
[image: ]


[image: ]



QUESTO EBOOK È UN'ANTEPRIMA GRATUITA

Per ordinare la versione integrale utilizzare il link SHOPWKI.it
o rivolgersi all’agente di zona



PROPRIETÀ LETTERARIA RISERVATA

© 2013 Wolters Kluwer Italia S.r.l Strada I, Palazzo F6 - 20090 Milanofiori Assago (MI)

ISBN: 9788821744075



Il presente file può essere usato esclusivamente per finalità di carattere personale. I diritti di commercializzazione, traduzione, di memorizzazione elettronica, di adattamento e di riproduzione totale o parziale con qualsiasi mezzo sono riservati per tutti i Paesi.

La presente pubblicazione è protetta da sistemi di DRM. La manomissione dei DRM è vietata per legge e penalmente sanzionata.



L’elaborazione dei testi è curata con scrupolosa attenzione, l’editore declina tuttavia ogni responsabilità per eventuali errori o inesattezze.


PRESENTAZIONE

L’ageism (termine inglese per definire l’invecchiamento della popolazione aziendale) è una parola tuttora sconosciuto, a dispetto degli studi e delle proiezioni demografiche che dimostrano in maniera concorde la crescita dell’età media dei lavoratori sarà una questione sempre più centrale per le organizzazioni.

Il tema dell’invecchiamento della popolazione è solitamente affrontato in riferimento al perseguimento dell’equilibrio economico-finanziario dei sistemi di welfare, o, tutt’al più, dal punto di vista delle problematiche socio-sanitarie della terza età. Pochi sembrano accorgersi dell’impatto che l’invecchiamento della popolazione aziendale ha sulle aziende (pubbliche e private). Al contrario è un tema di grande attualità (soprattutto nei Paesi avanzati), infatti il rapido invecchiamento della popolazione funge da acceleratore del problema e costringe le aziende ad adeguare l’organizzazione del lavoro alle necessità peculiari di una forza lavoro più anziana. Oggi le aziende sembrano fare molto poco, quasi ignorare il problema/opportunità: l’attenzione dei più, quando si manifesta, sembra concentrarsi esclusivamente sulle politiche di assunzione, in omaggio alle normative anti age-discrimination (discriminazione in base all’età) che incominciano a fare capolino nelle legislazioni dei Paesi Occidentali (USA in testa). In realtà, una risposta efficace alle sfide poste da una forza lavoro matura non può concentrarsi solo su quest’aspetto, ma deve includere l’intero spettro dei sistemi operativi di gestione delle risorse umane, così da configurare una vera e propria politica del personale age-sensitive, che spazia dagli interventi in tema di carriera (anche per i lavoratori a «fine carriera», sebbene a prima vista sembri paradossale), alla formazione, alla valutazione, all’orario di lavoro, alle azioni di retention e alle ricadute pensionistiche.

Dunque sembra configurarsi la necessità di costruire delle politiche del personale caratterizzate da specifici sistemi di gestione per i lavoratori più anziani, che ovviamente non possono essere disgiunti dalla politica generale delle risorse umane (anche per non creare un effetto «riserva indiana»), ma che comunque devono saper valorizzare in modo differenziato i lavoratori maturi. In questo senso, accanto alle politiche di gender e di difesa delle minoranze etniche, religiose ecc., che già oggi sono presenti nel modello di gestione del personale di molte aziende, possiamo prospettare per il prossimo futuro anche delle politiche di age management, che andranno ad arricchire la gestione delle risorse umane di nuovi contenuti e di nuove sensibilità. Questo volume vuole trattare esattamente tali tematiche, pertanto si svilupperà in quattro parti: la prima tratta dell’invecchiamento della popolazione in generale, per poi approfondire il tema della longevità attiva e delle politiche di Welfare in Europa per migliorare la vita lavorativa e non degli anziani. La seconda affronta il tema della popolazione anziana in azienda.

