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Abstract 
 
Dal 2018 le politiche europee hanno ulteriormente insistito sulla 
promozione dello sviluppo di competenze chiave per l’apprendi-
mento continuo. In particolare, il recente framework LifeComp - 
strettamente legato a EtreComp- valorizza la resilienza e la capacità 
di fronteggiare i cambiamenti focalizzandosi su tre aree di compe-
tenza (personali, sociali e imparare ad imparare). Il presente studio 
nasce in un percorso di educazione all’imprenditorialità (intesa 
come spirito d’iniziativa) rivolto a 30 studenti/esse universitari/e 
provenienti dagli atenei emiliano-romagnoli. Il progetto era orien-
tato a sviluppare competenze trasversali riconducibili ai framework 
concettuali sopra citati, integrando una metodologia di apprendi-
mento collaborativo centrato su attività connesse a sfide reali a mo-
menti di feedback da parte dei tutor, per stimolare 
l’auto valutazione delle competenze stesse in un processo di rifles-
sione circolare. Uno studio esplorativo ha previsto tre tempi di au-
tovalutazione delle soft skills (ex-ante, in itinere ed ex-post), 

* Il contributo rappresenta il risultato di un lavoro di progettazione condivisa fra le 
due autrici; nello specifico Aurora Ricci ha redatto i paragrafi 2, 3, 4, 5 ed Elena 
Luppi i paragrafi 1 e 6. 
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attraverso la somministrazione di un questionario online, ipotiz-
zando che tale percorso formativo risulti utile a: 1) rafforzare la 
percezione delle competenze date e 2) rafforzare la relazione tra le 
stesse e la percezione di occupabilità. I risultati suggeriscono l’im-
portanza di monitorare la percezione di competenza come indica-
tore importante da rilevare per favorire riflessioni sui percorsi 
formativi intrapresi e sulle strategie di miglioramento. 
 
Since 2018, European policies insisted on the promotion of the 
development of key competences for lifelong learning. In particu-
lar, the recent LifeComp framework - closely related to EtreComp 
– give value to resilience and to the ability to cope with change by 
focusing on three competence areas (personal, social, and learning 
to learn). This study was conducted within an entrepreneurship 
education programme (understood as a spirit of initiative) aimed 
at 30 university students from universities in the Emilia-Romagna 
region. The project was aimed at the development of the transver-
sal competences referring to the conceptual frameworks mentioned 
above, integrating a collaborative learning methodology focused 
on activities linked to real challenges with moments of feedback 
from tutors, in order to promote the self-assessment of the com-
petences themselves, within a process of circular reflection. An ex-
ploratory study envisaged three phases of soft skills’ self-assessment 
(ex-ante, in itinere and ex-post), through the administration of an 
online questionnaire, assuming that such training course would 
have been useful to: 1) reinforce the perception of the given skills 
and 2) strengthen the relationship between them and the percep-
tion of employability. The results underline the importance of 
monitoring the perception of competence since this last is as an 
important indicator to be detected to foster reflections on the 
training courses undertaken and on improvement strategies. 
 
 
Parole chiave: autovalutazione; educazione all’imprenditorialità; 
LifeComp; soft skills. 
Keywords: self-assessment; entrepreneurial education; LifeComp; 
soft skills. 

 
 
 

1. Introduzione 
 

Il mercato del lavoro italiano così come quello degli altri paesi occidentali 
sembra trovarsi continuamente sotto le spinte del cambiamento. La recente 
pandemia da Covid-19 ha messo in crisi un tessuto economico nazionale 
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già in difficoltà ma, nonostante ciò, la fotografia scattata dall’ISTAT nella 
seconda metà del 2021 mostrava uno scenario in ripresa, con il 41,3% 
delle imprese (coinvolte nell’indagine) che prevedeva di trovarsi in una si-
tuazione di completa solidità entro la prima metà del 2022 e solo il 3% 
che si riteneva, invece, in una condizione di grave rischio (ISTAT, 2022). 
Successivamente, lo scoppio della guerra in Ucraina del 24 febbraio 2022 
e la conseguente crisi energetica originatasi dalla tensione tra Russia e paesi 
dell’Unione Europea (inclusi UK e gli altri paesi dell’area Nato), ha creato 
grande incertezza e rischia tuttora di cambiare la morfologia del tessuto 
economico, con un conseguente impatto sulla tipologia della domanda di 
posti di lavoro. In questa cornice poco definita rimane però stabile la ne-
cessità di creare ponti e diminuire distanze tra mondo del lavoro e forma-
zione universitaria, rendendo sempre più strategico l’investimento sulle 
competenze trasversali, in grado di aumentare la capacità di adattamento 
dei giovani a un mercato del lavoro in continuo mutamento. 

