutto le differenze di genere e la con-
dizione familiare (in primis la presenza di responsabilita di cura) e le diffe-
renze d’eta (Wanka e Walter, 2024). Ipotizziamo inoltre che tra i fattori che

4 Salvo dove specificato diversamente, utilizziamo i due termini come sinonimi senza as-
sociare al termine “instabilita” necessariamente una accezione negativa.
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concorrono a spiegare le direzioni delle transizioni siano soprattutto il titolo
di studio e nuovamente I’eta, tenuto conto di come I’insicurezza lavorativa e
le ripetute transizioni caratterizzino soprattutto le fasi iniziali della carriera
lavorativa (Unt et al., 2024), con un ricorrente passare da una situazione a
un’altra (Walther (2012) le ha definite yo-yo transitions). Considerato infine
quanto vita e lavoro si influenzino reciprocamente, ipotizziamo da ultimo
che I’instabilita lavorativa e i cambi di lavoro impattino in modo significativo
anche sulla sfera della vita personale (Gosetti, 2022).

L articolo é cosi strutturato: il § 2 illustra la base dati della ricerca e il tipo
di analisi condotte (metodo e obiettivi); il § 3 investiga la relazione tra i fe-
nomeni di discontinuita lavorativa e il profilo socio-demografico dei sog-
getti, nonché le motivazioni connesse al cambio di condizione occupazio-
nale; i 8 4 e 5 entrano nel merito delle transizioni lavorative indagando da un
lato le prospettive di reimpiego, dall’altro le implicazioni su alcuni aspetti
della vita privata, integrando I’illustrazione dei risultati con la discussione
interpretativa. L’ultimo paragrafo conclude.

2. Dati e scelte di metodo

La base empirica della nostra ricerca e costituita dai dati raccolti tramite
una survey online rivolta a un campione rappresentativo di 2.555 individui
residenti in Italia, realizzata nell’ambito della ricerca Behavioural-Change:
Prospettive per la stabilizzazione di comportamenti virtuosi verso la soste-
nibilita (Be-Change). L’indagine si € posta I’obiettivo generale di rilevare
se, e in che misura, il cambiamento comportamentale adottato durante il
periodo pandemico si sia poi stabilizzato, trasformandosi da tattica di emer-
genza, dettata dalla contingenza del contagio, a strategia a lungo termine.

Il questionario, somministrato tra il 27 giugno e il 24 luglio 2023, ha
permesso di raccogliere numerose informazioni sociodemografiche e rela-
tive agli stili di vita dei rispondenti, con attenzione alle modifiche nei com-
portamenti e nelle relazioni indotte dalla pandemia, con riferimento alle
seguenti aree: consumi, condizioni economiche, sostenibilita, mobilita e
trasporti, benessere personale, relazioni, capitale sociale, stress da Corona-
virus, tecnologia e competenze digitali, lavoro e conciliazione.

Uno dei focus di indagine ¢ stato, in particolare, quello relativo al posi-
zionamento degli intervistati nel mercato del lavoro: oltre a sondare la con-
dizione occupazionale al momento della rilevazione, alcune domande
hanno permesso di ricostruire eventuali discontinuita intervenute nella car-
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riera lavorativa dei soggetti che compongono il campione. E stato cosi pos-
sibile identificare quelli che in questo articolo definiamo “lavoratori insta-
bili”, ossia gli individui che, nei due anni precedenti I’intervista, hanno
modificato almeno una volta la propria condizione lavorativa, avendo cam-
biato, perso o lasciato il lavoro. L’arco temporale di due anni & stato iden-
tificato per analizzare i cambiamenti intervenuti a seguito della pandemia.

Nel prosieguo dell’articolo, questi soggetti vengono messi a confronto
con il gruppo dei “lavoratori stabili”, ossia persone che al momento dell’in-
tervista risultano occupate e che stanno svolgendo continuativamente lo
stesso lavoro da almeno due anni. Sono invece esclusi dalle analisi i rispon-
denti che non hanno mai lavorato e coloro che hanno perso o lasciato il
lavoro da piu di due anni®. Il campione analitico conta quindi 1.418 sog-
getti, il 39% (n=558) dei quali ha modificato la propria condizione lavora-
tiva almeno una volta negli ultimi due anni: tra questi, 330 (23% del cam-
pione analitico) riferiscono di aver cambiato lavoro almeno una volta e ri-
sultano occupati al momento dell’intervista, mentre i restanti 228 (16%)
hanno perso o lasciato il lavoro e sono rimasti in condizione di disoccupa-
zione o inattivita.

Il primo obiettivo delle analisi presentate di seguito (cfr. §3) e quello di
illustrare quali caratteristiche sociodemografiche siano associate a una
maggiore probabilita di instabilita lavorativa. A tale scopo, la probabilita di
instabilita lavorativa (ossia di aver perso o lasciato il lavoro almeno una
volta negli ultimi due anni) é stimata tramite un modello di regressione
logistica, che include controlli per le principali caratteristiche sociodemo-
grafiche dei soggetti che compongono il campione: genere, eta in fasce (18-
30, 31-40, 41-50, 51-64, 65+), titolo di studio (massimo licenza media, di-
ploma, laurea o titolo post laurea), stato civile (coniugato/a o non coniu-
gato/a), presenza (o assenza) di figli conviventi, e infine area geografica di
residenza (Nord, Centro, Sud e Isole). Saranno inoltre analizzate — con tec-
niche prettamente descrittive — le motivazioni alla base di tale instabilita
lavorativa, evidenziando eventuali differenze esistenti tra categorie di sog-
getti in virtu delle variabili sociodemografiche sopra elencate.

