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Riepilogo generale

Quale parte del Progetto BeOld, il report transnazionale “Generazioni @I lavoro — Barriere e
risorse di generazioni diverse al lavoro” intende definire gli aspetti pit importanti
dell’occupazione dei lavoratori anziani nei 5 paesi partner (Cipro, Grecia, Italia, Romania e
Spagna) al fine di contribuire al tentativo europeo di riformare il mercato del lavoro per
renderlo piu inclusivo ed efficiente. Attualmente, la riforma del mercato del lavoro e del
sistema di previdenza sociale sta prendendo piede in tutta Europa, trovando nella gestione
dell’eta dei lavoratori una delle maggiori sfide a livello europeo e nazionale, poiché i
lavoratori over 55 costituiscono una parte essenziale delle organizzazioni moderne. Sebbene
I’eta per il pensionamento sia stata posticipata in tutta Europa e i tassi di occupazione dei
lavoratori over 55 siano aumentati, vi & una mancanza di politiche e buone pratiche a
supporto dei lavoratori anziani sia a livello nazionale che della singola organizzazione.

Questo report identifica le principali barriere che le persone anziane devono affrontare nel
contesto lavorativo, insieme alle potenziali risorse che possono rafforzare il loro contributo e
la loro produttivita all’interno delle moderne organizzazioni. Piu in dettaglio, i report nazionali
rappresentano 5 casi studio dei paesi partner del progetto BeOld, presentando il contesto
nazionale sul tema dell’occupazione dei lavoratori over 55 e le percezioni loro e dei
responsabili delle risorse umane rispetto al tema. La revisione della letteratura ha identificato
un aumento dei tassi di occupazione dei lavoratori anziani in tutti i paesi, quale conseguenza
dell’aumento dell’eta pensionabile e dell’attuale processo di riforma del welfare e dei sistemi
pensionistici. Tuttavia, politiche e incentivi specifici rivolti ai lavoratori over 55 e all’ambito
organizzativo sono assenti o molto limitati in tutti i paesi del nostro studio.

Grazie alle interviste ai lavoratori anziani e ai responsabili delle risorse umane abbiamo
potuto conoscere la realta del contesto lavorativo e le condizioni dei lavoratori over 55. Le
principali barriere che sono emerse sono state la fatica e la condizione fisica, ma anche la
mancanza di motivazione data dalla routine. Il maggior svantaggio per questo gruppo target,
come e stato sottolineato sia dai responsabili delle risorse umane che dai lavoratori stessi, € il
basso livello di capacita digitali. Dall’altro lato, la principale risorsa dei lavoratori anziani &
costituita dall’esperienza e dalle conoscenze che hanno accumulato in tutti gli anni di lavoro.
Un risultato comune emerso dalle interviste ai partecipanti & I'idea che le barriere possano
essere superate e le risorse possano essere utilizzate al loro massimo potenziale se vengono
apportati alcuni cambiamenti specifici.

Il tema principale comune a tutti i report & la necessita di politiche specifiche che possano
supportare le persone anziane sul luogo di lavoro, non solo in forma di incentivi economici,
ma piuttosto di iniziative quali percorsi formativi, attivita di mentoring e orari di lavoro piu
flessibili. Raccomandiamo quindi politiche specifiche che seguano tale direzione. Pil in
dettaglio, le barriere legate alla fatica e alla condizione fisica possono essere superate
elaborando un orario di lavoro piu flessibile, adattato alle esigenze dei lavoratori di tutti i
gruppi d’eta e non solo quelli pit anziani.
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Inoltre, poiché le capacita digitali sono considerate come uno dei principali svantaggi delle
persone anziane, dovrebbero essere implementati a livello organizzativo dei percorsi di
formazione permanente obbligatori al fine di permettere ai lavoratori, indipendentemente
dall’eta o da altri fattori, di rimanere aggiornati sugli sviluppi e i progressi tecnologici. Infine,
I’esperienza e le conoscenze dei lavoratori anziani possono diventare una risorsa preziosa per
le organizzazioni, e il mentoring puo avere effetti positivi molteplici. Innanzitutto, le persone
anziane rimangono attive grazie all’'interazione con gli altri, i giovani possono imparare da
guesta interazione e le generazioni possono lavorare insieme, inoltre le organizzazioni
possono risparmiare grazie a tale forma di formazione interna.

La trasformazione del mercato del lavoro e I'economia a livello europeo richiedono approcci
piu centrati sulla persona al fine di sostenere la coesione sociale. Le nuove condizioni che
emergono trasformeranno le moderne organizzazioni e il contributo delle persone anziane,
fintanto che l'interazione tra differenti generazioni creera un nuovo contesto lavorativo in cui
la solidarieta, la produttivita e la soddisfazione saranno gli elementi base per tutti i lavoratori,
indipendentemente dalla loro eta. In questo senso, il nostro studio raccomanda la riforma
degli orari di lavoro per consentire alle persone anziane di essere piu efficienti, percorsi
formativi obbligatori per tutti e la creazione di un processo standard di mentoring che
affianchi generazioni differenti, motivi i lavoratori anziani a condividere le loro conoscenze e
far risparmiare risorse alle organizzazioni.

La principale aspirazione di questo report & di contribuire nel miglior modo possibile al
tentativo in atto nelle societa europee di riformare I'attuale mercato del lavoro affinché
diventi inclusivo, centrato sulla persona ed efficiente. Le persone over 55, in realta oggigiorno
non possono essere considerate “anziane”, come il nostro studio evidenzia, e sono ricche di
potenziale per contribuire grandemente al mercato del lavoro attuale e futuro, purché
incentivi e politiche specifiche vengano realizzati in questa direzione.
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Introduzione

Una delle sfide principali della societa Europea di oggi € I'inclusione delle persone anziane nel
mercato del lavoro, al fine di sostenere il sistema pensionistico, la previdenza sociale e —in
ultima analisi — la coesione sociale. Inoltre, I'aumento dell’aspettativa di vita, i progressi
tecnologici e il calo delle nascite, fanno si che oggi le persone over 55 siano una parte attiva
ed essenziale dell’economia e della societa. In questo contesto il progetto BeOld si pone
I’obiettivo di aiutare i lavoratori anziani ad aumentare la loro occupabilita e ad adattarsi
meglio all’attuale contesto lavorativo, mirando ad un mercato del lavoro piu efficiente ed
inclusivo. Specificamente, il progetto adotta un approccio integrato, che si focalizza sia sullo
sviluppo personale del lavoratori anziani sia sul livello organizzativo.

| tassi di occupazione dei lavoratori over 55 sono aumentati in tutta Europa e c’é una
tendenza generale a cercare di mantenerli il pit a lungo possibile nel mercato del lavoro.
Tuttavia le sfide restano molte e si rende necessario attuare specifici interventi e adottare
politiche in grado di abbattere le barriere e trarre vantaggio dal potenziale dei lavoratori
anziani per loro stessi, per il mercato del lavoro e per la societa nel suo complesso. Questo
report e il primo risultato del progetto BeOld e mira a fornire una base teorica su cui si
baseranno i passi successivi, ovvero la realizzazione di una metodologia di counselling
dedicata ai lavoratori anziani e di un percorso formativo per i responsabili delle
organizzazioni.

La revisione della letteratura e I’analisi delle normative e delle buone pratiche a livello
Europeo ci permetteranno di identificare le caratteristiche dell’occupazione dei lavoratori
anziani e del mercato del lavoro che li riguarda. | report nazionali forniranno il quadro di
dettaglio della situazione nei cinque paesi partner e ci daranno la possibilita di identificare gli
elementi comuni e le differenze tra queste nazioni. Pil specificamente, questi report
consisteranno sia di un’analisi del mercato del lavoro di ciascun paese che dei risultati di una
ricerca sul campo, effettuata tramite interviste a lavoratori anziani e responsabili delle risorse
umane, che metteranno in evidenza come I'occupabilita dei lavoratori anziani pud essere
rafforzata. Infine, I'analisi transnazionale fornira raccomandazioni applicabili al livello delle
organizzazioni, a quello nazionale e a quello europeo.
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Capitolo 1: Il contesto

1.1 Revisione della letteratura

L’'Europa sta affrontando un processo di trasformazione. Dopo un lungo periodo di crescita
economica e continuo ampiamento, con I'adesione regolare di nuovi Stati Membri, oggi
assistiamo ad un generalizzato scetticismo ed insicurezza circa il futuro della societa Europea.
Una delle principali sfide per la sostenibilita dell’'UE & proprio I'impatto sull’occupazione
dell’invecchiamento della popolazione. A questo proposito, I'UE ha preso precocemente dei
provvedimenti: sia nel 2002 con il Consiglio Europeo di Barcellona (in cui si e stabilito il
progressivo aumento dell’eta pensionistica) che nel 2004, quando la Commissione Europea ha
incluso I'invecchiamento attivo tra le tre aree prioritarie in cui era necessario un intervento
urgente per poter attuare la Strategia di Lisbona (EU, 2010). Tuttavia, la crisi economica
globale del 2008 e altri cambiamenti politici hanno inciso significativamente sulla societa e
sulle economie Europee, forzandole a procedere ad una serie di riforme del mercato del
lavoro, del welfare e della sanita.

Tutti questi cambiamenti hanno avuto anche un impatto sull’occupazione e cio, insieme ad
altre situazioni emergenti (calo demografico, innovazioni tecnologiche...), ha reso il tema dei
lavoratori anziani una priorita per i Paesi Europei. In generale, il problema dei lavoratori
anziani ha a che fare con I’ “invecchiamento”, ovvero con i “cambiamenti che si verificano nel
funzionamento biologico, psicologico e sociale con il passare del tempo e che,
conseguentemente, colpiscono ciascun individuo a livello personale, organizzativo e sociale”
(Kooij et al., 2008, pg.4).