In un tale scenario, questo lavoro intende presentare i primi risultati 
di uno studio svolto nell’ambito di un percorso formativo (non formale) 
rivolto a studenti e studentesse universitari/e e dedicato allo sviluppo di 
competenze connesse con l’imprenditorialità intesa come intraprendenza 
e spirito d’iniziativa. 

Lo studio si colloca all’interno di una serie di ricerche che riconoscono 
ai programmi educativi rivolti allo sviluppo delle competenze imprendi-
toriali ampia diffusione, con diverse finalità e verso diversi destinatari (Fa-
yolle, Verzat, Wapshott, 2016; Kuratko, 2005). In particolare, viene 
attualmente compresa nel focus di tale filone di ricerca non solo la forma-
zione dedicata alla creazione di nuove imprese, ma anche i corsi di forma-
zione mirati a sviluppare spirito di iniziativa nei giovani (Kirby, 2004).   

In parallelo, va ricordato come i percorsi di formazione e orientamento 
alle professioni si prefiggano di garantire che le decisioni di carriera possano 
essere prese con fiducia, sostenendo i giovani nel perseguire le proprie aspi-
razioni (Musset, Kurekova, 2018).  

 
 

2. L’occupabilità e la promozione di competenze chiave per favo-
rirla 
 

Già prima della pandemia, si era rilevato tra i giovani dei paesi membri 
dell’OECD (2017a) un divario conoscitivo relativo al mondo del lavoro e 
delle professioni. Inoltre, in Italia era stato parallelamente stimato uno 
scarto tra competenze e occupazione (skills mismatch) circa del 33%, pari 
a quello della Spagna, superiore però a quello della Germania che era al 
25% (Adalet McGowan, Andrews, 2015). Più di recente, a seguito della 

Ricci, Luppi   |  660  |  Sessione 4



pandemia e del conflitto russo-ucraino, il report del Sistema Informativo 
Excelsior realizzato da Anpal e Unioncamere (2022) ha confrontato do-
manda-offerta e ha evidenziato un mismatch quantitativo di oltre 50mila 
laureati in media all’anno; in particolare, il report ha posto l’attenzione su 
gravi carenze in tre settori: 1) nel personale medico e sanitario, con una 
stima di ammanco di circa 19mila laureati all’anno, 2) nei laureati e lau-
reate STEM, con una stima di ammanco di 22mila laureati all’anno e 3) 
nei laureati e laureate di area economico-statistica, con a loro volta una 
stima di ammanco di 17mila laureati.  

All’interno di tale scenario, sempre di maggior importanza diventa la 
necessita di implementare azioni educative capaci di intervenire in favore 
dello sviluppo e dell’aumento della consapevolezza della formazione e della 
transizione al lavoro nei contesti universitari (Boffo & Fedeli, 2018; Boffo, 
2020) e nel terzo settore, con lo scopo ultimo di aumentarne l’occupabilità 
(employability). 

Il concetto di occupabilità è multi-sfaccettato e ha ricevuto molta at-
tenzione a partire dagli anni ’60 e, di conseguenza, diversi sono stati i ten-
tativi di definirlo. La letteratura sugli antecedenti dell’occupabilità 
individua fattori oggettivi e soggettivi. Tra gli antecedenti soggettivi, indi-
viduati anche dall’ISFOL (Grimaldi, Porcellini, Rossi, 2014), ritroviamo 
da un lato le competenze, dall’altro le risorse e la percezione del mercato 
del lavoro. Tra questi, alcune caratteristiche sembrano essere particolar-
mente significative in relazione all’occupabilità (Fugate, Kinicki, 2008; 
Griffin, Annulis, 2013; Haasler, 2013; Van der Heijde, Van der Heijden, 
2006): in particolare si fa riferimento alla resilienza, la flessibilità, l’apertura 
al cambiamento, la capacità di anticipare e ottimizzare, l’imprenditorialità, 
l’autoefficacia nella carriera, la creazione di significato. Ad esempio, ci sono 
ricerche che rilevano come, accanto alle competenze di base, flessibilità, 
creatività e competenze comunicative giocano un ruolo importante nel 
mercato globale attuale (Suß, Becker, 2012). 