In seconda battuta, le analisi si focalizzano sui percorsi successivi all’in-
stabilita (cfr. 84). Innanzitutto, si stima la probabilita — per i soli lavoratori
instabili — di aver trovato un nuovo lavoro; successivamente, — per i soli
instabili non occupati al momento della rilevazione — quella di cercare un

5| primi sono 233, pari al 9,1% del campione; i secondi sono invece 904 (35,4%). Questi
ultimi sono esclusi dal campione analitico perché nel loro caso la discontinuita non é ricon-
ducibile alla fase di crisi pandemica.
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lavoro. A tale scopo sono stimati, per ognuno dei due outcome di interesse
— probabilita di trovare un lavoro e probabilita di cercare un lavoro — due
modelli di regressione logistica. Il primo modello include le variabili so-
ciodemografiche sopra descritte (genere, eta, titolo di studio, stato civile,
presenza di figli conviventi, area geografica di residenza); il secondo mo-
dello include anche un controllo per il motivo dell’instabilita, distinguendo
tra le categorie che saranno discusse nel prossimo paragrafo.

Ultimo obiettivo analitico & quello di stimare la relazione tra la discon-
tinuita (o instabilitd) lavorativa e le altre sfere della vita: in particolare, la
condizione economica e la qualita di vita degli intervistati (cfr. 85). Queste
analisi non hanno naturalmente la pretesa di identificare un nesso causale
tra I’instabilita e i vari elementi considerati, ma permettono di evidenziare
un’associazione tra di essi, elemento tradizionalmente precluso agli studi
sul tema che si avvalgono principalmente di dati amministrativi.

In primo luogo, per quanto riguarda la condizione economica, utiliz-
ziamo due domande del questionario che indagano la soddisfazione degli
intervistati rispetto alle risorse economiche complessive della propria fa-
miglia® e le eventuali modifiche intervenute nel corso dell’ultimo anno”’.
Queste domande sono utilizzate per definire i tre outcome di interesse, 0s-
sia: a) la probabilita che le risorse economiche della famiglia siano consi-
derate dall’intervistato almeno soddisfacenti; b) la probabilita che le con-
dizioni economiche della famiglia siano migliorate (o nettamente miglio-
rate) nell’ultimo anno; c) la probabilita opposta che le condizioni economi-
che della famiglia siano peggiorate (0 nettamente peggiorate).

In secondo luogo, agli intervistati e stato chiesto di valutare se, nell’ul-
timo anno, alcuni aspetti della propria vita siano cambiati, in senso positivo
o negativo®: a) le relazioni con i figli, b) le prospettive di carriera, c) la
stabilita della situazione lavorativa, d) la conciliazione tra vita lavorativa e
vita privata, e) I’organizzazione del lavoro, f) le relazioni sociali, g) la vita
sentimentale, h) la voglia di fare progetti, i) la salute fisica, j) la salute
mentale, k) la forma fisica, I) la condivisione con il partner dei lavori di
casa, m) la condivisione con il partner della cura dei figli, n) il tempo per

6 «Nel corso dell’ultimo anno, come sono state le risorse economiche complessive della
famiglia?» (assolutamente insufficienti, scarse, soddisfacenti, piu che soddisfacenti).

" «Nel corso dell’ultimo anno le condizioni economiche della sua famiglia sono cam-
biate?» (nettamente peggiorate, peggiorate, rimaste invariate, migliorate, nettamente miglio-
rate).

8 «Nel corso dell’ultimo anno, i seguenti aspetti della sua vita personale sono cambiati in
Senso positivo o negativo?» (molto positivo, abbastanza positivo, nessun cambiamento, abba-
stanza negativo, molto negativo).
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coltivare i propri hobby. Anche in questo caso, per ognuno degli aspetti
sondati, & creata una variabile dicotomica che assume valore 1 se il soggetto
dichiara di aver conosciuto un cambiamento molto o abbastanza positivo,
0 altrimenti. Al fine di valutare I’associazione tra la discontinuita lavorativa
e la probabilita che i soggetti abbiano migliorato questi aspetti della vita,
per ognuno di essi sono stimati due modelli di regressione logistica. Nel
primo, il principale regressore & una variabile dicotomica che assume va-
lore 1 se I’individuo ha perso o lasciato il lavoro negli ultimi due anni, 0 se
e invece un lavoratore stabile. Nel secondo, € invece operata una distin-
zione di maggiore dettaglio tra le diverse categorie di lavoratori instabili,
in funzione della condizione occupazionale al momento della rilevazione.
Entrambi i modelli includono controlli per le variabili sociodemografiche
precedentemente menzionate.

Per semplicita di interpretazione dei risultati, per ognuno dei modelli
stimati nelle diverse sezioni dell’articolo saranno presentati gli effetti mar-
ginali.

3. Instabilita e discontinuita lavorativa: profili sociodemografici e moti-
vazioni

Come anticipato, il primo obiettivo d’indagine consiste nell’identificare
quali profili sociodemografici siano associati ad una maggiore probabilita di
instabilita o discontinuita lavorativa. La Tabella 1 riporta i risultati di un mo-
dello di regressione in cui tale probabilita é stimata sulla base delle principali
variabili sociodemografiche. Se a livello complessivo quasi 4 lavoratori su
10 hanno perso o lasciato il lavoro almeno una volta nei due anni precedenti
I’indagine, ossia in una fase caratterizzata dalla crisi pandemica e dai suoi
lasciti, osserviamo importanti (seppur non sorprendenti alla luce della lette-
ratura sopra discussa) differenze in funzione delle caratteristiche degli inter-
vistati. Emergono innanzitutto importanti differenze di genere — le donne co-
noscono una maggiore instabilitd occupazionale rispetto agli uomini (+7,3
punti percentuali) — e per eta — inversamente correlata con la probabilita di
instabilita® (ad esempio, tra i 51-64enni & pil bassa di quasi 30 punti percen-
tuali rispetto a quella registrata tra gli under 30) —, cui si associa una mag-
giore stabilita tra soggetti coniugati e con figli conviventi. Si rilevano poi
importanti differenze tra aree geografiche, con un rischio di instabilita che al

% La quota di instabili tende in realta a risalire nel gruppo degli over 65, ma questo, come
vedremo nel seguito, € in massima parte da ricondurre al pensionamento.
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Sud — al netto delle altre caratteristiche dei rispondenti — e significativamente
piu alto che nelle regioni settentrionali (+6 p.p.).