Skirbekk (2004) offre un’ampia revisione della letteratura di ricerche che analizzano la
relazione tra I'eta e la produttivita in ambito lavorativo. L’autore conclude che, secondo
numerosi studi, le performance lavorative individuali diminuiscono intorno ai 50 anni.
Tuttavia, egli fa un’importante differenza tra le competenze necessarie per lo svolgimento di
una specifica mansione lavorativa e i cambiamenti nella produttivita. Piu specificamente, egli
ritiene che la riduzione della produttivita in eta anziana sia maggiore per quelle mansioni che
richiedono velocita, problem solving e apprendimento. Al contrario, per le mansioni in cui
sono importanti le competenze comunicative, la produttivita con gli anni resta la stessa o
persino aumenta. (Skirbekk, 2004)

Da numerosi altri studi, le percezioni dei datori di lavoro circa i lavoratori anziani risultano
bilanciate. Da una parte essi hanno evidenziato come positive alcune caratteristiche dei
lavoratori anziani, come |'esperienza, I'affidabilita e la creativita. D’altra parte, altri datori di
lavoro ritengono che i lavoratori anziani siano resistenti al cambiamento e ad apprendere
cose nuove. (Kadefors and Hanse, 2012). Pil specificamente, sembra che la valutazione sui
lavoratori anziani dipenda dal contesto organizzativo. Per esempio, i dirigenti di
organizzazioni con una prevalenza di lavoratori uomini hanno una considerazione pill negativa
dei lavoratori anziani rispetto ad aziende in cui c'e maggiore parita di genere. (Kadefors and
Hanse, 2012). Similmente, nelle organizzazioni in cui il livello di istruzione dei dipendenti & piu
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elevato, tende ad esserci una valutazione piu positiva dei lavoratori anziani (Henkens, 2005).
Infine, Kadefors e Hanse (2012) hanno scoperto che I'attitudine verso i lavoratori anziani &
dipendente dal fattore di genere, sia da quello del datore di lavoro che del lavoratore senior.

In questo contesto, ciascuna organizzazione ha bisogno di sviluppare un proprio concetto di
‘age management’ al fine di gestire i lavoratori anziani e — pil in generale — le diverse
generazioni di dipendenti. Secondo Walker (2005), il termine ‘age management’ si riferisce
alla gestione delle risorse umane all’interno di organizzazioni di varie dimensioni, con un
focus specifico sull’invecchiamento della forza lavoro e sulle politiche pubbliche e di
contrattazione collettiva. Le specifiche cinque dimensioni dell’age management sono: il
reclutamento del personale (e la sua uscita); la formazione, lo sviluppo e la promozione; le
pratiche di lavoro flessibile; I'ergonomia e il cambiamento di attitudini verso i lavoratori
anziani (Casey, Metcalf & Lakey 1993, cited in Walker, 2005).

Oltre alle dimensioni sopra-menzionate, la sfida &€ anche mantenere i lavoratori al proprio
posto il piu a lungo possibile e dar loro incentivi per farlo. Secondo Higgs et al. (2003), |
lavoratori anziani rimangono in azienda per motivi economici, per il lavoro in sé o per la loro
etica del lavoro tradizionale. In aggiunta Lord (2004) ha evidenziato che la motivazione per
rimanere attivi nel mercato del lavoro da parte dei senior & principalmente la soddisfazione
per 'utilizzo delle proprie competenze, un la gratificazione connessa alla loro performance
professionale o I'opportunita di esprimere la propria creativita. Altre mansioni generative,
come lI'insegnamento e il mentoring (Farr, Tesluk & Klein, 1998), sono motivi che spingono i
lavoratori anziani a continuare a restare attivi sul mercato del lavoro.

L’OECD (2006) ha proposto politiche per i lavoratori anziani in tre aree: 1) ricompensare il
lavoro, 2) cambiare le pratiche aziendali e 3) migliorare I'occupabilita dei lavoratori. Da allora,
molte cose sono cambiate in questo ambito, non solo a livello Europeo, ma globale.
Nell’indice dei Paesi OECD, I'lslanda, la Nuova Zelanda e Israele detengono i risultati migliori
circa I'occupazione delle persone anziane. Questi Paesi, insieme ad altri con alti tassi di
occupazione dei senior, hanno sviluppato una serie di politiche come I'aumento dell’eta
pensionabile, incoraggiando il pensionamento progressivo e la flessibilita delle pensioni. Altre
misure messe in atto da questi Paesi includono I'erogazione di incentivi economici alle
aziende per assumere lavoratori anziani, un focus sulla formazione e I'apprendimento
permanente e forti azioni di contrasto alla discriminazione per eta (PWC, 2017).

Nell’Unione Europea alcune di queste misure sono state attuate in tutti gli Stati Membri. Negli
ultimi anni, I'eta pensionabile & aumentata in tutta Europa, le pensioni sono state riformate e
sono stati regolati accordi contrattuali piu flessibili. Il tasso di occupazione per i lavoratori
anziani e infatti aumentato per gli over 55 e continua a crescere. Piu specificamente, nel
2008, il tasso di occupazione a livello Europeo per la fascia d’eta 55-63 era 45.5% mentre nel
2016 era del 55.3%. Tuttavia questi tassi variano tra gli Stati Membiri, dal 75.5% della Svezia al
36.3% della Grecia. Anche il gap di genere e significativo, con le donne che, in media, restano
nel mercato del lavoro 4.9 anni in meno degli uomini (33.1 vs 38.0 anni nel 2016). (EC, 2017)

In generale, secondo le statistiche sull’'occupazione, i lavoratori anziani hanno sofferto meno
della crisi economica rispetto ai piu giovani. Nonostante cio, il futuro dell’occupazione
richiede azioni e misure specifiche. La sfida per I’'Unione Europea & di fornire a tutti i cittadini,
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a prescindere dall’eta, 'opportunita di lavorare, essere produttivi e godere del miglior
equilibrio possibile tra vita personale e professionale.

1.2 Contesto normativo

L’Unione Europea ha normato da tempo contro la discriminazione per eta, con il “Divieto di
discriminazione basata sull’eta in base all’Articolo 19 TFEU e la Direttiva 2000/78 sulle pari
opportunita in ambito lavorativo”. Questa direttiva, attuata nel 2000, ha imposto a tutti gli
Stati Membri di sviluppare ed approvare norme antidiscriminazione entro 3 anni secondo i
principi della Direttiva Quadro. Inoltre, I’Art. 21 della Carta dei Diritti Fondamentali dell’UE
(legalmente vincolante per gli Organi Europei e gli Stati Membri) proibisce esplicitamente la
discriminazione basata sull’eta. Nella stessa Carta, I’Art. 25 riconosce il diritto per i cittadini
anziani di vivere una vita dignitosa e indipendente, partecipando equamente alla vita sociale
e culturale (EPRS, 2014).

La Direttiva EU sulla parita di trattamento in materia di occupazione (2000/78/EC) - proibisce
la discriminazione per eta nell’ambito lavorativo. Tuttavia, la Direttiva lascia spazio a
trattamenti differenziati sulla base dell’eta, che sono ammessi se lo scopo € sostenere
I’occupazione giovanile. (EPRS, 2014).

In questo contesto, numerose norme contro la discriminazione per eta sono state approvate
in tutti gli Stati Membri dell’UE. Sotto molti aspetti sono simili, ma anche diverse in termini di
applicazione, esenzioni, pene e altre caratteristiche. In ogni caso, la normativa non puo essere
considerata come una panacea per |'occupabilita delle persone anziane. Secondo Lahey
(2010), le norme antidiscriminazione, da sole, non potranno avere un effetto positive finché il
sistema pensionistico e previdenziale non sara abbastanza forte da sostenere I'occupazione
degli anziani.

Le riforme negli Stati Membri sono state basate sui contesti istituzionali di ciascun Paese, ma
la crisi economica del 2008 ha avuto un impatto su tutte e ha promosso I’azione politica in
molti ambiti. Piu specificamente, la crisi e le grandi riforme che ne sono seguite hanno avuto
un impatto prevalentemente sul livello macro, come la normativa sulla tutela del lavoro, le
indennita di disoccupazione, i salari minimi e — pil in generale — sulla fissazione dei salari
(Turrini et al., 2015). Per esempio I'Austria, nel contesto della flessibilita del mercato del
lavoro, ha cancellato la norma secondo la quale un’azienda non poteva licenziare un
lavoratore over 50 che avesse lavorato li da oltre due anni. (EC, 2017).

Uno dei fenomeni piu significativi delle trasformazioni socio-economiche & la segmentazione
del mercato del lavoro, ovvero la separazione tra lavori stabili e precari. Piu specificamente, la
segmentazione ha a che fare con problemi nelle aree pil generali dell’economia e del
mercato del lavoro, come I'efficienza macro-economica, i diritti dei lavoratori e la coesione
sociale in generale. Un mercato del lavoro segmentato si caratterizza per barriere nella
mobilita e per il fatto che molti lavoratori si sentano ‘intrappolati’ in lavori precari, a cui
I'unica alternativa & la disoccupazione. Questo fenomeno ha colpito durante la crisi
soprattutto le giovani generazioni di molti Paesi Europei, prevalentemente del Sud. In questo
contesto, gli Stati hanno attuato riforme in specifiche aree, quali: (1) la tutela del lavoro
(divieti di licenziamento e restrizioni ai contratti a tempo determinato); (2) indennita di
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disoccupazione e (3) I'intensita delle politiche attive per il lavoro. Un esempio di queste
politiche viene dalla Francia, dove — come incentivo all’assunzione di lavoratori giovani ed
anziani con contratti a tempo indeterminato — i datori di lavoro vengono esentati dal
pagamento contributivo per un certo periodo di tempo. (Eichhorst, Marx and Wehner, 2017)

Per quanto riguarda le competenze, nel Dicembre 2016 il Consiglio Europeo ha lanciato
|’agenda “Raccomandazione per i percorsi di miglioramento delle competenze” che invita gli
Stati Membri a sviluppare ed adottare una serie di interventi mirati per supportare gli adulti
con bassi livelli di competenze / di istruzione, che erano oltre 63 milioni in Europa nel 2016
(EC, 2017). L'apprendimento permanente e I'aggiornamento delle competenze saranno
un’altra grande sfida per la forza lavoro attuale e futura, dato che la tecnologia € in costante
progresso e questo ha un impatto sugli ambienti lavorativi, rendendoli costantemente
mutevoli. In questo contesto, i risultati dell’Indagine Internazionale sulle Competenze degli
Adulti dell’OECD, condotta nel 2013, hanno evidenziato che i lavoratori meno qualificati, che
non sono stati formati per sviluppare o aggiornare le loro capacita cognitive, hanno maggiori
probabilita di non riuscire a seguire i cambiamenti tecnologici e di essere quindi meno
competitivi sul mercato del lavoro (OECD 2013). Tuttavia, I’UE offre opportunita di
apprendimento permanente per gli anziani, come le azioni del programma Grundtvig che
sostengono partenariati e scambi di volontari senior tra diverse organizzazioni europee (AGE
Platform Europe, 2012).