Quindi si affronteranno i temi specifici della vita della popolazione matura in azienda, con un approfondimento particolare sui sistemi operativi aziendali.

Da questa trattazione deriverà un modello di gestione del age management strettamente legato al modello di gestione delle risorse umane che punti alla creazione di vantaggio competitivo tramite la gestione dell’età. Infine abbiamo il quarto capitolo che affronta un tema di grande importanza nell’evoluzione degli studi sul age management, vale a dire l’impatto del fattore età sulla società e sui modelli di change management con particolare riferimento alle c.d. imprese ambidestre.
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1. INTRODUZIONE

Nessuno è tanto vecchio da non credere di poter vivere ancora un anno.

(Marco Tullio Cicerone)

A cura di Andrea Martone

1.1 Premessa

Il 2012 è stato proclamato dalla Unione Europea «Anno europeo dell’invecchiamento attivo e della solidarietà tra le generazioni»1, ma non sembra aver lasciato un segno indelebile nei Paesi del Vecchio Continente, non tanto perché si tratta di un tema «per addetti ai lavori», ma per un diffuso disinteresse verso l’argomento, nonostante l’impatto sulla vita delle persone e sulla società moderna.

Quanti si sono accorti che il 2012 è stato un anno dedicato a questo tema? E tra quelli che se ne sono accorti, quanti hanno partecipato o almeno hanno avuto il sentore d’iniziative organizzate nel loro territorio su questo tema? Probabilmente molto pochi.

L’ageism (termine inglese per definire l’invecchiamento della popolazione aziendale) è una parola tuttora sconosciuta ai più, perché la società preferisce dimenticarsene, di conseguenza le aziende, che della società sono parte importante, si adeguano e dimenticano, anche loro, l’esistenza di questo problema. Tutti gli studi e le proiezioni demografiche, invece, dimostrano in maniera concorde (come raramente accade nel campo delle previsioni economiche e socio-demografiche) che il tema dell’invecchiamento sarà sempre più centrale (oggi nell’Occidente e, in un futuro prossimo, anche nei Paesi meno sviluppati).

Ad onor del vero, non è strettamente corretto affermare che il tema dell’invecchiamento della popolazione sia sconosciuto ai più, al contrario è trattato molto spesso dai media e nei dibattiti politici, tuttavia, viene affrontato nell’ottica dell’equilibrio economico-finanziario dei sistemi di welfare, o, tutt’al più, dal punto di vista dell’esclusione degli anziani o delle problematiche sanitarie della terza età. Pochi sembrano accorgersi dell’impatto che l’invecchiamento della popolazione aziendale ha sulla vita delle organizzazioni. In realtà, nell’ambito dell’invecchiamento della popolazione mondiale, il tema della senescenza degli organici aziendali rivestirà una posizione assolutamente centrale, in termini quantitativi, perché in breve tempo la popolazione aziendale anziana crescerà di numero e rappresenterà una fascia significativa dell’organico delle imprese e delle istituzioni e in termini qualitativi perché questa categoria di lavoratori, in virtù dell’esperienza e della posizione, imporrà alle aziende di tenere conto delle loro esigenze in termini di sistemi di lavoro e stili di vita. Ecco spiegata la grande attualità dell’age management («governo delle diverse fasce di età della popolazione aziendale»), la tecnica manageriale che propone strumenti per la gestione delle aziende rispettando le esigenze specifiche di ciascuna fascia di età. È una nuova frontiera del diversity management cioè quella «metodologia di gestione utile a comprendere le differenze peculiari tra i diversi gruppi di lavoratori, al fine di trasformarle in un vantaggio competitivo»2.

La diversità è legata all’esistenza di elementi identitari, differenti, occorre, pertanto, approfondire quali sono quegli elementi che qualificano la nascita di un gruppo identitario. Sono molteplici e di varia natura, alcuni fanno parte del patrimonio innato dell’individuo e non possono essere modificate, mentre altre si riferiscono a elementi acquisiti nel tempo (Loden M., 1996).