Sono infine evidenti variazioni significative in funzione del titolo di stu-
dio dei rispondenti: all’aumentare del livello di istruzione diminuisce il ri-
schio di instabilita (-13 p.p. tra chi ha una laurea rispetto a chi ha al mas-
simo la licenza media). Questo risultato € peraltro coerente con quanto evi-
denziato dalla recente rilevazione di Eurostat (2023) sulle dimissioni vo-
lontarie: I’abbandono del posto di lavoro nel terzo trimestre 2022 ha riguar-
dato il 4,4% degli occupati con un basso livello di istruzione e solo il 2,1%
di quelli con un livello di istruzione medio e alto.

Tab. 1 Stima della probabilita di aver vissuto instabilita lavorativa, modello di re-
gressione logistica, effetti marginali

Coef Std Err
Genere (Rif: Uomo)
Donna 0,073%** 0,025
Eta (Rif: 18-30)
31-40 -0,112%*= 0,043
41-50 -0,266*** 0,041
51-64 -0,296*** 0,041
65+ -0,159*** 0,0563
Istruzione (Rif: Max lic media)
Diploma -0,099%** 0,030
Laurea -0,130*** 0,033
Stato civile (Rif: non coniugato)
Coniugato -0,059** 0,029
Figli conviventi (Rif: No)
Si -0,062** 0,029
Area geografica (Rif: Nord)
Centro 0,029 0,033
Sud e isole 0,061** 0,029
N Osservazioni 1.418

% n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Per approfondire le differenze riscontrate all’interno del campione in
termini di in/stabilita lavorativa abbiamo ricostruito le motivazioni alla
base della perdita del lavoro o che hanno indotto i lavoratori e le lavora-
trici a lasciare o cambiare occupazione.

Le domande che nel questionario sondavano questo aspetto propone-
vano un’ampia varieta di motivazioni tra cui scegliere, riconducibili alle
categorie elencate nella tabella seguente.

I1 18% dei lavoratori instabili oggetto di analisi dichiara che alla base
della discontinuita lavorativa ci sono stati fattori esogeni/contrattuali
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(contratto a termine, licenziamento, chiusura dell’attivita, ecc.). A que-
sti si aggiunge poi una quota importante di intervistati che indicano fattori
legati a caratteristiche del posto di lavoro, riferendosi a insoddisfacenti
condizioni di lavoro (21%) (ad esempio, mancanza di flessibilita organiz-
zativa! o stipendio inadeguato) o a difficolta legate al clima lavorativo
(10%). Si rileva poi una quota significativa di persone (38%) che hanno
lasciato o cambiato il lavoro per motivazioni legate a esigenze o scelte
personali, in linea con una tendenza emersa nella gia citata rilevazione
Eurostat (2023). In particolare, il 13% del nostro campione riferisce la
necessita di prendersi cura della famiglia, mentre il 7% indica motiva-
zioni legate al proprio stato di salute. A questi si aggiunge il dato relativo
alle persone che hanno dichiarato motivazioni legate alla valorizzazione
delle proprie competenze (18%), in specie la mancanza di prospettive di
carriera. Si tratta dunque di motivazioni sempre legate alla valutazione
della qualita della vita lavorativa, ma effettuata da un punto di vista piu
soggettivo, meno legato alle condizioni di lavoro e invece piu al suo
(dis)allineamento con le aspettative e le aspirazioni professionali. Nei ter-
mini di Gosetti (2022), potremmo dire che — diversamente dagli aspetti
connessi alla retribuzione, alla sicurezza o al clima organizzativo, che ri-
mandano a dimensioni di valutazione di tipo “strumentale” (legati anzi-
tutto alla sicurezza e adeguatezza del reddito) e “ambientale” (che include
la qualita delle relazioni sociali esperita sul luogo di lavoro) — gli aspetti
connessi al profilo professionale richiamano le dimensioni del “ricono-
scimento sociale” e il bisogno, identitario e realizzativo, di vedere valo-
rizzato il proprio contributo.

1011 dato sembra in controtendenza rispetto a quanto riportato dalle statistiche ufficiali.
Ad esempio, il gia citato rapporto Eurostat (2023) evidenzia come in quasi nove casi su dieci
le cessazioni dei rapporti di lavoro dipendano da cause legate al mercato del lavoro, mentre il
recente Rapporto sulle Comunicazioni Obbligatorie redatto dal Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali (2024) indica che circa i due terzi delle cessazioni siano da imputare alla
scadenza naturale del contratto. Si consideri pero che la percentuale nettamente piu bassa qui
riportata & calcolata sui soli rapporti di lavoro interrotti negli ultimi due anni, mentre sono
esclusi dal campione analitico i lavoratori che hanno lasciato il lavoro da piu di due anni.
Inoltre, la percentuale é calcolata prendendo in considerazione anche coloro che sono andati
in pensione.

11 La mancanza di flessibilita organizzativa potrebbe avere naturalmente ripercussioni ne-
gative anche sulle esigenze di conciliazione vita-lavoro, per gli effetti che il tempo di lavoro
— e il modo in cui € organizzato - riversa anche sulla qualita della vita personale (Ponzellini,
2023). Il questionario chiedeva pero di indicare con una risposta sola la motivazione della
scelta di lasciare il lavoro: questo ci consente di ipotizzare che in questo caso la mancanza di
flessibilita fosse sofferta piu in relazione alle condizioni di lavoro.
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Tab. 2 Motivazioni della discontinuita lavorativa, macrovoci

Motivazione

Iltem

%

Fattori  esogeni/con-
trattuali

- Avevo un contratto a termine che non € stato
rinnovato

- Ho perso il lavoro perché la mia azienda ¢ fal-
lita

- Sono stato licenziato

- Avevo un’attivita in proprio che ho dovuto in-
terrompere/chiudere

- 1l lavoro che svolgevo mancava di sicurezza
e protezione

- Per occuparmi della famiglia

- Il lavoro che svolgevo non mi rendeva possi-
bile una buona conciliazione tra vita e lavoro