Per quanto riguarda il tema del pensionamento, abbiamo visto che I'eta pensionabile &
aumentata in tutta Europa, cosi da mantenere le persone al lavoro il pit a lungo possibile.
Tuttavia, al di la del limite di eta, ci sono molte altre politiche che i governi e le organizzazioni
potrebbero attuare per rafforzare la posizione dei lavoratori anziani. Per esempio, in
Germania e stata approvata una legge per rendere la transizione dal lavoro alla pensione piu
flessibile e semplice. Piu specificamente, questa legge promuove un ‘pensionamento
progressivo’, un processo che combina pre-pensionamento e lavoro part-time, dando
incentivi tramite la possibilita di un introito piu alto rispetto a quello della pensione standard.
Questa pratica permette agli anziani di restare nel mercato del lavoro dopo aver raggiunto
I’eta pensionabile, dando al contempo I'opportunita di versare maggiori contributi e
esentando i datori di lavoro dal pagamento dei contributi previdenziali ordinari. (EC, 2017)

1.3 Politiche e buone pratiche per il supporto

Nel contesto del processo di riforma del mercato del lavoro in Europa, molte iniziative rivolte
ai lavoratori anziani possono essere considerate “buone pratiche” nella direzione di rafforzare
la posizione dei senior. Secondo Walker (2005), “una buona pratica per I'occupazione degli
anziani € combattere, direttamente o indirettamente, le barriere legate all’eta, promuovendo
la diversita anagrafica e offrendo un contesto in cui ciascun individuo sia in grado di
raggiungere il proprio potenziale senza essere svantaggiato a causa dell’eta”. (pg. 692).

L'UE ha fatto da apri-strada rispetto ai Paesi Membri dichiarando il 2012 come “L’anno
Europeo dell’Invecchiamento Attivo e della Solidarieta tra Generazioni” promuovendo
un’ampia gamma di attivita al fine di aumentare la sensibilizzazione e promuovere buone
pratiche. Per esempio, la Rete ESF-Age, sostenuta dal Fondo Sociale Europeo, ha pubblicato
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un catalogo di buone pratiche sul tema del supporto ai lavoratori anziani in 14 Paesi. Inoltre,
I’'UE ha promosso l'iniziativa “BestAgers” nei Paesi Baltici, una buona pratica che ha permesso
a generazioni diverse di lavorare insieme, interagire gli uni con gli altri e sviluppare
competenze. Una delle generazioni coinvolte e stata quella degli over 55. Un’altra iniziativa
dell’UE e stato la creazione dell’ “Indice di invecchiamento attivo”, una serie di indicatori che
misurano la partecipazione dei lavoratori anziani nell’'occupazione e I'invecchiamento attivo.
(EPRS, 2014)

Gli Stati Membri sono stati ispirati dalle iniziative dell’UE e si sono attivati per promuovere
I’occupazione dei senior in diversi modi, sviluppando Politiche e buone pratiche. Dall’analisi di
gueste esperienze emergono dei temi che possono essere considerati come raccomandazioni
per governi ed organizzazioni, al fine di rafforzare la posizione dei lavoratori anziani nel
mercato del lavoro. Per esempio, un analisi delle buone pratiche nella gestione delle risorse
umane nelle aziende tedesche tra il 1997 e il 2005 (Zwick and Gobel, 2013) ha evidenziato
come l'adattamento dell’ambiente lavorativo ai bisogni specifici degli anziani abbia permesso
loro di mantenere la produttivita agli stessi livelli. Questo adattamento puo prendere diverse
forme: ad esempio al modifica dell’equipaggiamento per consentire una migliore visibilita o il
fatto che venissero assegnati ai lavoratori senior compiti meno gravosi dal punto di vista
fisico.

Un mito circa il rapporto tra occupazione e generazioni diverse e I'idea che i lavoratori anziani
dovrebbero andare in pensione prima per lasciare posto ai giovani nel mercato del lavoro.
Tuttavia, un’analisi econometrica dell’lOECD in 25 Paesi nel periodo 1997-2011 non é stata in
grado di identificare alcun collegamento tra I'aumento dell’occupazione tra gli anziani e una
diminuzione di quella giovanile. L’analisi ha dimostrato che, in media, un aumento
dell’occupazione degli anziani o & collegato ad un aumento della stessa anche tra i giovani
oppure ha comunque su di essa un impatto minimo. (OECD, 2013)

Nell’agenda politica dell’OECD ci sono tre aree principali connesse al sostegno all’'occupazione
in eta anziana: 1) 'aumento degli incentivi economici; 2) la rimozione delle barriere dal punto
di vista del datore di lavoro e 3) I'aumento dell’occupabilita. Uno studio che ha esaminato
quattro Paesi Europei (Francia, Olanda, Norvegia e Svizzera) ha evidenziato che questi Stati
hanno implementato politiche della prima area di intervento OECD, ovvero “aumento degli
incentivi finanziari per la permanenza al lavoro”. Al contrario, I'attuazione di politiche e
pratiche nelle altre due aree di intervento & stata molto meno frequente e limitata a
campagne di sensibilizzazione. Per questo motivo, gli autori dello studio ritengono che
dovrebbe essere data maggiore attenzione anche alle altre due aree. Per esempio fornendo
migliori opportunita formative, miglioramento delle condizioni di lavoro e strumenti di
conciliazione per le donne. (Sonnet and Manfredi, 2014)

Altri provvedimenti sono stati rilevati in contesto Europeo. Ad esempio in Belgio, I'Atto
Federale del Dicembre 2005, ha tentato di aumentare I'attivita economica e I'occupazione
degli anziani fornendo sussidi e altri incentivi per migliorare le condizioni di lavoro e
I’assunzione dei senior. In Bulgaria la norma per il “Sostegno al Lavoro” sancisce che lo Stato
si faccia carico del salario per un anno, nel caso in cui un’azienda assuma un lavoratore over
50, mentre in Francia il Piano Nazionale per I'Occupazione degli Anziani impone alle azienda
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una quota minima di lavoratori over 50, a pena di sanzioni pecuniarie. In Slovenia & offerta
I’opportunita di pensionamento graduale, con una riduzione dell’orario di lavoro, ai lavoratori
uomini over 55 e alle donne over 51. Infine, la Spagna ha lanciato un Piano Nazionale per
I’Occupazione dei lavoratori anziani, nella forma di contratti parzialmente sovvenzionati dal
pubblico. (O’Dempsey and Beale, 2011)

1.4 Metodologia, obiettivi e domande di ricerca

Obiettivo primario di questo studio & di identificare le principali barriere e risorse per
I"accesso e la permanenza al lavoro degli over 55, sia a livello individuale che organizzativo, in
cinque Stati Memobri. La ricerca e condotta nell’ambito del progetto BeOld (che coinvolge
organizzazioni di Cipro, Grecia, Italia, Romania e Spagna) ed aspira a contribuire al processo
Europeo di rafforzamento dell’occupazione dei senior. L'E-book “Generazioni @I lavoro -
Barriere e risorse di generazioni diverse al lavoro” intende fornire le evidenze per
I'implementazione e il quadro teorico in cui si colloca il progetto BeOld. Lo scopo del report,
che & il primo risultato del progetto, € di definire il contesto in cui sara sperimentata la
metodologia per il counselling ai lavoratori anziani e il programma formativo per i
responsabili delle risorse umane, coordinatori e direttori delle aziende e per I'elaborazione
della guida con le raccomandazioni per i responsabili delle politiche, circa il supporto ai
lavoratori anziani. Pil specificamente, le domande di ricerca a cui questo studio intende
rispondere sono:

a) In cosa si caratterizza il contesto europeo in merito all’occupazione dei senior,
relativamente a legislazione, incentivi e politiche?

b) Quali sono le principali barriere che un lavoratore over 55 deve affrontare in ambito
lavorativo e quali sono le sue risorse?

c¢) Quali politiche possono essere raccomandate al fine di rafforzare la posizione dei lavoratori
anziani nelle organizzazioni?

La metodologia su cui si basa la ricerca e quella dei casi di studio, in quanto utilizzeremo
cinque casi, uno per ciascuno dei Paesi che fanno parte del partenariato del progetto BeOld
(Cipro, Grecia, Italia, Romania e Spagna). Sulla base dei risultati di questi cinque casi, abbiamo
sviluppato le raccomandazioni per le politiche, che sono I'esito di questo report.

Nell’'ambito della metodologia del caso di studio, abbiamo usato sia un approccio quantitativo
che qualitativo. Nella parte di ricerca desk, la revisione della letteratura a livello nazionale ha
identificato le principali politiche, norme e pratiche sui lavoratori anziani e i dati quantitativi
in relazione ai tassi di occupazione per i senior ci hanno permesso di rappresentare la
situazione attuale e quella recente. Nella ricerca sul campo, le interviste con i lavoratori
anziani e i responsabili delle risorse umane ci hanno restituito il punto di vista di entrambe le
parti. | lavoratori anziani ci hanno fornito informazioni circa gli ostacoli che devono affrontare
e i cambiamenti che li aiuterebbero, mentre i responsabili HR hanno identificato i punti di
forza e di debolezza dei lavoratori anziani, come questi possono essere migliorati e cosa le
organizzazioni possono fare per raggiungere questo obiettivo. Gli strumenti utilizzati sono
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stati interviste semi-strutturate / questionari, diversi per ciascun gruppo target (sebbene con
alcune domande simili) e la revisione della letteratura scientifica di ambito economico,
psicologico e di studi organizzativi.