Un modello particolarmente completo sulle origini dei gruppi identitari si basa su Gardenswartz e Rowe (1998) e individua quattro livelli di diversità:

1) personalità (inner level);

2) dimensione interna;

3) dimensione esterna;

4) dimensione organizzativa.

La Tavola 1 evidenzia i livelli.

In genere le diversità più critiche si trovano nelle dimensioni primarie (i due cerchi più interni), in cui le differenze non possono essere modificate, perché fanno parte di un patrimonio innato dell’individuo. Meno stringenti, ma non per questo da sottovalutare, le diversità secondarie (i due cerchi più esterni), che si riferiscono a caratteristiche acquisite e dunque modificabili. L’età si colloca nella dimensione interna, o core dimension, quindi fa riferimento a quell’insieme di tratti che si considerano difficilmente modificabili dall’individuo.

Lo spirito del diversity management è molto positivo rispetto all’esistenza di diversità (generano ricchezza, pluralità di approcci al lavoro, vantaggio competitivo etc.); una ricerca dell’Unione Europea (2003) ha evidenziato la percezione dei benefici della diversità da parte di un campione di imprese comunitarie (Tavola 2).

Tavola 1 - I quattro livelli di diversità
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Elaborazione dell’autore su Gardenswartz e Rowe (1998).

 

Il diagramma mostra una molteplicità di vantaggi tra cui l’accesso a nuovi gruppi di lavoratori, portatori di competenze originali e di sensibilità diverse, sembra essere il più importante dei benefici.

L’age management si colloca all’interno di questo schema e studia le opportunità che derivano specificamente dall’adozione di politiche per le diverse fasce di età della popolazione aziendale.

Si tratta, in sostanza, di un approccio alla gestione delle risorse umane, che mira a diversificare le modalità di gestione del personale rispetto ai bisogni dei diversi gruppi identitari, al fine di creare un ambiente di lavoro «inclusivo», che permetta ciascun lavoratore di sviluppare al meglio le proprie potenzialità nell’interesse dell’azienda.

Tavola 2 - Benefici percepiti della diversità
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Fonte: Unione Europea (2003).

 

L’idea di fondo è che se si offre a ciascun lavoratore la possibilità di porre in essere, all’interno dell’organizzazione, comportamenti e abilità che riflettono il suo genere, i suoi convincimenti e le sue peculiarità generazionali ecc. la produttività cresce.

Quando le aziende prendono coscienza delle diversità possono sfruttarle come leva competitiva, implementando una serie di azioni finalizzate a favorire una composizione multi-identitaria dell’organico (tra le tipiche azioni di una politica che tenga conto del diversity management ricordiamo: una comunicazione diversificata, politiche di recruiting che rispettino la presenza delle minoranze, azioni volte a migliorare l’equilibrio lavoro/vita privata ecc.).

1.2 Definizione di «age management»

L’age management è un tema complesso con molteplici ricadute e conseguenze, al punto che le diverse definizioni di age management sono spesso discordanti. Walker (1997) ci propone la seguente:

«…. the various dimensions by which human resources are managed within organizations with an explicit focus on ageing and, also, more generally, to the overall management of the workforce ageing via public policy or collective bargaining»3.

L’autore enfatizza due aspetti: il primo è tipicamente interno e si riferisce alle dimensioni attraverso cui gestire l’ageing (sistemi operativi e assetti organizzativi che tengano conto delle diverse fasce di età) il secondo sono le politiche pubbliche e i contratti collettivi che possono influenzare le scelte delle organizzazioni.

Taylor (2006), si discosta parzialmente focalizzandosi piuttosto sul tema delle opportunità da garantire ai lavoratori maturi:

«… establishing employment conditions for older and ageing workers that provide an environment in which each individual can achieve their full potential without being disadvantaged by their age»4.