17,9

Cura della famiglia
12,9

Salute - Per motivi di salute 7,0
Valorizzazione com- - Per studiare
petenze - Il lavoro che svolgevo non corrispondeva alle

mie competenze/specializzazione

- Il lavoro che svolgevo non aveva prospettive
di carriera/crescita professionale

- Il lavoro che svolgevo era troppo stressante

- Il clima di lavoro e/o i rapporti con colle- 9,7
ghi/responsabili non erano buoni

- Il lavoro che svolgevo mancava di flessibilita
organizzativa

17,7

Clima lavorativo

Condizioni di lavoro

- 1l lavoro che svolgevo aveva uno stipendio 21,0
inadeguato
- La sede di lavoro era troppo lontana da casa
Pensionamento - Sono andato in pensione 13,8
Totale 100 (N 558)

Le motivazioni sinora delineate non si distribuiscono pero in maniera
omogenea nel gruppo indagato (Tab. 3). In linea con la letteratura (cfr.
per es. il gia citato rapporto Censis-Eudaimon 2024 e il rapporto INL
2024), per le donne si tratta pit frequentemente di un cambiamento le-
gato a necessita di cura della famiglia (15,3% vs 10,6% per gli uomini).
La fase pandemica ha messo sotto stress i rapporti tra produzione e ri-
produzione sociale, sfidando la tradizionale divisione sociale del lavoro
in base al genere e i confini tra lavoro e vita (Carreri, Dordoni e Poggio,
2022; Palidda, 2022; Bertolini e Poggio, 2022; Ponzellini, 2023). No-
nostante la pandemia abbia in una certa misura spinto ad aumentare la
condivisione delle responsabilita di cura — in specie dei genitori nei con-
fronti dei figli — vi & stata comunque una penalizzazione delle donne che
piu hanno subito il trade-off della conciliazione vita lavoro. Per gli uo-
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mini, invece, il motivo e piu frequentemente legato a questioni di orga-
nizzazione del lavoro (24,0% vs 17,8% per le donne) o al pensionamento
(17,1% vs 10,7%). Per quanto riguarda le differenze generazionali, i
motivi familiari e il clima lavorativo hanno un peso maggiore nelle fasce
centrali d’eta e la valorizzazione delle competenze e I’organizzazione
del lavoro perdono via via di rilevanza al crescere dell’eta. A questo
risultato si collega quello relativo alle differenze di istruzione: per i
meno istruiti si tratta piu frequentemente di un cambiamento legato a
motivazioni contrattuali (25,2%) o pensionamento (in un caso su cin-
que); per i piu istruiti, invece, il motivo é piu frequentemente legato a
questioni di organizzazione del lavoro (10,7%) e di valorizzazione delle
competenze (25,9%). Infine, nelle regioni meridionali &€ molto piu fre-
quente il cambiamento legato a motivazioni contrattuali (24,7% vs 15%
al Nord e 12,6% al Centro) o necessita di cura della famiglia (17%, con-
tro il 11,1% registrato al Nord e il 9,9% al Centro).

Vale la pena notare che tra i soggetti che hanno indicato una motiva-
zione “endogena” ben il 72% dichiara che, al momento di lasciare il
lavoro precedente, aveva gia una prospettiva di occupazione alternativa,
seppure incerta (31%). Il che sembra confermare I’ipotesi del reshuf-
fling (Fuller e Kerr, 2022). Tuttavia, rimane comunque un 28% che non
aveva alcuna prospettiva occupazionale alternativa. Per poco piu di un
quarto del campione, il rischio della disoccupazione non ha frenato la
scelta di lasciare il lavoro. Ma non é necessariamente una buona notizia.
Si noti infatti che a non avere prospettive occupazionali alternative nel
momento in cui si & deciso di lasciare il lavoro precedente erano piu
frequentemente le donne (34% vs 22% degli uomini), i lavoratori delle
fasce d’eta piu mature (54% tra chi ha 51-64 anni vs 20-30% nelle fasce
d’eta precedenti), i lavoratori meno istruiti (40% di chi ha licenza media
vs 25% dei laureati) e i lavoratori del Centro Italia e del Sud (rispetti-
vamente 42% e 30% vs 22% del Nord). In altre parole, lavoratori e la-
voratrici che, come vedremo tra poco, hanno una maggiore probabilita
di trovarsi in una posizione di debolezza rispetto al mercato del lavoro.
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Tab. 3 Motivi dell’instabilita lavorativa per principali variabili sociodemografiche

Valo-

Mo- rizza- Orga-
tivi Pensio- Cura - Clima nizza- To-
. Sa- zione .
con- na- Far_nl- lute conm- Ia\{ora- zione tale
trat- mento glia tivo del la- (N)
tuali pe- voro
tenze
Genere
Uomo 16,7 17,1 10,6 5,8 16,7 9,1 24,0 275
Donna 18,9 10,7 15,3 8,2 18,9 10,3 17,8 281
Eta
;gn?o 156 00 132 ? 281 102 258 167
2::;'0 19,4 0,8 19,4 9.3 17,1 9,3 24,8 129
;1];]?0 22,0 1,8 16,5 7.3 12,8 18,4 21,1 109
23;}?4 20,6 31,4 6,9 6.9 15,7 4.9 13,7 102
65+anni 7,8 82,4 0,0 0,0 0,0 0,0 9,8 51
Titolo di
studio
Max lic 25,2 20,0 157 1 119 7.1 7.1 210
media
Diploma 15,2 12,4 10,6 55 18,4 115 115 217
Laurea 10,7 6,1 12,2 6,1 25,9 10,7 10,7 131
Stato ci-
vile
Nonco- 426 g2 109 ° 251 86 221 267
niugato
Coniu- 182 189 148 %% 110 10,7 199 291
gato
Figli
convi-
venti
No 18,2 13,9 9,6 6,9 21,7 8,3 21,4 374
Si 17,4 13,6 19,6 7,1 9,8 12,5 20,1 184
Area
geogra-
fica
Nord 15,0 14,6 111 7.9 19,8 11,1 20,6 253
Centro 12,6 22,5 9,9 45 14,4 14,4 21,6 111
ISSL:)?ee 24,7 7,7 17,0 .2 17,0 52 21,1 194
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4. Le transizioni lavorative: prospettive di reimpiego

