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wwe AllaBrawin Germaniahanno
fatto cosi: hanno creato unteamdi
lavoro composto da soli operai
oversoalquale dopotremesiésta-
to chiesto cosa andasse bene e co-
sanonelle linee di montaggio del-
le auto. Grazie ai suggerimenti
che sono arrivati dagli older
workers, da questi lavoratori an-
ziani dello stabilimento, la casa
automobilistica bavarese ha ap-
portato settanta modifiche al si-
stema di assemblaggio dei veico-
li. Alla Coca Cola Enterprise ne-
gli Stati Uniti, invece, gli impiega-
ti che hanno pil di 55 anni di eta
vengono impiegati anche in ruoli

di coaching o mentoring verso i
giovanineoassunti. Quello statu-
nitense e quello tedesco sono
due modi diversi di declinare
una stessa strategia aziendale,
'age management: il tentativo di
realizzare il miglior matching
possibile trale capaciti e le com-~
petenze dei lavoratori over 55 e i
fabbisogni aziendali.

" «Strategia- spiegaperd France-
scaSperotti,ricercatrice dellaFon-
dazione Marco Biagi di Modena -
cheinItaliaémoltopocoapplicata
equindi anche molto poco studia-
ta a livello accademico». Eppure
quello dello sviluppo di politiche
dedicate ai lavoratori over 45 do-
vrebbe essereunadelle prioritada
affrontarenelnostroPaese: secon-
doIstat «oggiil 41 per cento della
popolazione italiana ha un’eta
compresa trai40 e i 64 anni, per-
centuale che nel 2051 sara salita al
43;ilavoratoripotenzialmente atti-
visono 37,4 milioni e saranno 33,4
tra quarant’anni; i tassi di natalita
sono in continua diminuzione; la
disoccupazione giovanile & ormai

“stabile oltre il 279; Vet pensiona-

bile sispostasempre pittversoi6y
annix». La forza lavoro impiegata

nelleaziendeitaliane quindiinvec-
chia, madicontromancanolesolu-
zioni per governare questo invec-
chiamento. Eper risolvernele criti-
cita: sul piano della formazione,
dellasicurezza, dellambientedila-
voro,delle capacitafisiche. «Trop-
po spesso le aziende in Italia han-
no un'organizzazione e una strut-
tura che sono poco rispondenti al-
lenecessita deilavoratorianziani-
prosegue Alessandro Orione, che
insegna Ergonomia alla Sapienza
- € un gap rispetto ai competitor
europei che le imprese devono ri-

L CONFRONTO

Rispetto ai competitor
stranieri il nostro sistema
fatica a valorizzare

le competenze sviluppate
dall’esperienza

durre al piit presto. Potrebbero es-
sereinseriti orariflessibili, tumi di-
versificati o modalita di job sha-
ring, applicati criteri di ergonomia
alle linee di produzione, studiate
possibilita di telelavoro o rotazio-
nedellemansioni interney.
Masedaunlatocisonoiproble-
milegatiallapermanenzadegliol-
der workers in azienda, dall’altro
ci sono quelli causati dalla loro
uscita. Volontaria o meno. «In
una fase di crisi come quella che
stiamo vivendo, ilavoratori anzia-
nisono quelli che vengono espul-
si per primi perché considerati
non strategici per il business - so-
stiene Renzo Scortegagna, profes-
sorediSociologiadell’Organizza-
zioneall'UniversitadiPadova-:in-
vece oggi sappiamo che a 6o anni
unuomo haancoradeirendimen-
timolto buoni sul piano della pro-
duttivitd, senza contare che gli
over 55 potrebbero comunque es-

sere delle risorse da impiegare in
mododiverso, e pilt funzionale, in
posizioni che prevedono altre
mansionirispettoaquellecheilla-
voratore ha sempre svolto».

Di controllo della produzione,
ad esempio, di condivisione di sa-
peri, di trasmissione di valori
aziendali. «Nelle piccole e medie
imprese del Nord Est - spiega Ste-
fanoMiotto, direttore di Confindu-
stria Veneto Siav-ivaloriazienda-
li e i saperi sono tutto. E perdere i
depositari di queste competenze
tacite e non codificate significa
perdere gran parte della propria
competitivitd». Miotto negli ulti-
mianniéstato acapo diun proget-
to chiamato appunto "Age Mana-
gement" che fino alla fine del 2010
ha raccolto e analizzato sia i pro-
blemi connessi all’aumentare
dell'etadellaforzalavorosiale (po-
che) best practices messe in atto
dalle imprese. «E la strada che re-
stadafareétanta. InTtaliasonoan-
corapochelerealti chehannosvi-
luppatodei programmi ditrasmis-
sione delle esperienze o dei valori
dell’azienda dai lavoratori anziani
ai giovani neo assunti - spiega an-
corail dirigente di Confindustria-.
Ci sono delle eccezioni, ma sono
dettate pilt da una forma dirispet-
to verso il dipendente che non da
undisegnostrategicoperlagestio-
ne dell'invecchiamento». Che si-
gnifica anche accompagnare i la-
voratori verso la pensione in ma-
niera graduale: «Questo & 'ultimo
aspetto dell'age management ed &
legato anche al benessere dellan-
ziano,chevuolerestare protagoni-
stadellasuavitaediquelladell'im-
presa - conclude Scortegagna -.
Gli spazi per migliorare la valoriz-
zazionedelleesperienze, ad esem-
pioaffidandoloroattivith dimoni-
toraggioo tutoring versoigiovani,
cisarebberoy.
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arriva il tutor over 55

In Coca Cola si motivano cosi gli addetti «anziani», in Italia invece I'age management ¢ agli esordi
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L’invecchiamento della forza lavoro
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0-14 anni 15-64 anni [__loverés

1TALIA 2001 ITALIA
2,2%

18,4% 14,3% 20,3%

Over 85 anni (grandi vecchi)

2011
2,8%

Popolazione
totale
56,133 min

Popolazione
totale
60,600 min

14,0%

ITALYA 2051

33,0%

61,600 min

7.8%

Popolazione
totale

| Fonte: su dati Istat

Ricollocazions.] dati di Umana: sale al 25% la quota di neoassunti che ha oltre 40 anni
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