Oltre a questi modelli che individuano alcuni attributi a livello perso-
nale, ve ne sono altri che riconoscono ai fattori legati al contesto un ruolo 
importante e che comprendono quelle situazioni in cui si ha l’opportunità 
di accrescere il proprio capitale umano, sociale e psicologico. Va quindi 
menzionato il tentativo di Fugate, Kinicky e Ashforth (2004) i quali rico-
noscono nell’occupabilità una forma di adattamento lavorativo attivo at-
traverso cui i lavoratori identificano e realizzano opportunità di carriera, 
facilitando oltre alla probabilità di ottenere un’occupazione, anche quella 
di ottenere rioccupazione. Ciò mediante un modello basato su quattro di-
mensioni: adattabilità, capitale sociale, capitale umano e identità di car-
riera.  

Accanto al concetto di occupabilità, si è fatto strada quello dell’occu-
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pabilità percepita, ovvero l’insieme delle percezioni e delle convinzioni 
circa la propria probabilità di successo nel mercato del lavoro. L’occupabi-
lità percepita è espressione di autoconsapevolezza, fiducia in se stessi e con-
sapevolezza delle opportunità (Dacre Pool, Sewell, 2007; Pitan, Atiku, 
2017; Turner, 2014). In linea con quanto appena descritto, è possibile dire 
che, se gli studenti diventano più consapevoli di sé, più informati sulle op-
portunità del mercato del lavoro e ben motivati, prenderanno anche mi-
gliori decisioni sulla propria carriera e sulla vita in generale dopo la laurea 
(Qenani et al., 2014; Pitan, Muller, 2019). 

Dal punto di vista delle politiche europee, la Commissione Europea è 
in prima linea da anni sul fronte dell’occupabilità in relazione alle compe-
tenze che la influenzano, e ha intensificato ulteriormente gli sforzi sulla 
promozione dello sviluppo di competenze chiave per l’apprendimento con-
tinuo. A tal proposito, dopo lo European Reference Framework of Key Com-
petences for Lifelong Learning del 2006, nel 2016 è stato sviluppato 
EntreComp (Bacigalupo et al., 2016) il quadro europeo delle competenze 
imprenditoriali, intese come spirito d’iniziativa e declinato in 15 compe-
tenze; nel 2017 è stato invece definito il quadro delle competenze digitali 
dei cittadini e delle cittadine europee (DigiComp 2.1 e 2.2; 2017), mentre 
nel 2022 è stato messo a punto GreenComp (Bianchi et al., 2022), il quadro 
delle competenze strategiche utili a fronteggiare la crisi climatica e am-
bientale.  

Alla luce di quanto appena descritto, si evidenzia come tra i quadri di 
riferimento europei ne compare un ultimo - LifeComp (Salas et al., 2020) 
– che è strettamente legato a EntreComp e che valorizza la resilienza e la 
capacità di fronteggiare i cambiamenti focalizzandosi su tre aree di com-
petenza: 1) una “personale”, che comprende autoregolazione, flessibilità e 
benessere; 2) una “sociale”, che comprende empatia, comunicazione e col-
laborazione; e infine 3) una relativa all’ “imparare ad imparare”, che com-
prende growth mindset, pensiero critico e gestione dell’apprendimento 
(Figura 1). 
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Fig. 1. Il framework LifeComp (Fonte: Salas et al., 2020) 

 
 
A partire da quanto analizzato nella letteratura, il presente contributo 

ha utilizzato il framework LifeComp per esplorare la percezione di occupa-
bilità da parte dei partecipanti di un percorso formativo rivolto a studenti 
universitari frequentanti la laurea magistrale. In particolare, del framework 
in questione sono state selezionate alcune competenze per ciascuna area: 
per l’area “personale” l’auto-regolazione e la flessibilità, per l’area “sociale” 
la comunicazione e la collaborazione, per l’area “imparare ad imparare”, il 
growth mindset e la gestione dell’apprendimento.  