Per 'ambito transnazionale, la metodologia di ricerca da noi utilizzata ha incluso:

a) Revisione della letteratura a livello Europeo, a proposito dell’occupazione dei lavoratori
anziani, della gestione delle diverse generazioni in ambito lavorativo, della normativa e delle
buone pratiche.

b) Casi di studio di cinque Paesi Membri, circa i dati sull’occupazione, la normativa e le buone
pratiche (Cipro, Grecia, Italia, Romania, Spagna)

c¢) Analisi transnazionale dei cinque report nazionali: risultati dalla ricerca desk e sul campo
d) Raccomandazioni per le politiche

Questa struttura permette in primo luogo di definire il contesto tramite la letteratura, la
normativa e le buone pratiche a livello Europeo. Poi, la parte principale della nostra analisi
che consiste in cinque casi di studio, ci fornira il dettaglio del contesto nazionale di cinque
Paesi Membri e le percezioni dei lavoratori anziani e dei responsabili HR. Infine, I'analisi
transnazionale identifichera i temi comuni, al fine di raggiungere I'obiettivo di questo report
che sono le raccomandazioni per il livello politico.
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Capitolo 2: Report Nazionali

Caso di studio 1: Cipro

2.1.1 Introduzione - Il contesto dell'economia nazionale

Secondo l'ultimo rapporto demografico del servizio statistico di Cipro (2016), la
popolazione dell'area non occupata é stimata a 854.800 alla fine del 2016 rispetto a
848.300 dell'anno precedente, registrando un aumento dello 0,8%.

Per I'anno 2017, il PIL e stato stimato a 19,213,8 milioni di euro a prezzi correnti rispetto a
18,219,1 milioni di euro nel 2016 e 16.582,5 milioni di euro a prezzi costanti del 2005
(metodo di collegamento a catena) rispetto a 15.963,3 milioni di euro nel 2016. Il tasso di
crescita in termini reali e stimato al 3,9% nel 2017, rispetto al 3,4% nel 2016 (Cyprus
Statistical Services, 2018).

Nonostante I'aumento del PIL, va notato che l'impatto della recessione economica globale
unitamente alle decisioni dell'Eurogruppo hanno avuto un impatto negativo sull'economia
cipriota e hanno fortemente colpito il mercato del lavoro. La situazione occupazionale
rimane difficile per un ampio settore della popolazione.

Secondo gli ultimi dati dell'Ufficio statistico europeo (Eurostat, 2018), la disoccupazione a
Cipro & scesa all'11,9% della popolazione attiva, vale a dire 33.000 individui in numero
assoluto, rispetto al 14,9% nello stesso periodo dell'anno precedente. Secondo i risultati
dell'indagine sulla forza lavoro (2016), nel 3° trimestre del 2017 questa ammontava a
427.042 persone o al 61,9% della popolazione (maschi 67,1%, femmine 57,1%) rispetto a
421,798 persone (61,8%) nel corrispondente trimestre del 2016. Il numero di occupati &
stato di 384.516 e il tasso di occupazione del 55,7% (maschi 60,8%, femmine 51,1%)
rispetto a 367.395 persone (53,9%) nel corrispondente trimestre del 2016. Il numero di
disoccupati ammonta a 42.526 e il tasso di disoccupazione al 10,0% della forza lavoro
(maschi 9,5%, femmine 10,5%) rispetto a 54.402 persone (12,9%) nel corrispondente
trimestre di il 2016.

La piu recente Indagine sull'educazione degli adulti (2016) ha indicato i seguenti risultati in
relazione alla partecipazione della popolazione di eta compresa tra i 25 ei 64 anni in
istruzione e formazione coperti da istruzione formale, istruzione non formale e
apprendimento informale.

| risultati principali sono:

(a) La partecipazione della popolazione di eta compresa tra i 25 ei 64 anni nelle attivita di
apprendimento formale o non formale, I'indicatore di "Apprendimento permanente”, era
del 48%. Gli uomini hanno partecipato con il 56,6% e le donne con il 40,4%.

(b) La partecipazione della popolazione tra i 25 ei 64 anni nelle attivita di apprendimento
formale e stata del 3,0%. Gli uomini hanno partecipato con il 3,1% e le donne con il 2,9%.
(c) La partecipazione della popolazione di eta compresa tra i 25 ei 64 anni nelle attivita di
apprendimento non formale e stata del 47,2%. Gli uomini hanno partecipato con il 55,6% e
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le donne con il 39,4%.

(d) La percentuale della popolazione con istruzione terziaria come massimo livello di
istruzione nelle attivita di apprendimento formale o non formale, l'indicatore di
"Apprendimento permanente" era del 64,2%.

(e) Tra coloro che hanno partecipato a attivita di apprendimento non formale, il 50,7% ha
partecipato a una sola attivita, il 25,7% in due, il 10,5% in tre e il 13,1% in quattro o piu.
(f) Tra coloro che hanno partecipato a attivita di apprendimento non formale, il 70,8% ha
partecipato ad almeno un'attivita legata al lavoro.

(g) Tra coloro che hanno partecipato alle attivita di apprendimento non formale, il 68,6%
ha partecipato ad almeno un'attivita che era durante I'orario di lavoro pagato.

(h) La spesa media annuale per attivita di apprendimento nelle attivita di apprendimento
non formale é stata di € 372.

(i)  numero medio di ore di insegnamento dedicate per attivita di apprendimento in
attivita di apprendimento non formale & stato di 38 ore.

(j) La partecipazione della popolazione tra i 25 ei 64 anni nelle attivita di apprendimento
informale é stata del 96,1%. Gli uomini hanno partecipato con il 94,9% e le donne con il
97,1%.

(k) Tra coloro che hanno partecipato alle attivita di apprendimento informale il 79,4% "Ha
chiesto di imparare qualcosa ad un parente o amico o collega".

2.1.2 Il mercato del lavoro, i tassi di occupazione e la fascia di eta 55-64

Dall'indagine sul mercato del lavoro a Cipro (2017) sono state estratte le seguenti
informazioni:

e Negli ultimi 24 mesi si & registrato un graduale calo mensile della disoccupazione
registrata, che indica un miglioramento del clima economico di Cipro. Il tasso di
disoccupazione e recentemente diminuito per tutte le fasce d'eta.

e Ladisoccupazione e diminuita in tutti i distretti. La piu alta diminuzione in termini
di numeri e stata segnalata nei distretti di Nicosia e Limassol, per lo piu a causa del
recupero del settore edilizio.

e 11 75% dei disoccupati a Cipro sono ciprioti, il 18% sono cittadini di altri paesi
dell'UE, mentre il restante 7% proviene da altri paesi.

e Istruzione: la meta di coloro che sono registrati come disoccupati ha un'istruzione
generale o tecnica di livello secondario (48%), seguita dai laureati con istruzione
superiore (32%) e quelli con istruzione primaria (20%).

e | disoccupati sono concentrati nel commercio all'ingrosso e al dettaglio (17%),
costruzioni (19%), alberghi / ristoranti (16%) e lavorazione (9%) e le categorie
principali interessate sono i lavoratori non specializzati (22%), i lavoratori del
servizio (19%), nuovi operatori (14%) e tecnici di produzione (14%).

e Per quanto riguarda la durata della disoccupazione, il 40% di tutti i disoccupati
cerca lavoro da oltre sei mesi. 5 000 persone cercano lavoro nei servizi, 3.500 nel
commercio e 2.700 nell'edilizia.
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Le tabelle che seguono sono state create sulla base delle ricerche che utilizzano i dati di
Eurostat (2018). | dati evidenziati in giallo sono stati calcolati in media.

Tabella 1: Tasso di occupazione per classi di eta, Cipro 2007 - 2016

Gruppo di 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
eta
15-24 37.2 36.7 35.2 36.7 29.8 28.6 26.1 28.5 24.9 25.3
25-34 52.45 53.2 52.6 55.55 57.5 55.55 53.55 53.4 51.9 51.2
35-44 48 47.5 47.75 48.6 49.7 48.65 47.5 47.5 46.7 47
45-54 42.8 43.85 42.9 43.45 44.5 44.15 41.3 41.1 40.55 40.75
55-64 46.4 46.5 50.5 51.8 50.0 49.2 45.9 44.7 48.0 52.7
65-74 8.9 9.7 10.7 9.8 8.4 7.7 6.9 6.7 6.9 7.8
Total N/A /NA N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A
Fonte: Eurostat

La tabella 1 indica una diminuzione generale dei tassi di occupazione di tutte le fasce di eta
nel periodo 2007-2016. E chiaro che cid sia dovuto alla crisi economica che ha colpito e
continua a condizionare il paese. Cio che & degno di nota qui ¢ il fatto che la fascia di eta
55-64 sembra avere tassi leggermente piu alti rispetto alla fascia di eta 25-54.

Cio potrebbe essere spiegato dal fatto che per il mercato del lavoro mantenere le persone
di gruppi di eta pil avanzata nelle aziende sarebbe stato preferibile a causa della loro
maggiore esperienza nel settore e di un migliore know-how; entrambe sono abilita che
sono necessarie in tempi difficili. E molto probabile che il mercato del lavoro sia stato
meno favorevole nei confronti delle fasce di eta piu giovane a causa della loro
inesperienza e mancanza di know-how.