Una volta individuati i fattori pit frequentemente associati con I’insta-
bilita lavorativa e con le motivazioni che ne stanno alla base, ci concen-
triamo sui soli soggetti con percorsi discontinui per capire, all’interno di
questo gruppo, quale sia la probabilita di trovare un nuovo lavoro. Ci chie-
diamo ciog, una volta perso o lasciato il lavoro precedente, come si confi-
guri la probabilita di trovarne un altro, sulla base delle principali caratteri-
stiche sociodemografiche e delle cause dell’instabilita. Ci concentriamo
quindi sui 558 instabili del nostro campione e osserviamo che, di questi,
330 (cioe il 59%) hanno trovato un altro lavoro.

La tabella 4 illustra I’associazione tra la probabilita di aver trovato un
nuovo lavoro e le principali caratteristiche sociodemografiche (M1) e le
cause dell’instabilita (M2). Da tali analisi sono esclusi i pensionati, per de-
finizione non pil occupati.

E evidente da questa analisi multivariata la maggiore difficolta, per al-
cune categorie di lavoratori, di trovare un nuovo lavoro dopo un episodio
di discontinuita nel percorso, secondo un pattern che non si modifica nem-
meno quando controlliamo per la causa dell’instabilita: al netto delle altre
caratteristiche sociodemografiche e della motivazione per cui si € lasciato
o0 perso il lavoro, la probabilita di trovare un lavoro é significativamente
piu bassa per le donne (-13,8 punti percentuali rispetto agli uomini) e i re-
sidenti nelle regioni meridionali (-13,4 p.p. rispetto ai residenti al Nord),
mentre € piu elevata per chi ha un titolo di studio piu elevato (rispettiva-
mente +11,8 e +8,6 p.p. per i diplomati e i laureati rispetto a chi ha al mas-
simo la licenza media).

Anche le motivazioni dell’instabilita risultano fortemente associate alla
probabilita di trovare un nuovo lavoro, che risulta significativamente piu
elevata quando la ragione della perdita del lavoro precedente non ¢ di na-
tura contrattuale (in tutti gli altri casi la probabilita di reimpiego ¢ piu alta
di circa 50-60 punti percentuali). Il che rafforza I’ipotesi che il cambio di
lavoro affrontato per trovare migliori condizioni di impiego non rappresenti
un “salto nel vuoto”.

Ci concentriamo infine sui soli lavoratori mobili attualmente non occu-
pati (sempre escludendo i pensionati), per indagare in quali condizioni sia
pit probabile che questi cerchino un nuovo lavoro. Dei 151 che attualmente
non stanno lavorando per motivi diversi dal pensionamento, 108 (72%)
stanno attualmente cercando lavoro, i restanti 43 non stanno invece cer-
cando lavoro.
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Tab. 4 Stima della probabilita di essere attualmente occupati se precedentemente
instabili (esclusi i pensionati), modelli di regressione logistica, effetti marginali

M1 M2
Genere (Rif: Uomo)
*kk
Donna -0,142 0,138%%*
(0,040) (0,033)
Eta (Rif: 18-30)
31-40 -0,058 -0,036
(0,053) (0,043)
41-50 -0,076 -0,040
(0,058) (0,048)
51-64 -0,067 -0,042
(0,066) (0,056)
65+ -0,111 -0,029
(0,164) (0,159)
Istruzione (Rif: Max lic media)
Diploma 0,216*** 0,118***
(0,051) (0,043)
Laurea 0,229*** 0,086*
(0,057) (0,051)
Stato civile (Rif: non coniugato)
Coniugato 0,021 0,047
(0,045) (0,037)
Figli conviventi (Rif: No)
Si 0,056 0,043
(0,047) (0,039)
Area geografica (Rif: Nord)
Centro 0,026 0,024
(0,052) (0,045)
Sud e isole L0,197%% 0,134%%*
(0,045) (0,039)
Motivo discontinuita (Rif: Fattori esogeni)
Cura della famiglia 0,550***
(0,063)
Motivi di salute 0,524***
(0,077)
Valorizzazione competenze 0,651***
(0,056)
Clima lavorativo 0,541***
(0,074)
Condizioni di lavoro 0,681***
(0,053)
N Osservazioni 481 481

Errori standard tra parentesi
**% p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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Tab. 5 Stima della probabilita di essere attualmente alla ricerca di un lavoro se la-
voratori mobili attualmente non occupati (esclusi i pensionati), modelli di regres-
sione logistica, effetti marginali

M1 M2
Genere (Rif: Uomo)
Donna -0,140* -0,084
(0,075) (0,079)
Eta (Rif: 18-30)
31-40 -0,143 -0,156*
(0,089) (0,085)
41-50 -0,126 -0,153*
(0,092) (0,092)
51-64 0347F%% 0,371k
(0,115) (0,111)
65+ -0,627*** 0,693***
(0,229) (0,187)
Istruzione (Rif: Max lic media)
Diploma -0,006 0,001
(0,084) (0,084)
Laurea -0,153 -0,108
(0,109) (0,115)
Stato civile (Rif: non coniugato)
Coniugato -0,027 -0,049
(0,088) (0,088)
Figli conviventi (Rif: No)
Si -0,019 -0,015
(0,095) (0,093)
Area geografica (Rif: Nord)
Centro -0,092 -0,078
(0,121) (0,122)
Sud e isole -0,025 -0,021
(0,074) (0,072)
Motivo discontinuita (Rif: Fattori esogeni)
Cura della famiglia -0,229**
(0,111)
Motivi di salute -0,237*
(0,141)
Valorizzazione competenze -0,317*
(0,163)
Clima lavorativo -0,099
(0,132)
Condizioni di lavoro -0,112
(0,144)
N Osservazioni 151 151