 
 

3. Il percorso formativo  
 

Il percorso formativo oggetto dello studio è un percorso di educazione al-
l’imprenditorialità (intesa come spirito d’iniziativa) organizzato da diversi 
anni da una fondazione emiliano-romagnola e orientato a sviluppare com-
petenze trasversali e alcune hard skills (principalmente di ambito STEAM), 
integrando una metodologia di apprendimento collaborativo centrato su 
attività connesse a sfide reali. Il corso si caratterizza per un clima informale 
e creativo, che vede studenti e studentesse universitari provenienti da di-
scipline diverse calati in percorsi esperienziali caratterizzati da laboratori 
d’apprendimento design-based (Neck, Greene, 2011) e volti a fornire l’ap-
proccio multidisciplinare e gli strumenti metodologici che servono a risol-
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vere specifiche sfide progettuali poste da alcune aziende coinvolte nel per-
corso formativo (Ricci, Luppi, 2020). 

  A tal proposito, è bene ricordare come la formazione all’imprendito-
rialità, intesa come promozione di abilità e risorse di iniziativa personale e 
autodeterminazione, rientra tra le opportunità formative capaci di accom-
pagnare i giovani nella transizione formazione-lavoro, avvicinandoli al 
mondo delle professioni e fornendo l’opportunità di ricevere testimonianze 
significative e feedback in risposta ai bisogni conoscitivi e alle aspettative, 
anche nel caso siano disallineate tra loro (Ricci, Luppi, 2020). 

Il target a cui è rivolto il percorso sono studenti e studentesse univer-
sitari/e frequentanti una laurea magistrale in uno dei quattro principali 
atenei emiliano-romagnoli: Università di Bologna, Università degli Studi 
di Ferrara, Università degli Studi di Modena e Reggio Emilia e Università 
degli Studi di Parma. 

Il percorso si è svolto nell’arco di 3 mesi, da marzo a giugno 2022, e 
ha utilizzato un setting didattico ibrido, alternando momenti a distanza fo-
calizzati su aspetti teorici, a momenti in presenza focalizzati sul lavoro di 
gruppo. Inoltre, le fasi che hanno costituito il percorso sono state princi-
palmente due: 1) una prima fase della durata di 30 giorni costituita da sti-
moli teorici e approfondimenti metodologici, da effettuare all’interno di 
ciascun team, aventi come scopo quello di esplorare gli strumenti di ricerca 
qualitativa e quantitativa funzionali alla fase successiva; 2) una seconda 
fase avvenuta in collaborazione con aziende dell’Emilia-Romagna, della 
durata di 60 giorni e costituita dalla presentazione di una sfida aziendale 
con il conseguente avvio dell’attività di project work. In questa fase, i team 
di lavoro sono stati coinvolti in momenti di feedback da parte dei tutor, al 
fine di stimolare l’autovalutazione delle competenze in un processo di ri-
flessione circolare. 

 
 

4. Metodologia  
 

L’obiettivo dello studio è quello di esplorare la percezione di competenza 
relativa a una selezione di competenze riconducibili al framework LifeComp 
e la relazione con la percezione di occupabilità. 

Si ipotizza che il percorso formativo risulti utile a rafforzare la perce-
zione di competenza in un set di skills riconducibili alle 3 aree LifeComp 
(Hp1) e a rafforzare la relazione tra le skills e la percezione di occupabilità 
(Hp2). 

Il disegno di ricerca ha così previsto uno studio esplorativo costituito 
da tre tempi di autovalutazione delle competenze: all’inizio del percorso 
(T1), dopo una prima fase di approfondimento metodologico in team 
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(T2), dopo la fase finale di challenge aziendale in cui ricevevano settima-
nalmente feedback (T3).  