Tabella 2: Tasso di disoccupazione per fasce d’eta, Paese 2007 - 2016

Guppo di | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 & 2016

eta
15-24 9.8 9.9 16.8 16.7 255 30.7 35.2 31.5 27.5 36.0
25-34 3.15 3.65 5.05 5.55 8.2 13.05 13.35 14.5 14.15 14.65
35-44 3.1 N/A 5.7 4 5.9 8.7 10.9 10.9 8.9 8.9
45-54 2.3 2.1 4.46 3.9 5.7 9.2 12.9 12.3 8.8 9.7
55-64 3.5 2.3 4.3 3.7 5.9 9.7 13.9 17.5 12.2 10.1
65-74 N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A

Totale N/A /NA N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A

Fonte: Eurostat

La Tabella 2 riflette i modelli trovati nella Tabella 1. Qui possiamo vedere un aumento
generale dei tassi di disoccupazione per entrambi i gruppi di eta. Tuttavia, vi sono
differenze rilevate nel fatto che per il gruppo di eta pil avanzata (55-64 anni) c'€ un tasso
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di disoccupazione pil basso nel corso degli anni rispetto a quello del gruppo di eta piu
giovane (25-54 anni). In realta i tassi sembrano piu stabili rispetto agli aumenti molto

marcati rappresentati nella fascia di eta 15-24, specialmente tra gli anni 2011-2012, cioé
guando e scoppiata la crisi economica. Cio potrebbe essere spiegato anche dal fatto che
durante i periodi di crisi economica i gruppi di eta piu giovani hanno trovato piu difficile

adattarsi e affrontare le sfide affrontate all'interno delle loro industrie. | gruppi di eta piu

avanzata hanno un certo livello di vantaggio in base alla loro esperienza e al tempo pil

lungo prestato nel settore. Questo da loro un vantaggio competitivo nelle menti dei datori

di lavoro in quanto sono un gruppo piu affidabile rispetto ai giovani che hanno meno

esperienza.

Tabella 3: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione, Cipro 2007-2016

Livello di istruzione Genere/Anno
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine
Scuola primaria e scuola Totale
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Femmine
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Istruzione universitaria Totale
Istruzione universitaraia Maschi
Istruzione universitaria Femmine

Fonte: Eurostat

2007

66.1
75.2
57.5
45.6

60.2
32.5
71.3

80.2

61.9

83.8
86.3
81.7

2008

65.7
74.2
57.7
44.1

57.5
32.2
72.0

80.1

63.0

83.8
85.9
82.0

2009

64.0
70.9
57.7
45.1

55.2
36.3
68.2

75.3

60.8

81.3
83.7
79.3

2010

64.1
70.7
58.0
44.7

52.7
37.6
67.8

76.5

58.8

80.1
83.2
77.7

2011

61.1
66.5
56.2
40.2

47.1
33.9
64.5

71.5

57.1

78.0
80.7
75.9

2012

59.0
64.7
53.8
35.5

41.8
30.3
62.2

68.7

55.4

76.0
79.6
73.0

2013

56.7
61.5
52.4
34.6

38.9
30.7
58.4

65.8

50.6

74.0
77.2
71.5

2014

57.6
61.0
54.4
33.7

39.1
28.8
59.1

63.0

54.8

76.4
79.3
74.1

2015

57.3
61.1
53.9
34.5

38.4
31.1
58.1

64.0

51.4

75.5
77.9
73.7

Per quanto riguarda i tassi di occupazione per genere e livello di istruzione nella Tabella 3,

la differenza pil osservabile & quella dei tassi piu bassi per il gruppo femminile. A tutti i

livelli di istruzione, i tassi di occupazione degli uomini per livello di istruzione superano di
una percentuale molto piu alta rispetto ai tassi di occupazione delle donne per livello di

istruzione. Sebbene questo divario diminuisca nel corso degli anni, & ancora un pattern
generale nel 2016.Forse questo puo essere spiegato dal fatto che in passato la

generazione pil anziana di uomini aveva piu probabilita di conseguire un titolo di studio
rispetto alle donne. Certamente questo schema sta cambiando oggi e questo si riflette nel

restringimento del divario tra i sessi nel corso degli anni (cioé I'occupazione per "Tutti i

livelli ISCED" nel 2007 per gli uomini era al 75,2% mentre per le donne al 57,5%, in
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contrasto con il 2016 dove i tassi erano rispettivamente del 63,3% e del 53,4%, indicando

una differenza meno marcata).

Tabella 4: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 25-54, Cipro

2007-2016
Livello di istruzione Sesso/Anno | 2007 | 2008 | 2009 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 84.2 | 83.9 825 | 82.8 | 80.7 | 77.9 | 75.5 76.8 | 76.7
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 929  91.0 | 89.1 | 88.6 | 84.7 | 83.2 | 80.1 | 79.8 | 80.5
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine | 755 | 76.8 76.5 | 776 | 77.1  73.1 | 71.4 | 74.0 | 73.3
Scuola primaria e scuola Totale 76.2 | 759 73.7 | 773 | 774 63.2 | 679 659 | 70.5
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi 91.2 | 87.4 824 | 83.8 82.6 |66.3 | 723 | 67.2|76.7
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine | 597 659 65.6  69.3 | 69.3 | 60.0 62.5 64.5 63.6
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale 81.1|86.7 819 |83..6|79.2 | 76.4 689 73.8| 75.9
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi | 92.1 | 92.8 | 90.6 | 88.5 84.2 | 81.3 74.6 80.5 | 843
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Femmine | 69.8 | 80.4 729 | 77.8 | 72.1 | 70.2 63.4  67.2 | 67.2
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Istruzione universitaria Totale 80.0 | 79.0 79.8 | 77.3 789 77.2 74.0 76.3 | 76.9
Istruzione universitaria Maschi 94,7 | 91.0 | 88.5| 90.1 | 85.3 | 82.6 | 81.5 | 80.6 | 85.9
Istruzione universitaria Femmine | 69.3 | 71.3 73.5| 685 75.1 | 73.0 68.4 | 73.3 | 70.0

Fonte: Eurostat

Le cifre mostrate nella Tabella 4 indicano un modello generale di uomini con tassi di

occupazione piu elevati rispetto alle donne con lo stesso livello di istruzione. Il tasso di
occupazione delle persone di eta compresa tra 25 e 64 anni che avevano completato un
ciclo di istruzione terziaria (terziario a ciclo breve, laurea, master, dottorato o equivalenti)
era del 79,5 % nel 2016, che non era molto piu alto del tasso per coloro che avevano
raggiunto non piu dell'istruzione primaria o secondaria inferiore (78,2%). Sembra che sia
meno importante avere almeno un'istruzione di livello medio per avere la possibilita di
trovare un lavoro a Cipro.

Sulla base della tabella 5 & difficile trarre alcune conclusioni dato che la maggior parte
delle cifre sono state etichettate come inattendibili da Eurostat. Quindi dobbiamo essere
cauti nel fare speculazioni sulle tendenze della popolazione qui. Tuttavia, una panoramica
generale indica uno schema simile a quello riportato nella Tabella 3, in base al quale i tassi
di occupazione per istruzione sono molto piu alti per gli uomini (53,3) che per le donne
(22,2) nel 2007, a differenza del 2016 dove le differenze sono molto inferiori come
indicato rispettivamente dai tassi di 42.0 e 41.5. Inoltre, ancora una volta si rileva che i
tassi di occupazione basati sul possesso dell'istruzione terziaria nel 2016 (44,2%), non sono
molto diversi da quelli di coloro che hanno un livello di istruzione inferiore, primaria e
secondaria inferiore (36,8%). Anche se c'é una differenza, non & cosi ampia come ci si
potrebbe aspettare dai diversi livelli di background educativo.
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Tabella 5: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 55-64,
Cipro 2007-2016

Livello di istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 36.5|46.8 38.0| 423 445 429|383 328 | 37.1
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 52.3|57.0|42.7 | 54.2 | 57.5|50.0 | 44.7 | 40.9 | 38.7
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 22.2 1349|320 28.2 329 36.4|33.1 264 | 357
Scuola primaria e scuola Totale 29.1 24.7 275 423 345 31.0 26.8 21.0 N/A

secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi | 462 N/A  N/A  48.0 524 44.0 N/A  N/A | N/A

secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A

secondaria inferiore
Seuola secondaria superiore e Totale 41.7 65.0 483 425 509 43.7 41.8 39.8 43.2

post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi 583 77.0 488 52.3 57.3 422 51.2 53.8 46.2
post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superiore e Femmine | N/A  N/A | N/A | N/A 451 451 334 N/A | 40.2
post-secondaria, istruzione non

universitaria

Istruzione universitaria Totale 430 543 39.7 423 486 53.2 456 37.6 44.9
Istruzione universitaria Maschi | N/A 54.6 54.7 622 | 63.4 61.5 495 N/A N/A
Istruzione universitaria Femmine | N/A | N/A | N/A  N/A  36.5 43.8 43.0 39.2 53.1

Fonte: Eurostat

Dati e tabella sui tassi di occupazione in una classificazione settoriale

| dati per Cipro relativi ai tassi di occupazione in una classificazione settoriale sono forniti
dal Tesoro della Repubblica. | dati si riferiscono all'occupazione nel settore governativo e
quindi non copre la forza lavoro non impiegata nel settore pubblico. A nostra conoscenza
non ci sono ricerche condotte che dimostrino queste cifre. La distribuzione all'interno
delle categorie si basa sul Dipartimento/Servizio per il quale lavora l'impiegato. La
categoria Servizio Civile comprende medici, infermieri e tirocinanti che lavorano negli
ospedali pubblici.