Errori standard tra parentesi
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*x% n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

La tabella 5 presenta modelli di regressione in cui la probabilita che I’in-
sieme di questi 151 soggetti stiano cercando lavoro € stimata sulla base delle
principali variabili sociodemografiche (M1) e della causa della discontinuita
(M2). Tra le caratteristiche sociodemografiche, I’unico fattore realmente di-
scriminante, in questo caso, € I’eta: la probabilita di cercare un nuovo lavoro
diminuisce in maniera importante all’aumentare dell’eta degli ex lavoratori
(rispetto agli under 30, la probabilita € piu bassa di 37,1 punti percentuali per
i 50-64enni e di 69,3 p.p. per gli over 65, per i quali evidentemente gioca un
ruolo fondamentale I’avvicinamento all’eta pensionabile). Anche la motiva-
zione della precedente instabilita ha perd un ruolo dirimente: la probabilita
di cercare un nuovo lavoro & nettamente inferiore per chi ha lasciato il pre-
cedente lavoro per prendersi cura della famiglia (-22,9 p.p. rispetto a chi I’ha
fatto a causa di fattori esogeni/contrattuali), per motivi di salute (-23,7) o per
motivi legati al desiderio di vedere maggiormente valorizzate le proprie com-
petenze (-31,7). Dunque, eta e condizione familiare aumentano la probabilita
che la transizione assuma la direzione da lavoro a non-lavoro, verso una con-
dizione di disoccupazione o di inattivita.

5. Le conseguenze degli episodi di discontinuita lavorativa

In ultima battuta, & utile rimarcare che i dati a nostra disposizione con-
sentono di effettuare un’analisi spesso preclusa ad altre indagini su questo
tema, tra cui quelle realizzate a partire da dati amministrativi: verificare le
conseguenze di questi episodi di discontinuita lavorativa sulla condizione
economica e sulla qualita di vita degli intervistati, ben sapendo che la qualita
della vita lavorativa si compone di elementi che non riguardano solo il lavoro
in senso stretto, bensi anche la sfera personale e sociale (Gosetti, 2022).

L’indagine Be-Change, come brevemente discusso in apertura, si propo-
neva infatti I’ambizioso obiettivo di indagare i mutamenti intervenuti nella
sfera dei comportamenti, delle relazioni e del benessere nel periodo post pan-
demico. Grazie all’articolato questionario proposto agli intervistati, pos-
siamo quindi mettere in relazione questi aspetti con gli elementi di instabilita
lavorativa finora analizzati, cosi da verificare se e in che misura tali episodi
di discontinuita occupazionale abbiano impattato sulle possibilita economi-
che di lavoratori ed ex lavoratori, sulla qualita delle loro relazioni e sul loro
livello di benessere in vari ambiti di vita.

La tabella 6 riporta i risultati di una serie di modelli di regressione in cui
(come illustrato in dettaglio nella sezione “Dati e scelte di metodo”) € sti-
mata: a) la probabilita che gli intervistati considerino almeno soddisfacenti
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le risorse economiche che la famiglia ha avuto a disposizione nell’ultimo
anno; b) la probabilita che nell’ultimo anno le condizioni economiche della
famiglia siano migliorate; ¢) la probabilita inversa che le condizioni econo-
miche familiari nell’ultimo anno siano peggiorate. Per ognuno di questi out-
come, il modello 1 contrappone i lavoratori instabili (o discontinui) ai lavo-
ratori stabili; nel modello 2, invece, per tenere conto della complessita deli-
neata nelle pagine precedenti, é utilizzata una variabile relativa alla condi-
zione lavorativa che distingue tra le seguenti condizioni: i) lavoratore stabile;
il) pensionato; iii) instabile attualmente occupato; iii) instabile attualmente
non occupato ma alla ricerca di un lavoro; iv) instabile attualmente non oc-
cupato e non alla ricerca di un lavoro. Tutti i modelli includono controlli per
le principali variabili sociodemografiche, ma per semplicita di lettura sono
riportati esclusivamente i coefficienti di interesse'?. Queste analisi suggeri-
scono che i lavoratori che hanno cambiato lavoro — ossia coloro che hanno
trovato una nuova occupazione dopo I’episodio di discontinuita — abbiano
migliorato le proprie condizioni economiche (+11,6 punti percentuali ri-
spetto ai lavoratori stabili), al contrario di quei soggetti che non sono piu
occupati (compresi i pensionati), che dichiarano un peggioramento delle pro-
prie condizioni economiche (rispetto ai lavoratori stabili: +20 punti percen-
tuali gli instabili non occupati ma alla ricerca di un lavoro e +12,7 p.p. i pen-
sionati).

Sondiamo, infine, I’associazione tra il mutamento nella condizione occu-
pazionale e la qualita delle relazioni e il benessere dei soggetti, con riferi-
mento ad aspetti quali le relazioni con i figli, le relazioni sociali, le relazioni
sentimentali, la conciliazione vita-lavoro, e ad aspetti invece piu direttamente
connessi al lavoro, come I’organizzazione del lavoro e le prospettive di car-
riera, attraverso modelli di regressione analoghi a quelli riportati per la con-
dizione economica. Per ognuno di questi aspetti, & stimata la probabilita che
il soggetto dichiari di aver registrato un miglioramento nell’ultimo anno.
Come per gli outcome precedenti, per ogni aspetto si stimano due modelli di
regressione® (sempre al netto delle principali variabili sociodemografiche,
qui non riportate per ragioni di spazio®*): nel primo, i lavoratori stabili sono
confrontati con gli instabili, nel secondo invece si disaggregano le diverse
categorie di instabili.

12| risultati completi sono disponibili su richiesta alle autrici.