In questo caso si parla di rimuovere tutti gli ostacoli che impediscono ai lavoratori maturi di esprimere le loro potenzialità. In linea con questa definizione troviamo Quintin (2001), che sottolinea la necessità di trovare condizioni che non spingano i lavoratori maturi fuori dalle aziende:

«…to ensure that working conditions and the quality of work is such that the people are not worn out by their jobs and forced to quit early. And […] their skills are kept constantly up to date, over the life cycle»5.

Solo da queste poche definizioni, appare evidente che il significato di age management è piuttosto ampio e include:

• aspetti psicologici (l’atteggiamento della società nei confronti del lavoratore maturo e l’atteggiamento dei lavoratori maturi nei confronti del lavoro e della carriera);

• interventi pubblici (l’obsolescenza delle conoscenze, le azioni sul mercato del lavoro, i problemi di salute e la creazione di posti di lavoro);

• dimensioni organizzative (l’impatto dell’invecchiamento sui sistemi di gestione delle risorse umane e altre problematiche organizzative).

Walker (2005) addirittura allarga il discorso dell’age management non solo ai lavoratori maturi, ma a tutta la popolazione aziendale, sostenendo che la vera soluzione al problema consiste nel creare un ambiente in cui ogni individuo (giovane o anziano) sia in grado di crescere a prescindere dall’età. Le buone prassi per creare questo clima favorevole a tutte le fasce di età riguardano i processi di entrata, di formazione e sviluppo, la flessibilità (di orario e di contenuto del lavoro), un cambiamento culturale delle organizzazioni, l’ergonomia e il design dei luoghi di lavoro6.

Il tema, come si vede, è di grande impatto perché l’evoluzione demografica porta a un invecchiamento costante della popolazione, di conseguenza sia nella società che nel mondo del lavoro la presenza di persone mature cresce esponenzialmente. A ciò si aggiunga il più recente fenomeno della c.d. «emancipazione degli anziani», che vede gli anziani rifiutare i ruoli più tradizionali loro destinati dalla società, per rivendicare una presenza e un ruolo sempre più attivo nella società e nel lavoro. Nel mondo anglo-sassone è stato coniato il termine grey panther (pantere grigie)7 per rappresentare quei lavoratori che, pur in età matura, sono presenti, aggressivi e competitivi nella società. In effetti, il termine «terza età» non è più adeguato per rappresentare il mondo contemporaneo degli anziani, pertanto, sempre più spesso si parla di «quarta età» per separare quelle fasce di popolazione che, pur anziane demograficamente parlando, sono ancora attive, da quelle che invece hanno assunto un atteggiamento più passivo nei confronti della società e del lavoro (la quarta età appunto).

Tutto ciò ha avuto un impatto forte sulla società, sui modelli di consumo, sull’equilibrio generazionale dei sistemi pensionistici e previdenziali ed è divenuto tema di dibattito tecnico e politico, purtroppo, non sembra aver avuto la stessa risonanza il tema degli effetti che questo fenomeno ha sulle organizzazioni, sia per quanto riguarda la gestione dei lavoratori maturi e dei rapporti intergenerazionali in impresa, sia per quanto riguarda l’organizzazione del lavoro e i sistemi di gestione del personale.

La prospettiva delle organizzazioni sarà quella di essere caratterizzate dalla presenza sempre più massiccia di lavoratori anziani, pertanto, se oggi il focus sembra quello dell’equilibrio economico-finanziario dei sistemi di welfare, è facile ipotizzare che domani il tema cambierà e dal livello macro si sposterà a quello micro, così il tema centrale diventerà quello dell’equilibrio generazionale all’interno delle imprese.

Questo scritto intende concentrarsi proprio su questo tema: le problematiche aziendali che l’invecchiamento della popolazione lavorativa avrà sulle organizzazioni. Tuttavia, proprio per affrontare i temi aziendali connessi all’invecchiamento, bisogna avere uno sguardo ampio, che guardi anche alla società nel suo insieme perché l’azienda da questa è influenzata e a sua volta la influenza in una dinamica sistemica in cui azienda e società si sviluppano in un continuum armonico.