Hanno partecipato allo studio 30 studenti/esse universitari/e (55,2% 
maschi; 89,7% di nazionalità italiana; 37,9% tra 24 e 25 anni e 31% tra 
20 e 21 anni), per il 72,4% in pari con gli esami e provenienti da atenei e 
ambiti didattici differenti (Tab. 1) 

 

 
Tab. 1. Atenei di provenienza e ambiti didattici 

 
 
In merito alla procedura, sono stati somministrati 90 questionari online 

(3x30 partecipanti) e in particolare: 
 
T1: all’inizio del percorso (N=29 casi validi),  •
T2: dopo una prima fase di approfondimento metodologico in team •
(N=22 casi validi),  
T3: dopo la fase finale di challenge aziendale in cui ricevevano setti-•
manalmente feedback (N=24 casi validi). 
 
È stato somministrato un questionario on line anonimo che ha visto 

l’utilizzo delle seguenti scale di misura (la cui affidabilità è riportata nella 
tabella 2): 

 
Occupabilità percepita: misurata tramite la scala di “Students’ self-per-•
ceived employability-SPEW di Pitan e Muller (2019). 6 item a scala Li-
kert (1=totalmente in disaccordo a 5=totalmente d’accordo). Es. «Sono 
fiducioso/a che grazie alle mie qualità personali sarà facile per me otte-
nere un lavoro coerente con il mio livello universitario»; «Sono consa-
pevole delle opportunità di lavoro che mi si aprono»; 
Flessibilità: misurata tramite una scala di autovalutazione della persua-•
sione di Kyndt & Baert. (2015). 4 item a scala Likert (1=mai a 6=sem-
pre). Es. «Se una situazione cambia, aggiusto i miei piani»; 

Atenei di provenienza Ambiti didattici del corso d’iscrizione

58,6%Unipr 31% economia e management

31%Unibo 20,7% ingegneria e architettura

6,9% Unife 20,7% studi umanistici

3,4% Unimore 13,7% scienze agroalimentari

6,9% farmacia e biotecnologie

3,4% giurisprudenza

3,4% scienze statistiche
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Autoefficacia: come misura di auto-regolazione e misurata tramite la •
scala di autovalutazione di Chen e colleghi (2001). 8 item a scala Likert 
(1=completamente in disaccordo a 5=completamente d’accordo). Es. 
«Di solito sono capace di raggiungere la maggior parte degli obiettivi 
che mi pongo»; 
Comunicazione: misurata tramite la scala di autovalutazione della per-•
suasione di Kyndt & Baert. (2015). 10 item a scala Likert (1=mai a 
6=sempre). Es. «Convinco gli altri con le mie argomentazioni»; 
Teamworking: come misura di collaborazione e misurata tramite un •
adattamento della scala di autovalutazione di Jackson (2010) Es. Ope-
rare all’interno e contribuire a un clima di gruppo rispettoso, solidale 
e cooperativo (1=molto scarso a 5=eccellente);  
Growth Mindset: misurato tramite un adattamento al mindset impren-•
ditoriale della scala sulle teorie implicite dell’intelligenza di Dweck 
(1999). 8 item a scala Likert (1=completamente in disaccordo a 6 
=completamente d’accordo). Es. «Le tue competenze imprenditoriali 
sono qualcosa di te che non puoi cambiare molto» (R);  
Orientamento all’apprendimento: scala ad hoc. 4 item a scala Likert •
(1=mai a 6=sempre). Es. «Frequentare dei corsi per poter fare al meglio 
il mio futuro lavoro». 
 

 
Nota: nr= non rilevato 

Tab. 2. Affidabilità delle scale (Cronbach’s Alpha) 
 
 
È stato effettuato il t-test per campioni appaiati per la verifica dell’ipo-

tesi 1 e l’analisi di correlazione per la verifica dell’ipotesi 2. 
 
 
 
 

 T1 T2 T3

Occupabilità Percepita 0,9 nr 0,8

Flessibilità 0,8 0,8 0,7

Autoefficacia 0,9 0,9 0,8

Teamworking 0,9 0,9 0,9

Collaborazione 0,5 0,8 0,7

Growth Mindset 0,8 0,9 0,9

Orientamento all’apprendimento 0,8 nr 0.8
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5. Risultati 
 

Le statistiche descrittive relative alle tre aree di competenza (personale, so-
ciale e imparare ad imparare) e i risultati del T-test per campioni indipen-
denti (Tab. 3) utilizzato per rilevare differenze tra i tempi di rilevazione, 
mostrano come non siano apprezzabili differenze significative. Infatti, sep-
pur sia possibile apprezzare un aumento nella percezione di competenza 
per quanto riguarda il senso di autoefficacia e la comunicazione, mentre 
le altre competenze paiono rimanere pressoché stabili, è possibile affermare 
che l’ipotesi 1 non è stata confermata dai dati. 