13 Si noti che il numero di osservazioni su cui vengono effettuate le stime & variabile poi-
ché alcuni item sono proposti solo se alcune condizioni sono realizzate (ad esempio, se I’in-
tervistato ha figli, convive, ecc.).

141 risultati completi sono disponibili su richiesta alle autrici.
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Tab. 6 Stima della probabilita di avere condizioni economiche almeno soddisfacenti;
di aver migliorato le condizioni economiche familiari; di aver peggiorato le condi-
zioni economiche familiari. Modelli di regressione logistica, effetti marginali
Condizioni eco-
nomiche al-  Condizioni eco- Condizioni eco-

meno soddisfa-  nomiche mi- nomiche peg-
centi gliorate giorate
MODELLO 1
Condizione occu-
pazionale (Rif: La- Lavoratore
voratore stabile) discontinuo -0,069*** 0,066*** 0,074***
(0,027) (0,019) (0,026)
MODELLO 2
Condizione occu-
pazionale (Rif: La-
voratore stabile) Pensionato -0,008 -0,041 0,127**
(0,060) (0,042) (0,062)
Instabile oc-
cupato -0,037 0,116*** 0,027
(0,033) (0,027) (0,032)
Instabile non
occupato ma
allaricerca -0,208*** -0,000 0,200%***
(0,051) (0,033) (0,052)
Instabile non
occupato e
non alla ri-
cerca -0,123 0,002 0,037
(0,078) (0,053) (0,073)
N Osservazioni 1418 1418 1418

Errori standard tra parentesi
**% n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Nuovamente, i risultati evidenziano un sostanziale miglioramento delle
condizioni di vita per chi & riuscito a trovare un altro lavoro: i lavoratori che
hanno cambiato occupazione non solo dichiarano di aver conosciuto un mi-
glioramento legato alla sfera lavorativa (per gli “instabili occupati” la proba-
bilita che nell’ultimo anno siano migliorate le prospettive di carriera, la sta-
bilita della situazione lavorativa, I’organizzazione del lavoro é significativa-
mente piu elevata, di circa 10 punti percentuali, che per i lavoratori stabili),
ma anche di aver accresciuto le possibilita di conciliazione tra lavoro e vita
familiare (+8,6 punti percentuali) e di condivisione dei lavori domestici
(+16,4), e di aver visto un cambiamento in positivo in diversi aspetti della
propria vita privata: dalle relazioni sociali alla vita sentimentale (in entrambi
i casi +6), dalla voglia di fare progetti (+5,9) alla salute fisica (+6,6), dalla
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salute mentale (+9,7) al tempo da dedicare alla coltivazione dei propri hobby
(+6,4). Al contrario, gli ex lavoratori non risultano aver migliorato la propria
condizione; fanno eccezione i neo pensionati che, rispetto ai lavoratori sta-
bili, registrano un miglioramento del benessere mentale (+13,3) e un au-
mento del tempo da dedicare agli hobby (+11).

Tab. 7 Stima della probabilita di aver migliorato le proprie relazioni / il proprio
benessere. Modelli di regressione logistica, effetti marginali (continua)

Pro- Conci- Orga- Rela- Vita
Rela-  spet- lia- nizza- zioni  senti-
zioni tive  Stabi- zione zione sociali men-
confi- car- litasit. lavoro tale
gli riera  Lawv
MODELLO 1
Condizione Lavora-
occupazionale o0 g0 016 ggpp 0085" 0103% 4537 0039
(Rif: Lavora- stabile ** ** **

tore stabile)
(0.038 (0.029 (0.030 (0.033 (0.032 (0.027 (0.026

) ) ) ) ) ) )

MODELLO 2
Condizione
occupazionale - Pensio- ;) -0.146 0.008 0.034
(Rif: Lavora- nato
tore stabile)
(0.068 (0.199 (0.066 (0.064
) ) ) )
Instabile 0.122* 0.073* 0.086* 0.105% . .
ooeupato. 0003 s ! ' =" 0.060* 0.060
(0.048 (0.032 (0.033 (0.034 (0.034 (0.033 (0.032
) ) ) ) ) ) )
Instabile
non oc- -
cupato  0.051 0.309* 20.002 -0.052
ma alla *k
ricerca
(0.080 (0.035 (0.051 (0.047
) ) ) )
Instabile
non oc- .
cupatoe 0198 -0.107 0.007 0.095
non alla
ricerca
(0.079 (0.136 (0.077 (0.074
) ) ) )
'Z\:Om Osserva- 794 1190 1.286 1190 1.187 1.418 1.415
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Tab. 7 Stima della probabilita di aver migliorato le proprie relazioni / il proprio
benessere. Modelli di regressione logistica, effetti marginali
Form Con- Con- Temp

Voglia a fi- divi-  divi- 0
fare Salute sica  sione sione hobby
pro- Salute men- lavori  cura
getti  fisica  tale casa figli
MODELLO 1
Condizione
occupazionale Lavora-
(Rif: Lavora- tore insta- 0.073* 0.113* 0.065*
tore stabile) bile 0.039 0.041 ok 0.036 ok 0.080 *
(0.028 (0.027 (0.027 (0.027 (0.036 (0.059 (0.027
) ) ) ) ) ) )
MODELLO 2
Condizione
occupazionale
(Rif: Lavora- Pensio- 0.133*
tore stabile) nato -0.010 0.003 * -0.018 0.075 0.110*
(0.065 (0.065 (0.064 (0.065 (0.075 (0.063
) ) ) ) ) )
Instabile 0.066* 0.097* 0.078* 0.164*
occupato  0.059* * *x * *x 0.079 0.064*
(0.034 (0.033 (0.034 (0.033 (0.046 (0.068 (0.034
) ) ) ) ) ) )
Instabile
non occu-
pato ma
allari-
cerca 0.032 -0.026 -0.017 -0.041 -0.025 0.059 0.064
(0.052 (0.050 (0.051 (0.050 (0.080 (0.116 (0.052
) ) ) ) ) ) )
Instabile
non occu-
pato e non
allari-
cerca -0.001 0.084 -0.009 -0.008 0.108 0.032 -0.015
(0.077 (0.078 (0.077 (0.077 (0.093 (0.165 (0.078
) ) ) ) ) ) )
N  Osserva-
zioni 1415 1418 1418 1415 860 366 1418
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I nostri dati non sono in grado di stabilire un nesso di causalita, tuttavia
invitano a procedere nella ricerca attorno alla complessita del rapporto tra
lavoro e persona, tra vita professionale e personale. Una vasta letteratura, che
qui non & possibile riprendere (per una panoramica cfr. per es. Green et al.,
2024), ha studiato il nesso tra qualita del lavoro e qualita della vita inteso
come benessere personale, portando alla luce la dinamica circolare entro cui
una dimensione influenza reciprocamente I’altra. Assumendo — sulla base dei
dati presentati — che il cambiamento di lavoro porti con sé una maggiore
soddisfazione lavorativa, dalla nostra indagine questo nesso sembra essere
confermato, aggiungendo indicazioni su aspetti poco studiati dalla letteratura
come la relazione tra lavoro e relazioni personali (di coppia, famigliari e so-
ciali).