Il prossimo paragrafo tratterà appunto dell’invecchiamento, da un punto di vista storico e istituzionale.

1.3 Storia

Il tema dell’ageing è storicamente legato al tema del pensionamento, in effetti, prima che intervenissero i sistemi pubblici di protezione sociale, i lavoratori anziani rimanevano indefinitamente sul mercato, finché la salute li sorreggeva. In quei tempi era assolutamente normale la loro presenza nelle organizzazioni, tuttavia l’aspettativa media di vita era piuttosto bassa, pertanto, la differenza generazionale tra i lavoratori più giovani e quelli più anziani era relativamente contenuta.

Con l’introduzione della pensione fu fissata un’età, oltre la quale i lavoratori dovevano uscire dal mercato del lavoro, tuttavia in sede di prima applicazione i sistemi pensionistici non crearono particolari sconvolgimenti nell’organizzazione: l’età di pensionamento era talmente alta che toccava solo poche fasce di popolazione attiva. L’introduzione del sistema pensionistico, infatti, viene fatta risalire a Otto von Bismarck8 che nel 1889 introdusse una forma di pensione statale per i lavoratori che raggiungevano l’età di 65 anni: «Funding early retirement at the age of 65 did not present a problem in an era during which the average life expectancy was approximately 45 years. Initially von Bismarck considered a lower retirement age, but economic analysis suggested that a lower age was unrealistic in view of the ratio between workers and non-workers in the labour market»9 (Börsch-Supan and Miegel, 2001; Kunisch, 1992). Il modello tedesco (di fissare a 65 anni l’età del pensionamento) divenne comune nelle nazioni più evolute, garantendo i benefici pensionistici, senza incidere più di tanto sull’organizzazione e sul sistema pubblico. Tuttavia nel tempo le cose cambiarono significativamente a seguito di due fenomeni opposti:

• da un lato, la speranza di vita (almeno nei Paesi occidentali) crebbe enormemente;

• dall’altro, le aziende presero l’abitudine a spingere precocemente in pensione i lavoratori anziani, a seguito di ristrutturazioni di interi settori economici10 o per combattere la disoccupazione giovanile11.

I lavoratori anziani, di fronte agli incentivi all’uscita e agli ostacoli nella ricerca di una nuova occupazione tendevano a demoralizzarsi e ad uscire dal mercato del lavoro, con grande soddisfazione dei datori di lavoro spesso riluttanti a trattenere in organico i lavoratori anziani, a causa del loro alto costo e dei pregiudizi nei loro confronti.

L’effetto congiunto di questi due fenomeni ha permesso alle aziende una certa compattezza in termini di età della forza lavoro ed un risparmio sulla massa salariale. Il sistema era gradito alle imprese, ma al contempo creava grossi problemi alla società, perché il costo pensionistico dei lavoratori maturi veniva scaricato sui bilanci pubblici. Il tasso di impiego della forza lavoro anziana è normalmente più basso del tasso medio di occupazione in ogni Paese, con forte presenza di disoccupazione di lunga durata, soprattutto per i lavoratori meno qualificati.

Oggi però questo sistema è diventato insostenibile da un punto di vista finanziario, ma anche sociale e politico, così a livello nazionale e internazionale, si è cominciato a cercare nuovi modi e mezzi per promuovere un prolungamento del periodo lavorativo (Ilmarinen, 2002; OCSE, 2001; Poulos e Smith Nightingale, 1997), e ribilanciare la proporzione tra popolazione attiva e popolazione a riposo.