La tabella 6 qui sotto mostra i tassi di occupazione per classificazione settoriale tra il 2009
e il 2018. Mentre i tassi sono aumentati nel corso dell'anno indica che le tariffe relative ai
lavoratori con tariffa oraria sono diminuite. Questo € un segno positivo della situazione
economica che dimostra che un numero inferiore di lavoratori viene assunto su base
oraria e che piu lavoratori vengono assunti per lavorare a tempo pieno.
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Tabella 6: forza lavoro governativa per classificazione settoriale 2009-2018

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Totale 52,253 51940 52,199 51,153 49,474 48,308 48,014 48,630 50,740 50,621
Servizio 18,207 18881 19,258 18.768 17,925 17,455 17,213 12,203 17,118 17,155
Civile

Istruzione 13,080 13,356 13,363 13,099 12,875 12,678 12,681 12,874 13,118 13,383

Forze 10,127 10,183 10,158 10,111 9,962 9,723 9,670 10,135 12,266 12,535
dell’ordine

Lavoratore 9,839 9,520 9,419 9,175 8,712 8,452 8,451 8,419 8,237 7,548
aore

Fonte: Eurostat

2.1.3 Quadro legislativo, politiche e buone pratiche

Gli obiettivi pitt ampi del Ministero dell'lstruzione e della Cultura a Cipro includono la
fornitura di opportunita di "Apprendimento permanente" per tuttii cittadini della
Repubblica di Cipro e la lotta alle disuguaglianze educative in modo che i cittadini possano
essere integrati con successo ed essere in grado di agire in modo efficiente in un'Europa
unita. La politica per I'apprendimento permanente & diventata solo di recente il punto
focale per le politiche di sviluppo economico e sociale. L'istruzione e la formazione
costituiscono parte integrante dello sforzo complessivo per affrontare la recessione
economica globale. A Cipro la popolazione ¢ di 848.300, con gli ultra cinquantenni che
rappresentano il 26,7%. | tassi di disoccupazione degli over 50 a Cipro sono del 10,2%
mentre quelli degli over 50 che sono riportati come utenti di internet del 13,3%.

| Centri per la formazione degli adulti a Cipro coincidono con questi obiettivi pilt ampi e
sono le uniche organizzazioni pubbliche che forniscono istruzione generale per adulti nel
qguadro delle opportunita di formazione permanente. Il principale obiettivo dei Centri per
I'educazione degli adulti sono lo sviluppo generale della personalita di ciascun adulto e lo
sviluppo sociale, finanziario e culturale dei cittadini e della societa a Cipro.

La popolazione anziana di Cipro consiste in un gruppo di persone che hanno avuto una
formazione educativa inferiore rispetto alla popolazione piu giovane. La percentuale di
adulti (% di persone di eta compresa fra i 25 ei 64 anni) che hanno partecipato
all'apprendimento permanente nel 2013 é stata del 6,9% nel 2013 (rispetto al 7,4% nel
2012 e all'8,5% nel 2008), inferiore a 10, Media del 4% UE28 (fonte Eurostat). L'obiettivo
dell'UE e di aumentare questa percentuale fino al 15% entro il 2020. L'obiettivo nazionale
€ aumentare questa percentuale al 12% entro il 2020.

Il Ministero dell'lstruzione e della Cultura di Cipro (MOEC), il Ministero del lavoro,
dell'assistenza sociale e delle assicurazioni sociali (MLWSI), I'Autorita per lo sviluppo delle
risorse umane (HRDA) e il Centro di produttivita di Cipro (CPC) hanno preparato una
strategia nazionale sull'apprendimento permanente per il periodo 2014-2020.In questa
strategia c'e la promozione di quattro aree prioritarie; 1. Promozione dell'accesso e della
partecipazione all'apprendimento permanente per tutti e riconoscimento dei risultati
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dell'apprendimento; 2. Migliorare la qualita e I'efficienza dell'istruzione e della
formazione; 3. Promuovere la ricerca e lo sviluppo per il sostegno dell'apprendimento
permanente e 4. Promozione dell'occupazione (promozione
dell'integrazione/reinserimento nel mercato del lavoro).

Conformemente alla strategia nazionale dell'apprendimento permanente, 2014-2020, &
importante che la qualita e I'efficienza dell'istruzione e della formazione siano migliorate
in particolare per questa fascia d'eta. Gli obiettivi principali del Dipartimento del lavoro di
Cipro sono:

e Promuovere l'occupazione piena, produttiva e di qualita incoraggiando una
maggiore partecipazione all'occupazione e fornendo servizi di collocamento e
orientamento professionale.

e Promuovere l'utilizzo razionale delle risorse umane, compreso il lavoro
amministrativo e di coordinamento nei settori della formazione professionale e
dell'istruzione.

e Proteggere speciali categorie di persone nel campo dell'occupazione, compresa la
garanzia di condizioni di parita di trattamento e pari opportunita tra uomini e
donne nel mondo del lavoro, la protezione di bambini e giovani, nonché donne
incinte e neo-mamme.

e Garantire condizioni di corretto impiego dei lavoratori stranieri, nel regolare
funzionamento del mercato del lavoro.

Per quanto riguarda le politiche aziendali nei confronti dell'occupazione di determinate
fasce d'eta, vi € un evidente divario e sembra che Cipro sia ancora agli inizi dello sviluppo
di tali politiche. Il Ministero del lavoro, delle politiche sociale e delle assicurazioni sociali
della Repubblica di Cipro ha sviluppato un piano per incoraggiare I'occupazione degli
anziani sopra i 50 anni. Questo fa parte del programma operativo per «Occupazione,
risorse umane e coesione sociale». Il programma operativo (PO) "Occupazione, risorse
umane e coesione sociale" & cofinanziato dal Fondo sociale europeo (FSE) e dall'Iniziativa
per I'occupazione giovanile (YEI). E uno dei due programmi preparati per I'effettivo utilizzo
delle risorse della politica di coesione nel periodo 2014-2020.L'altro programma operativo
e "Competitivita e sviluppo sostenibile", cofinanziato dal Fondo europeo di sviluppo
regionale e dal Fondo di coesione (Portale informativo per i programmi di finanziamento,

2015).

Il PO "Occupazione, risorse umane e coesione sociale" (Informazioni per i programmi di
finanziamento, 2015) costituisce un archivio di programmazione che comprende priorita
specifiche e categorie indicative di interventi che devono essere attuate nel periodo 2014-
2020. Cio contribuira all'obiettivo strategico della ristrutturazione dell'economia cipriota,
garantendo la conservazione e la creazione di nuovi posti di lavoro e salvaguardando la
coesione sociale.

2.1.4 Interviste ai responsabili delle risorse umane e ai lavoratori pill anziani

Per la ricerca sul campo del rapporto nazionale sono stati condotti:

e 4dinterviste con i responsabili delle risorse umane
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e 5Sinterviste con i dipendenti +55

Principali risultati: HR Manager

Barriere affrontate dagli over 55

| responsabili delle risorse umane hanno concordato all'unanimita che i principali ostacoli
incontrati dai dipendenti con pil di 55 anni sono legati alla motivazione, alla riluttanza al
cambiamento, alla mancanza di capacita creative e tecniche e al burnout del lavoro.

e "Spesso possono diventare cinici, disimpegnati, & qualcosa a cui ho assistito". (HR2)
e "Possono perdere la loro motivazione a mantenere la loro produttivita a causa
della mancanza di energia che inevitabilmente viene con l'eta" (HR4)

Le migliori strategie per migliorare le prospettive di carriera

Queste erano:
e Accordi di lavoro flessibili e arricchimento del lavoro:

"Non deve essere una promozione. Potrebbe essere qualcosa che offre loro la motivazione
come lo scambio di conoscenze o I'apprendimento di nuove cose " (HR1)

e Aggiungi varieta nella loro vita lavorativa per rompere la routine
e  Offrire pilu obiettivi e un sistema di ricompense vario
e Comunicare piu attentamente con loro

Discriminazione in base all’eta

C'é stato un accordo sulla mancanza di pratiche da parte delle aziende che segnalano la
discriminazione basata sull'eta. In un'organizzazione, I'unico modo in cui le persone con
piu di 55 anni sono trattate in modo diverso riguarda la loro salute fisica poiché i loro ruoli
lavorativi implicano viaggi pesanti.

E stata segnalata una riluttanza ad assumere lavoratori che hanno quasi 65 anni poiché si
tratta dell'eta pensionabile ufficiale.

Inoltre, tutti i dirigenti hanno riferito che la formazione e offerta ma su base generica e
non correlata all'eta.

Politiche / pratiche organizzative per i lavoratori piu anziani

Solo due dei quattro responsabili delle risorse umane riferiscono di pratiche che svolgono
per garantire |'equilibrio tra lavoro e vita privata per i lavoratori pil anziani. Questi
includono orari di lavoro flessibili, opzioni di telelavoro e congedi annuali aumentati.

Infine, tutti i responsabili delle risorse umane hanno riferito che sarebbero interessati ad
adottare politiche di lavoro flessibili relative ai lavoratori piu anziani.

Supporto statale per la gestione dell'eta

A livello generale i partecipanti hanno riferito che lo stato non fornisce alcun supporto per
la gestione dell'eta. Tuttavia, un responsabile delle risorse umane mi ha proposto un
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programma governativo che e attualmente in fase di lancio per incoraggiare I'occupazione
degli anziani nel mercato della forza lavoro.

Alcune raccomandazioni rivolte al governo consistevano nell'offrire piu formazione e
garantire che una certa percentuale del personale aziendale avesse piu di 55 anni:

"Il governo dovrebbe stabilire regole per incoraggiare la continuita del lavoro dei lavoratori
anziani, ma anche per regolare i loro stipendi. Ci deve essere un minimo altrimenti quelli
con poche qualifiche sono troppo spaventati per parlare "(HR3)Processo di selezione

L'eta non ha alcun ruolo nella loro decisione. Un responsabile delle risorse umane ha
riferito che, a causa del ruolo fisicamente impegnativo (turni notturni), le selezioni
vengono effettuate sulla base della salute fisica del dipendente, ma non dell'eta.

Vantaggi e svantaggi dei lavoratori di eta superiore a 55 anni

Vantaggi: maturita, esperienza, professionalita, lavoro pil duro, pilt comunicativo. Un
manager delle risorse umane ha detto che i loro benefici specifici sono legati alla loro
affidabilita e al loro livello di attenzione al loro lavoro.

"Se dicono che faranno qualcosa, ho piena fiducia che lo faranno! Mi fido di loro piti dei
giovani ... penso che ci tengano di pit al loro lavoro " (HR3).

