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Come abbiamo cominciato l’anno 2024
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Attenzione al genere: le donne hanno una età 
media di 47,0, gli uomini 44,4



Fattori strutturali - Trentino 2023

• Tasso di attività donne: 64.5 (it 52)
• Tasso di attività uomini: 75,9 (it 70.4)

• Tasso attività laureate: 82,9 (it. 78,8) 
• Tasso attività laureati: 88,8 (it. 85,6) 

• Riforma Fornero: 1 gennaio 2013 
(collegamento alla speranza di vita oggi circa a 
67 anni)
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Troppi low skilled (2024)
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I giovani…
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I disruptive effects
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I Gruppi: 1
Come superare gli stereotipi basati sull’età nelle 
organizzazioni di lavoro e instaurare un nuovo clima e una 
nuova cultura organizzativa? 
• La prima attività da svolgere, propedeutica alle successive, è 

svolgere una campagna mediatica di sensibilizzazione 
anche all’esterno, perché i luoghi di lavoro sono soltanto “una 
parte del tutto”.

• All’interno delle organizzazioni di lavoro, invece, il primo step di 
lavoro deve essere una buona analisi della demografia 
delle organizzazioni, ovvero della presenza dei lavoratori per 
età e per genere.

• A seguito dell’analisi precedente bisogna avviare un lavoro 
sui singoli, mediante supporto di uno psicologo e/o con 
azioni di coaching e di mappatura delle competenze, 
prima “al buio” (ovvero senza matching con l’età) e poi 
correlando le competenze possedute (esplicite e latenti) con 
l’età del lavoratore
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Come adattare il lavoro al lavoratore attraverso: cambiamenti organizzativi e 
tecnologici, formazione, job design, ergonomia, prevenzione dei rischi, salute e 
sicurezza sul lavoro?

• Bisogna ragionare su tre livelli: individuale, organizzativo e delle politiche.
• I lavoratori che devono essere aiutati a prendersi cura della propria carriera 

lavorativa. Per alcuni è possibile prevedere un percorso autonomo, per altri è 
necessario un accompagnamento.

• Si tratta di un percorso che va progettato presto, prima di diventare senior, serve 
supportare le persone nella direzione di un investimento anticipato, partendo dalla 
consapevolezza che non si potrà fare sempre lo stesso lavoro fino a 65 anni.

• Ad occuparsi di questa pianificazione devono essere in maniera congiunta politiche 
pubbliche e datori di lavoro, mediante un lavoro in rete e il confronto fra le diverse 
realtà.

• Una svolta culturale è stata quella dell’introduzione del concetto di ergonomia 
nell’analisi dei rischi, ragionando sulle caratteristiche della persona (genere, altezza, 
ecc.). Si tratta di un cambio di paradigma utile anche per affrontare l’invecchiamento: 
per prima cosa rendiamo gli ambienti di lavoro adatti a tutti, poi in una seconda fase 
ragioniamo sulle specificità.

• Il problema finora è stata una vision delle aziende che sottolinea solo i costi di breve 
periodo e trascura quelli nel lungo periodo. In questo senso, un correttivo 
importantissimo può essere rappresentato dalle politiche nazionali e locali e, in 
generale, dal ruolo delle Istituzioni.
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I Gruppi: 3
Come creare consenso attorno al valore dell’esperienza e al 
riconoscimento della professionalità, sostenendo al tempo 
stesso la produttività del lavoratore anziano? 

• Ci si è concentrati sulla figura dell’addetto alle vendite/del 
tecnico commerciale con una certa età e un bagaglio di 
esperienza consolidato a fronte della digitalizzazione e 
dell’affermarsi del commercio elettronico, 3 strumenti per 
consentire di dare valore all’esperienza:

– 1) consapevolezza che nell’organizzazione serve un monitoraggio puntuale 
delle competenze e dei ruoli dei singoli; 

– 2) organizzazione del lavoro che consenta il lavoro intergenerazionale; 
– 3) fare formazione per adattare l’organizzazione ai cambiamenti 

tecnologici e del mercato (fortemente “on the job”).