 

 
Tab. 3. Statistiche descrittive 

 
 
Se le statistiche descrittive non mostrano differenze significative tra i 

tre tempi di rilevazione, le analisi delle correlazioni svelano i risultati più 
interessanti. In particolare, per quanto riguarda l’area “personale” (si veda 
Tab. 4), si osserva come progressivamente, da T1 a T3, all’aumentare della 
percezione di flessibilità, aumenta anche la percezione di occupabilità al 
T3, con un livello di significatività via via maggiore (da r=,51 e p ,05 con 
Flessibilità al T1, a r=,69 e p ,01 con Flessibilità al T3). Inoltre, progres-
sivamente all’aumentare della percezione di auto-efficacia, ovvero la cre-
denza per cui a fronte di determinati sforzi è possibile raggiungere 
determinati obiettivi (Bandura, 1997), aumenta anche la percezione di oc-
cupabilità al T1 (da r=,70 a r=.75 con p ,01 in tutte le condizioni), mentre 
la percezione di occupabilità al T3 vede la relazione più forte con la per-
cezione di auto-efficacia al T2 (r=,94; p ,01). 

Hp1 M (DS) T1 M (DS) T2 M (DS) T3
T-test per 
campioni 
appaiati

Area Personale

Flessibilità (1-6) 4,42 (,85) 4,22 (,78) 4,37 (,76) ns

Auto-efficacia (1-5) 3,75 (,56) 3,72 (,60) 3,84 (,55) ns

Area Sociale

Comunicazione (1-6) 4,22 (,94) 4,44 (,77) 4,30 (,94) ns

Teamworking (1-5) 4,01 (,69) 4,03 (,73) 3,94 (,76) ns

Area Imparare ad imparare

Growth Mindset (1-6) 4,98 (,62) 4,87 (,74) 4,93 (,87) ns

Orient Apprend (1-6) 4,37 (,86) —- 4,36 (,80) ns
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Note: Sig. * ,05; **  ,01; *** ,001 

Tab. 4. Area personale: analisi correlazionali 
 

 
Per quanto riguarda l’area “sociale” (si veda Tab. 5), si osserva come le 

analisi di correlazione non presentino alcuna relazione tra teamworking e 
occupabilità in alcuna delle sei condizioni. Inoltre, i risultati mostrano 
come la correlazione tra la percezione comunicativa e l’occupabilità al T1 
sia moderata, mentre si rafforza alla rilevazione di occupabilità al T3; in 
particolare, dal T2 all’aumentare della percezione comunicativa aumenta 
anche la percezione di occupabilità al T3. 

 

 
Note: Sig. * ,05; **  ,01; *** ,001 

Tab. 5. Area sociale: analisi correlazionali 
 
 
Per quanto riguarda l’area “imparare ad imparare” (si veda Tab. 6), si 

osserva come le analisi di correlazione non risultino significative per quanto 
riguarda il growth mindset al T1. In generale, per quanto riguarda questa 
variabile, i risultati mostrano come progressivamente (dal T1 al T3) all’au-
mentare della percezione di possedere un mindset incrementale, aumenti 

Hp2 Occupabilità T1 Occupabilità T3

r di Pearson r di Pearson

Flessibilità T1 ,39* ,51*

Flessibilità T2 ns ,64**

Flessibilità T3 ns ,69**

Auto-efficacia T1 ,70** ,57**

Auto-efficacia T2 ,71** ,94**

Auto-efficacia T3 ,75** ,81**

Hp2 Occupabilità T1 Occupabilità T3

r di Pearson r di Pearson

ComunicazioneT1 ,63** ,50*

ComunicazioneT2 ,52* ,71**

ComunicazioneT3 ,48* ,66**

Teamworking T1 ns ns

Teamworking T2 ns ns

Teamworking T3 ns ns
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anche la percezione di avere opportunità e risorse occupazionali al T1. 
Inoltre, progressivamente all’aumentare dell’orientamento all’apprendi-
mento percepito, aumenta anche la percezione di occupabilità, seppure la 
correlazione sia moderata al T1 e T3 