Un altro manager delle risorse umane ha riferito che gli over 55 portano la professionalita
della "vecchia scuola":

"L'aspetto centrale di chi ha superato i 55 anni & che mantengono ancora quel rispetto
tipico della vecchia scuola. Oggi assistiamo alla maggior parte dei giovani laureati avere un
atteggiamento molto diverso. Si aspettano che tutto sia pronto. | lavoratori maturi
apprezzano il loro lavoro e mostrano rispetto " (HR2)

Svantaggi: energia, flessibilita, maggiore attenzione necessaria per le persone con
qualifiche inferiori, mancanza di fiducia rispetto alle capacita tecniche dei piu giovani.

Un altro manager delle risorse umane ha riferito che questi non hanno nulla a che fare con
I'eta, ma piuttosto con il carattere e la personalita che un individuo porta:

"Ho lavorato con persone che hanno pit di 55 anni e che mostrano ancora rispetto per il
fatto che hanno un lavoro e quindi mettono tutto nel loro lavoro, e ho lavorato con i
giovani che non hanno lo stesso atteggiamento. Ma ho anche sperimentato il contrario.
Quindi non dipende all'eta ma alla personalita " (HR4)

Vantaggi e svantaggi dei lavoratori di eta inferiore ai 55 anni

Vantaggi: meno resistente al cambiamento, produttivita, tecnologicamente avanzato, piu
energia, idee creative e fresche, impara piu velocemente

Svantaggi: reattivo al feedback, non aperto per imparare dagli errori, mancanza di
maturita, mancanza di esperienza.

Mantenere i lavoratori in compagnia a lungo

Tutti i responsabili delle risorse umane hanno convenuto che sia una buona pratica
mantenere i lavoratori a lungo in azienda grazie alla continuita del servizio (non dovendo

Erasmus+



Report transnazionale: Generazioni @I lavoro — Barriere e risorse di generazioni diverse al lavoro

formare nuove persone). Hanno riferito I'importanza di costruire un codice organizzativo,
ricavando valore dai lavoratori e ottenendo valore dall'azienda.

Programma di mentoring: trasferimento di conoscenze

Solo una delle aziende ha offerto questo programma e il resto dei responsabili delle risorse
umane ha riferito che sarebbe un modo eccellente per valorizzare il know-how e
|'esperienza dei dipendenti pit anziani:

"Non lo facciamo ufficialmente - assegniamo semplicemente un “buddy/amico" a un nuovo
arrivato. Non e legato all'eta anche se i suoi vantaggi sono evidenti, soprattutto se
qualcuno ha tutta quell'esperienza da condividere. E come utilizzare i punti di forza di
tuttil" (HR2)

"SI, offriamo un programma del genere e trovo che aiuti davvero ad aumentare la fiducia
dei lavoratori quando sanno che la loro conoscenza ed esperienza é di valore per 'azienda"
(HR4)

Le competenze pil essenziali per il futuro

| responsabili delle risorse umane hanno riferito che la flessibilita, il pensiero critico, le
capacita tecnologiche e l'intelligenza emotiva sono le competenze piu essenziali per il
futuro.

Principali risultati: lavoratori pill anziani

Barriere affrontate dagli over 55

Tutti i partecipanti hanno riferito che i principali ostacoli che gli over 55 stanno
affrontando hanno a che fare con la tecnologia e la mancanza di sufficienti conoscenze a
riguardo.

"E qualcosa che naturalmente non sappiamo come usare. Ci vuole un sacco di tempo per
insegnare a qualcuno della mia eta non solo come usare la tecnologia, ma anche arrivare
allo stesso livello di abilita di una persona pit giovane "(EM, 1)

Altri hanno fatto riferimento alla concorrenza implicita che devono affrontare con
individui di eta piu giovane. Sebbene non siano stati vittime di discriminazioni da parte di
terzi, e stato riferito che la discriminazione viene percepita quando le loro aziende
assumono principalmente persone pill giovani. Questo & qualcosa che li fa sentire
minacciati e insicuri nella loro posizione in quanto si sentono come la minoranza /
un’anomalia all'interno dell'azienda.

Le migliori strategie per migliorare le prospettive di carriera

Tutti i partecipanti hanno convenuto che una maggiore formazione e un programma di
lavoro su misura in base alle loro esigenze sarebbero modi per migliorare le loro
prospettive di carriera
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Discriminazione per eta

Nessuno dei partecipanti ha menzionato la discriminazione basata sull'eta. Tuttavia, due
partecipanti hanno affermato che constatare che le loro imprese assumono piu giovani
potrebbe essere considerata una forma di discriminazione indiretta.

Insicurezza o minaccia nell'ambiente di lavoro a causa dei progressi tecnologici

Tre partecipanti hanno riferito di provare sentimenti di insicurezza derivanti dalla
mancanza di capacita tecnologiche.

"Mi fa inevitabilmente sentire inferiore a qualcun altro, che & piu abile in questo,
indipendentemente dall'eta.” (EM 2)

Altri partecipanti hanno affermato di sentirsi minacciati soprattutto quando hanno dovuto
lavorare al fianco di una persona pil giovane su un particolare progetto e hanno potuto
constatare direttamente la propria mancanza di competenze tecnologiche rispetto al
lavoratore piu giovane.

"E chiaro che la tecnologia stia avanzando molto rapidamente a ritmi sostenuti. Rimanere
aggiornato é una sfida, é qualcosa che mi turba. Sebbene io sia sicuro della mia
conoscenza del mio lavoro, so che mi sento obsoleto riguardo ai mezzi tecnologici con cui
posso migliorare le mie prestazioni " (EM 4)

Soddisfazione nell'ambiente di lavoro attuale

Alcuni partecipanti hanno riferito di essere soddisfatti del proprio ambiente di lavoro,
mentre altri sembravano insoddisfatti. Coloro che lavorano nei settori pubblici hanno
riferito di sentirsi pit insoddisfatti rispetto a quelli che lavorano nei settori privati. Hanno
spiegato che cio era dovuto alla mancanza di professionalita che viene sperimentata nei
settori pubblici.

Auto-miglioramento

La maggior parte dei partecipanti ha riferito che potrebbero migliorare sé stessi attraverso
una formazione piu personalizzata, progettata per soddisfare le loro lacune fondamentali.
Ad esempio, un partecipante ha affermato che le sue aziende non offrono corsi di
formazione progettati per la propria fascia di eta, ma una formazione generale che
potrebbe non soddisfare necessariamente i propri bisogni.

Incentivi per i lavoratori piu anziani

| partecipanti hanno riferito che non ci sono incentivi / flessibilita particolari offerti nel loro
lavoro. Le opzioni preferite sarebbero avere orari di lavoro flessibili e un sistema che li
ricompensi sulla base della loro esperienza.

"Forse potrebbero elaborare un modo per cui, anche dopo il pensionamento, potremmo
essere ancora contattati dalla societa per dare la nostra opinione di esperti su sfide o
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problemi che stanno affrontando. Questo renderebbe pili motivante lavorare negli anni
precedenti il pensionamento"” (EM 5)

Salari piu bassi per migliori prospettive di carriera

Tutti i partecipanti hanno convenuto che guadagnare un salario decente era piu
importante per loro rispetto alle prospettive di carriera. Hanno spiegato che questo eralil
risultato della crisi economica.

Formazione permanente

Non é stato menzionato I'apprendimento permanente offerto dai datori di lavoro. Tutti i
partecipanti concordano sul fatto che I'apprendimento permanente sia importante e che
dovrebbe essere offerto pit intensamente nei luoghi di lavoro.

"Fornire una formazione che é progettata per soddisfare le lacune dei lavoratori piti anziani
sarebbe davvero vantaggiosa per I'azienda e gli stessi lavoratori anziani" (EM 5)

Vantaggi e svantaggi dell'eta sul posto di lavoro

| principali temi identificati in relazione ai benefici sono stati: esperienza, maturita,
professionalita, conoscenza ed etica del lavoro.

| principali temi identificati in relazione agli svantaggi sono stati: la mancanza di capacita
tecnologiche, mancanza di energia e mancanza di motivazione.

Eta pensionabile statale

L'eta della pensione statale a Cipro e di 65 anni. La maggior parte dei partecipanti non
aveva familiarita con I'opzione di pensionamento graduale, ma ha segnalato la necessita di
fornire ai lavoratori piu anziani diversi premi e incentivi prima del pensionamento. Alcuni
hanno affermato che € estremamente importante che un lavoratore pill anziano si senta
valorizzato prima del pensionamento, poiché alcuni possono ritenere che i loro ultimi anni
non siano di particolare utilita per I'azienda.

"Se non ci fanno sentire che siamo utili in questi ultimi anni, allora si aspettano che non ci
sentiamo di alcun valore per I'azienda" (EM 5)

Equilibrio tra lavoro e vita

| partecipanti erano generalmente soddisfatti dell'equilibrio vita-lavoro, ma cio era dovuto
alle loro pratiche di gestione del lavoro, come quella di non lavorare a casa, piuttosto che
a causa dell'assistenza dei loro datori di lavoro.

Le abilita piu essenziali per un lavoratore in futuro

Le abilita pit importanti riportate sono state: abilita tecnologiche, abilita comunicative e
capacita di leadership.
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2.1.5 Conclusioni e raccomandazioni politiche

Sulla base delle ricerche documentali e della ricerca sul campo condotta a Cipro, la
principale conclusione € che la discriminazione basata sull'eta sul posto di lavoro non sia
un fenomeno tangibile sperimentato da coloro che appartengono alla fascia di eta in
esame. In altre parole, non sembra che coloro sopra i 55 anni affrontino esplicite
discriminazioni sul lavoro da parte dei loro datori di lavoro o di altri a causa della loro eta.
Piuttosto, sembra che la discriminazione basata sull'eta sia un'esperienza personale di
lavoratori anziani la cui mancanza di abilita tecnologiche come predefinita della loro eta li
induca a sentirsi minacciati / insicuri sul posto di lavoro. Quindi, cio che forse potrebbe
essere necessario e I'avvio da parte dello Stato di programmi di formazione all'interno del
settore pubblico e privato che siano fatti su misura per soddisfare le esigenze dei
lavoratori piu anziani rispetto alle competenze tecnologiche.