Conclusioni

Questo articolo muove dal filone di letteratura sulle dimissioni volontarie,
che ha conosciuto una crescita e un forte impatto mediatico nel periodo pan-
demico, per compiere un passo in avanti. Se infatti I’attenzione catalizzata
da questo fenomeno ha avuto il merito di aver riportato al centro del dibattito
pubblico e scientifico il tema della qualita del lavoro e del posto che il lavoro
occupa entro le biografie personali, sono ancora poco indagate le implica-
zioni che il lasciare o cambiare lavoro produce non solo sulla vita professio-
nale ma anche su quella personale.

A partire da un questionario somministrato a un campione rappresentativo
di adulti italiani, I’indagine Be-Change ha permesso di integrare le evidenze
delle ricerche basate su dati amministrativi, che consentono di ricostruire le
dinamiche quantitative del fenomeno di chi ha lasciato/cambiato il lavoro
negli anni segnati dalla crisi pandemica, con un’analisi focalizzata in parti-
colare sulle motivazioni e sugli esiti delle transizioni lavorative, non solo con
riferimento alle condizioni di lavoro ma anche su altre sfere della vita perso-
nale.

| risultati della ricerca confermano che uno degli aspetti che maggior-
mente qualifica il fenomeno della discontinuita occupazionale riconducibile
alla fase della crisi pandemica é quello delle transizioni da lavoro a lavoro.
Queste sono motivate soprattutto dalla ricerca di una qualita della vita lavo-
rativa migliore, in risposta a esigenze personali ascrivibili a due macro-am-
biti: da un lato, quello della conciliazione vita-lavoro, laddove si cerca un
equilibrio piu sostenibile in specie con le funzioni di cura della famiglia;
dall’altro, quello delle caratteristiche dell’impiego. Queste ultime paiono a
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loro volta essere valutate su un duplice piano: un piano strumentale, con-
nesso a dimensioni quali la sicurezza e la retribuzione, e un piano identitario
e realizzativo, legato al riconoscimento del proprio contributo, alla valoriz-
zazione delle proprie competenze e alle opportunita di crescita professionale.

La nostra ricerca, poi, ha consentito di osservare la relazione tra la discon-
tinuita lavorativa e gli effetti su altre sfere della vita quotidiana. In sintesi &
emerso che il cambio di lavoro — nella misura in cui si configura come mo-
bilita job-to-job — comporta un miglioramento delle condizioni percepite, sia
sotto il profilo economico, sia sotto il profilo della qualita della vita lavora-
tiva e di quella personale, rimarcando come vita e lavoro siano intrecciate,
formino un sistema complesso e integrato. Entro questo sistema la questione
della conciliazione, dell’armonizzazione) tra sfere di realizzazione di sé (o
meglio, tra “mondi vitali”) emerge come la piu rilevante, portata ancor piu
in evidenza dalla crisi pandemica che ha contribuito ad assottigliare i confini
tra lavoro e vita.

Da questa particolare angolatura si riesce a cogliere quanto possa essere
rilevante I’“autonomia dell’offerta di lavoro”, cosi spesso sottovalutata nelle
analisi e da lungo tempo evidenziata dalla letteratura (Zucchetti, 2005), e che
0ggi apre a nuove interpretazioni e prefigura lo spazio di inedite forme di
protagonismo e spinte al cambiamento da parte dei lavoratori. Dall’altro lato,
il rischio € quello di avallare una narrativa che sottovaluti gli impatti negativi
della crisi pandemica sul mercato del lavoro, con scarsa attenzione all’analisi
delle implicazioni della perdita del lavoro e di reddito per individui e fami-
glie. Se I’attenzione per le Grandi dimissioni ha puntato i riflettori sulle scelte
agite — per quanto influenzate dalla crisi — questa ricerca riporta in primo
piano anche le ricadute occupazionali della pandemia subite dai lavoratori in
termini di disoccupazione e di inattivita da scoraggiamento. La ricerca mo-
stra che la perdita del lavoro € accompagnata da livelli inferiori di soddisfa-
zione nelle altre sfere di vita personale.

Indubbiamente é necessario entrare meglio nel merito delle dinamiche ef-
fettive che caratterizzano le transizioni occupazionali qui indagate, prestando
particolarmente attenzione alle disuguaglianze che celano e che qui € stato
possibile investigare, seppur parzialmente.

Rispetto a tutte le variabili oggetto di indagine — motivazioni per lasciare
il lavoro, possibilita di ricollocazione e soddisfazione rispetto alle diverse
sfere di vita — € emerso un profilo di fragilita che presenta caratteristiche
sociodemografiche comuni: donne, livello basso di istruzione, residenti al
Sud Italia. Questi riscontri empirici aprono nuove domande di ricerca per
evidenziare ancora meglio chi e a quali condizioni puo agire la scelta del
cambio di lavoro.
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