A seguito di questa inversione di tendenza si è creata una situazione paradossale: da un lato le politiche pubbliche spingono per un prolungamento della vita lavorativa, dall’altro le aziende percepiscono i lavoratori anziani come un problema e cercano comunque di spingerli all’uscita. È evidente che questa situazione non può reggere, ecco perché diventa centrale l’age management, in quanto tecnica manageriale che studia le condizioni efficienti di gestione dei lavoratori nelle diverse età lavorative. Le imprese, infatti, dovranno imparare a gestire e a promuovere i lavoratori maturi in quanto la comoda scorciatoia del prepensionamento è ormai venuta meno. Pertanto, le tecniche di age management diventeranno centrali nella gestione delle risorse umane.


2. LONGEVITÀ ATTIVA E POLITICHE DI WELFARE IN EUROPA E NEL MONDO

Il vecchio che pensa di non aver più niente d’imparare è un vecchio che non ha imparato niente

(Robys Jack)

A cura di Andrea Martone

2.1 Introduzione

È evidente che si tratta di fenomeni recenti che dispiegheranno totalmente i loro effetti in un certo numero di anni e comunque avranno un impatto diverso da Paese a Paese.

La Tavola 1 mostra il tasso di occupazione della popolazione matura (55-64 anni) nei Paesi della U.E., evidenziando il target occupazionale degli ultra cinquantacinquenni di occupazione - obiettivo individuato dal Consiglio Europeo di Lisbona del 2000 (ampiamente fallito).

Appare evidente che con alcune incertezze realizzative, le politiche europee puntano a un prolungamento della vita lavorativa e permanendo l’obiettivo negli anni, anche a fronte di risultati insoddisfacenti, è facile immaginare che il tema dell’ ageing avrà un impatto crescente, soprattutto per quei Paesi che si trovano sotto il target.

Tavola 1 - Tasso di occupazione della popolazione di età 55-64 in Europa (3 trim. 2010)
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Fonte: Eurostat.

 

La Tavola 1 mostra con evidenza che alcuni Paesi Europei sono già avanti nel processo di integrazione dei lavoratori maturi nel mondo del lavoro (almeno in termini quantitativi). In particolare le nazioni scandinave e in genere il Nord-Europa, presentano tassi sopra la media, mentre i Paesi Mediterranei evidenziano che per loro la strada da percorrere è lunga. La prima conclusione cui possiamo pervenire è che una forte spinta (almeno in Europa) al tema dell’ageing è data dalle politiche pubbliche in tema di occupazione.

La seconda spinta (ancora più potente) è data dall’evoluzione demografica del nostro continente, che tende verso un rapido invecchiamento della popolazione a seguito del rallentamento delle nascite e dell’allungamento della vita media.

A questo proposito possiamo guardare alla Tavola 2, che mostra la distribuzione della popolazione europea (UE a 27 Stati) nel 2008.

Tavola 2 - Popolazione europea (UE) per genere ed età anno 2008
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Fonte: UE, Green Paper «Towards adequate, sustainable and safe European pension systems»

 

Se confrontiamo l’età media della popolazione europea con quella dei Paesi BRIC (35-36 anni), già oggi appare evidente quanto sia importante il tema dei lavoratori maturi nei Paesi più sviluppati. Ma questo è il dato attuale, il dato prospettico (Tavola 3) mostra l’evoluzione della popolazione europea (UE a 27 Stati) nel 2060 e ci permette le prime comparazioni con la popolazione attuale.

Tavola 3 - Popolazione europea (UE) per genere ed età anno 2008
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Fonte: UE, Green Paper «Towards adequate, sustainable and safe European pension systems».

 

Il ribilanciamento della distribuzione per età a favore delle fasce più anziane è molto evidente e la classica piramide della popolazione tende a trasformarsi in un rettangolo, caratterizzato dalla presenza di «fasce di età» più o meno dello stesso peso numerico, di qui l’esigenza di un «management age-sensitive» (cioè che sappia includere il tema dell’esigenza di una gestione differenziata del personale rispetto alle diverse fasce di popolazione).

Ancora più spiccato, è l’effetto dell’invecchiamento per Paesi come l’Italia, caratterizzata da un basso tasso di occupazione della popolazione anziana e da fenomeni di invecchiamento della popolazione più accentuati rispetto agli altri Paesi sviluppati.