• Dal momento che i precedenti percorsi/azioni sono considerati 
onerosi dalle aziende, prevedere forme di sostegno alle 
imprese favorevoli all’adozione di questi strumenti 
faciliterebbe senz’altro il processo.
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I Gruppi: 4

• Come convincere gli stakeholder interni 
all’organizzazione ad intraprendere il processo di 
implementazione di pratiche di age management? 

• La soluzione a cui si è fatto ricorso più di frequente è 
stata quella della staffetta generazionale, che però 
sino ad oggi sembra aver dato pochi esiti, ma servirebbe 
una valutazione più ampia dell’efficacia d questo 
strumento. All’interno del gruppo c’è stato ampio 
dibattito su questo aspetto.
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Ipotesi di lavoro
• Monitorare a livello di singole organizzazioni le 

condizioni di lavoro, iniziativa che andrebbe sostenuta 
con incentivi specifici;

• Sostenere  programmi che stimolino i lavoratori a 
prendersi cura della propria carriera partendo con 
anticipo con programmi che possano supportare le 
persone nelle fasi della maturità;

• La condivisione in rete e il confronto tra realtà diverse 
possono favorire favorire la circolazione di buone prassi e 
di soluzioni efficaci.

• Creare reti e protocolli di collaborazione pubblico-
privato e con le parti sociali per lo sviluppo di metodi e 
strumenti di diagnosi e di intervento precoce;

• Sostenere nel territorio il lavoro di osservatori e 
progetti di sviluppo di iniziative secondo il metodo della 
ricerca-azione.
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Ipotesi di lavoro

A livello locale è importante sviluppare metodi e strumenti 
che permettano di:
• monitorare il fenomeno dell’analfabetismo funzionale;
• intervenire con rete locale di CPI, strutture EDA e fondi 

interprofessionali;
• Promuovere sperimentazioni con obiettivi 

misurabili che permettano di comporre offerte di 
formazione di base e offerte di formazione 
professionalizzante;

• Sostenere sperimentazioni, attraverso collaborazioni 
pubblico-privato, con gli enti bilaterali e l’uso dei 
fondi interprofessionali, di interventi formativi per i 
lavoratori anziani.
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Il welfare aziendale
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Il welfare aziendale 
Nel settore privato
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• 1. Denaro
• rimborsi a copertura totale o parziale delle spese per i servizi;
• integrazione del trattamento economico del congedo parentale;
• estensione a carico dell’azienda di coperture assicurative.

• 2. Servizi
• implementazione di servizi offerti in azienda;
• messa a disposizione degli spazi aziendali per servizi «on site»;
• offerta di prestazioni di professionisti (es. counselling, servizi 

fiscali e «sportelli» di orientamento).

• 3. Tempo
• flessibilità degli orari (es. ingresso e uscita);
• permessi retribuiti (es. malattia dei figli, inserimento all’asilo);
• «smart working» e possibilità di lavoro da remoto.

Il welfare aziendale
Le tre «dimensioni»
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• Dalle ricerche emergono evidenti difformità in base a:

 Settore produttivo  settore manifatturiero, dell’industria e dei servizi
 Dimensione aziendale  grandi e medio grandi aziende
 Contesto territoriale  Nord (Nord-Est e Nord-Ovest) e Centro-Nord

• Inoltre, i più critici nei confronti del welfare aziendale 
evidenziano:

 Perdita contributi previdenziali
 Erosione della contribuzione
 Aumento di disuguaglianze tra i lavoratori
 Disuguaglianze tra insider e outsider del mercato del lavoro
 Utilizzo di risorse pubbliche (attraverso sgravi fiscali e contributivi) per 

finanziare un sistema iniquo e che contribuisce a disuguaglianze

Elementi di critica
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