 

 
Note: Sig. * ,05; **  ,01; *** ,001 

Tab. 6. Area imparare ad imparare: analisi correlazionali 
 
 
Alla luce dei risultati appena descritti, possiamo dire che non si osser-

vano differenze significative tra la percezione di competenza a T1 e T3 e 
quindi l’ipotesi 1 non è confermata. Dall’altro lato, si osserva come, seppur 
con qualche eccezione, vi sia un generale rafforzamento nelle relazioni tra 
la percezione di competenza e la percezione di occupabilità nelle tre aree 
di competenza (personale, sociale, imparare ad imparare). In altre parole, 
possiamo affermare che all’aumentare della percezione di flessibilità e auto-
efficacia, così come all’aumentare della percezione di comunicazione e al-
l’aumentare del mindset di crescita e dell’orientamento all’apprendimento, 
aumenta anche la percezione di avere delle opportunità occupazionali. A 
tal proposito, possiamo dire che l’ipotesi 2 è confermata. 

 
 

6. Conclusioni  
 

Il presente studio rappresenta un primo tentativo di esplorare, all’interno 
di un percorso di educazione all’imprenditorialità, la relazione tra la per-
cezione delle competenze riconducibili al framework LifeComp e la perce-
zione di occupabilità, utilizzando delle scale di autovalutazione. I risultati 
suggeriscono come il framework LifeComp può rappresentare un interes-
sante strumento per orientare le azioni didattiche e docimologiche e per 
rilevare e valutare gli antecedenti dell’occupabilità. Inoltre, seppure il pre-
sente lavoro rappresenti un tentativo effettuato in un contesto reale d’ap-
prendimento e quindi con tutti i limiti dati dalla scarsa numerosità del 

Hp2 Occupabilità T1 Occupabilità T3

r di Pearson r di Pearson

Growth MindsetT1 ns ns

Growth MindsetT2 ,51* ,50*

Growth MindsetT3 ,59** ,73**

Orient Apprend T1 ,46* ,45*

Orient Apprend T3 ,55** ,57*
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campione, ha avuto probabilmente il pregio di testare la validità di co-
strutto delle variabili del nuovo framework, il cui potenziamento sembra 
mostrarsi utile nel fronteggiare un mercato del lavoro in continuo muta-
mento, all’interno del quale occorre muoversi con resilienza e capacità di 
gestire le sfide, sia nella vita personale che professionale.  

Oltre a ciò, i dati ci suggeriscono l’importanza di inserire in percorsi 
formativi come quello preso in esame, momenti di feedback formativo fi-
nalizzati a monitorare la percezione di competenza come indicatore im-
portante per favorire nei partecipanti riflessioni sul proprio percorso e 
strategie di miglioramento. In parallelo, possiamo osservare come le carat-
teristiche metodologiche del percorso di educazione all’imprenditorialità 
messo a punto (informale, centrato a fornire strumenti metodologici cen-
trati su elementi cognitivi e metacognitivi, basato sull’assegnazione di sfide 
da risolvere mediante project work e in gruppo) possano favorire nei parte-
cipanti l’associazione positiva delle competenze nelle tre aree (personale, 
sociale e imparare ad imparare) e la percezione di avere maggiori opportu-
nità occupazionali.  

Lo studio presenta diversi limiti; tra i principali va menzionata, come 
si è detto, la scarsa numerosità del campione e la scelta della scala di auto-
valutazione delle competenze collaborative che si è dimostrata non posse-
dere i requisiti di affidabilità. I risultati a cui questo percorso ha portato 
consentiranno di orientare e affinare le successive indagini finalizzate a in-
dagare ulteriormente questi percorsi formativi e le competenze da essi pro-
mosse, tenendo conto dei cambiamenti interni ed esterni che via via 
daranno forma a tali itinerari, nell’ottica di una formazione all’imprendi-
torialità che sia soprattutto intesa come intraprendenza e spirito di inizia-
tiva. 
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