La piramide della popolazione italiana (Tavola 4) mostra come, in un periodo di osservazione comparabile a quello della popolazione Europea (Tavole 2 e 3) l’effetto d’invecchiamento complessivo è più evidente.

Tavola 4 – Piramide età-sesso della popolazione italiana, (confronto 2005-2050)
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Fonte: Istat.

 

Questa previsione richiama con urgenza la necessità di considerare con attenzione la problematica della valorizzazione del potenziale lavorativo delle persone anziane. A questo proposito, giova ricordare che oggigiorno la soglia della vecchiaia reale, caratterizzata da disabilità importanti e incompatibilità con l’attività produttiva, si sta spostando sempre più avanti e dunque ciò permette di trattenere nel mondo del lavoro una fascia di popolazione sempre più consistente.

2.1.1 Ragioni della scarsa partecipazione degli anziani al mondo del lavoro

Questo paragrafo può sembrare, a prima vista, contraddittorio con i precedenti: abbiamo scritto nelle pagine precedenti che la presenza di lavoratori sempre più anziani generano il problema dell’ageing; in questo paragrafo, invece, parleremo della scarsa partecipazione degli anziani al mondo del lavoro. In effetti, è questa la grande contraddizione della società moderna di cui rendiamo conto: da un lato si chiede agli anziani di rimanere più a lungo sul luogo di lavoro, dall’altro si rileva con preoccupazione che quest’opzione produce il fenomeno dell’ageing.

Nell’ambito di tre panel condotti presso l’Università Cattaneo di Castellanza nel giugno 2007 con esponenti delle forze sociali ed esperti aziendali, sono stati sottolineati alcuni comportamenti ambigui che caratterizzano il mondo del lavoro. I lavoratori anziani, infatti, si sentono chiedere due cose contraddittorie: dare «spazio ai giovani», per consentire il ringiovanimento delle organizzazioni; pensionarsi più tardi per alleviare i costi della previdenza. «Si tratta ovviamente di due richieste tra loro incompatibili, ma che hanno in comune una visione negativa del lavoratore maturo o anziano» (Rebora, 2007).

La contraddizione è superabile se guardiamo al problema in ottica futura: oggi il tema dell’occupazione giovanile si pone in competizione con il prolungamento del periodo lavorativo della popolazione anziana, tuttavia, in prospettiva, con il calo del tasso di natalità (nei Paesi più avanzati) il prolungamento dell’età lavorativa sarà condizione necessaria per mantenere stabile la forza lavoro nei Paesi Occidentali.

Proprio per questo, oggi, ma in funzione crescente domani, il tema delle azioni per favorire il prolungamento del periodo lavorativo, diventerà centrale nelle politiche pubbliche per il lavoro e quindi l’ageing sarà sempre più attuale nella vita quotidiana delle imprese.

In questo paragrafo tratteremo brevemente il tema del prolungamento dell’età lavorativa per poi passare alle politiche anti-ageing.

Secondo uno studio dell’OCSE (2006), le barriere che restringono la partecipazione dei lavoratori anziani al mercato del lavoro sono riconducibili a 4 ordini di motivi:

1) normative;

2) caratteristiche del lavoro;

3) barriere sul lato dei datori di lavoro;

4) barriere sul lato dei lavoratori anziani.




NOTES

1 Invecchiamento attivo significa invecchiare in buona salute, partecipare appieno alla vita della collettività e sentirsi più realizzati nel lavoro, in altri termini vuol dire essere più autonomi nel quotidiano e più impegnati nella società. L’Anno europeo dell’invecchiamento attivo declina questo concetto in tre settori:

«Occupazione - con il crescere dell’aspettativa di vita in tutta Europa, cresce anche l’età pensionabile. Purtroppo sono in molti a temere di non riuscire a conservare la loro attuale occupazione o a trovare un nuovo impiego fino al momento di aver maturato una pensione dignitosa. È pertanto nostro dovere offrire ai lavoratori anziani migliori opportunità nel mercato del lavoro.

Partecipazione alla vita sociale - andare in pensione non vuol dire diventare inattivi. Spesso non si tiene conto del prezioso contributo dato dalle persone della terza età, che prestano assistenza a chi ne ha bisogno, occupandosi dei familiari (genitori, consorte e nipoti) o facendo opera di volontariato. L’Anno europeo intende dare risalto alla ricchezza sociale rappresentata dalle persone anziane, a cui si rivolgono le iniziative del 2012 concepite per offrire loro condizioni di vita più gratificanti.

Autonomia - che la nostra salute peggiori con l’avanzare dell’età è un fatto. Disponiamo però di molte risorse per rallentare questo fenomeno naturale, e possiamo garantire un ambiente più sereno alle persone che soffrono di problemi di salute o di disabilità. Invecchiare attivamente vuol dire anche darci la possibilità di conservare il controllo della nostra vita il più a lungo possibile». (Fonte U.E.)

2 «Il concetto di gruppo identitario fa riferimento a quegli insiemi di persone che si caratterizzano come «diversi», in quanto portatori di un carattere che li distingue dai membri della società che costituiscono il gruppo dominante.

Essere diversi può derivare da molteplici ragioni: il genere, l’età, la cultura (in senso lato, cioè razza, religione, credo ecc.) e ciascuna «diversità» ha caratteri peculiari, che inducono impatti di diversa natura sull’organizzazione aziendale» (Martone, 2009).

3 «Le diverse dimensioni attraverso cui le organizzazioni gestiscono le risorse umane, con attenzione esplicita al tema di invecchiamento e, più in generale, la gestione complessiva della forza lavoro che invecchia attraverso le politiche pubbliche o la contrattazione collettiva».

4 «Stabilire, per i lavoratori anziani, condizioni di lavoro che forniscano un ambiente in cui ogni individuo può raggiungere il suo pieno potenziale senza essere svantaggiati dalla loro età».

5 «Garantire che le condizioni di lavoro e la qualità del lavoro sia tale che le persone non sono usurate dal loro lavoro e costrette ad abbandonare anticipatamente. E [...] le loro competenze siano tenute costantemente aggiornate, nel corso della vita. In questi termini, il modo in cui sono distribuiti i periodi di lavoro, il tempo libero, l’apprendimento e la cura per tutto il ciclo di vita debba essere ripensata».

6 Sulla stessa linea troviamo Reday-Mulvey, 2005; Dipartimento per l’Istruzione e del Lavoro, 1999; ACAS, 2005; datori di lavoro del NHS 2006; Forum I datori di lavoro su Age, 2004 e 2005.

7 Con il termine Grey Panther si intende quella generazione di ricchi consumatori anziani, che si considerano ancora giovani e sono attivi e presenti nella società.

8 Otto von Bismarck, statista e padre dell’unificazione tedesca.

9 «Finanziare il pensionamento anticipato all’età di 65 anni non rappresentava un problema in un’epoca in cui l’aspettativa media di vita era di circa 45 anni. Inizialmente von Bismarck aveva considerato un’età di pensionamento più bassa, ma l’analisi economica gli aveva suggerito che un età più bassa non era realistica, alla luce del rapporto lavoratori/non lavoratori nel mercato del lavoro».

10 Negli anni dal 1960 al 1980 la causa principale di early retirement negli Stati Uniti sono stati gli incentivi all’esodo a seguito della ristrutturazione di molti settori economici (Anderson et al., 1994). In Europa si è assistito ad un simile fenomeno, in particolare durante gli anni 1970 e 1980 (Kohli et al., 1991).

11 Le c.d. politiche di sostituzione implicavano il pensionamento anticipato dei lavoratori più anziani per sostituirli con lavoratori più giovani (Kaufman, 1995; Kohli et al, 1991;. Munk, 1999).
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