Anche le strategie di assunzione delle imprese dovrebbero essere in qualche modo
regolate dallo stato al fine di prevenire la disoccupazione di coloro che hanno pil di 55
anni. Cio tuttavia e attualmente in atto in quanto il Ministero del lavoro, delle politiche
sociale e delle assicurazioni sociali di Cipro ha lanciato un programma sviluppato per
incoraggiare I'assunzione di persone over 50 anni come parte di

Alcune buone pratiche citate e degne di nota sono le seguenti:

e Formazione su misura per quanto riguarda le competenze tecnologiche degli over
55.

e Fornitura di orari di lavoro flessibili per gli over 55.

e Arricchimento del lavoro mediante I'istituzione di incentivi per aumentare la
motivazione e modificare la routine

e Schemi di mentoring (abbinare i lavoratori pil anziani a formare / guidare i
lavoratori piu giovani) che aiutano gli over 55 a sentirsi sicuri e di valore per
I'azienda.

Raccomandazioni politiche

e Creazione di politiche statali incentrate sull'emancipazione dei lavoratori piu
anziani nell'ambito dell'occupazione, aumentando le competenze sia tecnologiche
che personali.

Il principale ostacolo che e stato identificato sia dai responsabili delle risorse umane che
dai dipendenti di eta superiore ai 55 anni & legato alla mancanza di capacita di sviluppo
tecnologico e personale del gruppo. A Cipro, lo Stato ha lanciato un programma che mira a
incoraggiare I'occupazione degli anziani sopra i 50 anni. Tuttavia questo non e sufficiente
per indirizzare le insicurezze che questo gruppo deve affrontare quando é in servizio.
Pertanto, le politiche dovrebbero essere indirizzate piu alla legittimazione dei lavoratori
piu anziani quando sono occupati, piuttosto che concentrarsi esclusivamente
sull'inclusione nel mercato del lavoro, sebbene cid non debba essere respinto.
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Impatto potenziale e rischio: lo sviluppo di un programma di questo tipo deve tener conto
delle lacune specifiche incontrate da questa fascia di eta e in relazione alla loro industria.
Cio richiederebbe una grande quantita di tempo e risorse. Nondimeno, sforzi come questi
miglioreranno significativamente i benefici della diversita di eta sul posto di lavoro

e Modifica dell'orario di lavoro degli over 55 per garantire I'equilibrio tra lavoro e
vita privata

La maggior parte dei dipendenti ha menzionato I'importanza di avere un orario di lavoro
piu flessibile che corrisponda alle loro esigenze fisiche e psicologiche. Le politiche
incentrate su come affrontare queste istanze in relazione a questo gruppo di eta
potrebbero modificare positivamente i livelli di produttivita e motivazione di coloro oltre i
55 anni.

Impatto potenziale e rischi: i dipendenti dovrebbero essere formati in anticipo per
apprendere le basi del lavoro con un programma flessibile, in modo da evitare di creare un
effetto negativo su di loro e sulla mancanza di capacita di autodisciplina e di gestione del
tempo che sono necessarie per garantire tale programma & costruttivo sia per I'azienda
che per se stessi.

Infine, Cipro € ancora agli inizi delle politiche e pratiche volte a garantire la diversita di eta
sul posto di lavoro. Sembra che la discriminazione basata sull'eta sperimentata nelle
aziende dagli over 55, sia meno esplicita e piu legata ai loro singoli sentimenti di
insicurezza dovuti alle loro obsolete capacita tecnologiche legate al lavoro. E certo che le
migliori pratiche dell'UE dovrebbero essere adottate a Cipro per gettare efficacemente le
basi per un'efficace diversita di eta sul posto di lavoro. In effetti, I'attuale progetto BeOld e
un passo verso il raggiungimento di tutto questo.
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Caso di studio 2: Grecia
2.2.1 Introduzione - Il contesto nazionale

Secondo l'ultimo censimento nazionale del 2011, la popolazione residente in Grecia e di
circa 11 milioni di abitanti. Attualmente, pero, a causa di un tasso di natalita inferiore e
della massiccia emigrazione di Greci durante gli anni della crisi economica, la crescita
demografica e in calo. La Grecia affronta inoltre un grave problema di invecchiamento
della popolazione, poiché la percentuale degli over 65 & ormai superiore al 20% (ELSTAT,
2017). Per quanto riguarda invece la popolazione migrante, i dati forniti dall'Indagine sulla
Forza Lavoro relativa al 2016 suggeriscono una diminuzione significativa rispetto al
censimento del 2011, arrivando al 6% della popolazione totale. Negli anni 2015 e 2016, i
migranti sono stati principalmente occupati nel settore terziario, con gli albanesi quale
gruppo piu rappresentato in tutti i settori economici (Triandafyllidou e Mantanika, 2016).

La Grecia, nonostante la lunga crisi economica in atto dal 2010, & la 472 piu grande economia
a livello mondiale (World Bank, 2017) e la 162 nell'Unione europea (Eurostat, 2017).
Attualmente il PIL & a -1,10 [1] e il PIL reale per il 2016 & stato di 194,6 miliardi di dollari,
secondo la Banca Mondiale. L'economia greca si basa principalmente sul settore dei servizi
(80%), sull'industria (16%) e sull'agricoltura (4%). Turismo e trasporti sono i settori trainanti
dell'economia nazionale. Nel 2016 la Grecia € stata una delle destinazioni piu visitate al
mondo, con circa 24 milioni di turisti (UNWTO, 2016) mentre, sempre a livello mondiale, e
anche il primo paese proprietario in termini di capacita di carico e quota di petroliere
(UNCTAD, 2017) . La Grecia € membro dell'Unione europea dal 1981, & nella zona euro dal
2002 e membro fondatore dell'Organizzazione per la Cooperazione e lo Sviluppo Economico
(OCSE) e dell'Organizzazione della Cooperazione Economica del Mar Nero (BSEC).

L'economia greca é stata colpita in modo significativo dopo il 2010. La Grecia ha perso
circa il 25% del PIL reale, mentre i Greci hanno perso circa un punto di PIL dal valore della
loro ricchezza privata secondo i dati del Credit Suisse presentati in una Federazione delle
imprese elleniche SEV (Il benessere vale il PIL di un anno, 2017) e in generale il crollo del
PIL & stato uno dei peggio della storia moderna, non legato alla guerra. Durante questo
periodo, la Grecia € sotto la supervisione di UE e FMI attraverso i programmi di
aggiustamento economico, e solo nel 2014, dopo sei anni consecutivi di declino
economico, & stato raggiunto un tasso di crescita del PIL reale dello 0,7%. Dopo il
turbolento clima politico del 2015, la Grecia € riuscita a ripristinare la sua stabilita
macroeconomica e ad auspicare giorni migliori. Ciononostante, permangono serie sfide
nella spesa pubblica e nel settore commerciale. Il disavanzo pubblico rimane circa il 4 per
cento del PIL e il debito pubblico supera ancora il 170 per cento del PIL (2018 Indice di
Liberta Economica-Grecia, 2018).

Il sistema educativo greco é aperto a tutti i sistemi educativi, ed & diviso in tre livelli:
primario, secondario e terziario. L'istruzione in Grecia € obbligatoriatrai6 ei 15 annie
fino al diploma di scuola secondaria. Tra il 2014 e il 2016, i tassi di rendimento sono
aumentati di 3,4 punti percentuali e il fenomeno dell'abbandono scolastico &
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relativamente basso (meno del 10%). Le universita pubbliche e gli istituti tecnologici
offrono un'istruzione terziaria superiore, mentre i corsi durano in genere da 4 a 5 anni. Per
guanto riguarda I'ambito sanitario, attualmente in Grecia esiste un sistema sanitario
universale, fornito dal servizio sanitario nazionale principalmente attraverso
un’assicurazione sanitaria nazionale. La recente recessione economica ha colpito in modo
significativo il sistema sanitario nazionale, poiché durante il periodo dal 2009 al 2013 Ia
spesa pubblica annuale per la sanita & stata ridotta di quasi un terzo in termini reali (OCSE,
2015).

2.2.2 Il mercato del lavoro, i tassi di occupazione e la fascia di eta 55-64

La Grecia, come altri paesi dell'Europa meridionale, ha sviluppato un sistema di welfare
frammentato tra settori e professioni, con un gran numero di fondi di assicurazione
sociale. Questa pratica ha causato alcune conseguenze negative sul lungo periodo, come
gli alti costi amministrativi e disparita significative, per quanto riguarda la copertura e la
fornitura (Petmesidou, 2013). Tali squilibri e difetti sistemici sono diventati evidenti
durante I'attuale crisi economica quando le spese pubbliche per il welfare, 'assistenza
sanitaria e l'istruzione sono state ridotte drasticamente. Di conseguenza, si sono verificate
grandi riforme, molte delle quali sotto forma di tagli alle pensioni e ai salari. Piu
specificamente, i tagli sono stati progressivi, in forma di blocchi, sospensioni
dell'indicizzazione e I'’eliminazione della 13 ° e della 14 ° nel settore pubblico. Nonostante
tutte queste misure, il sistema pensionistico non é potuto diventare sostenibile
immediatamente, quindi le pressioni sui costi sono rimaste, anche a causa delle ondate di
prepensionamento tra i dipendenti di eta superiore ai 55 anni e di coloro che sono stati
licenziati (Petmesidou, 2013). All'interno di questa situazione, la Grecia anche deve fare i
conti con la tendenza europea a riformare i sistemi di welfare, a causa della "pervasiva
austerita", delle societa che invecchiano e della bassa crescita della produttivita
(Theodoropoulou, 2016).

Come per il sistema di welfare, disuguaglianze e squilibri caratterizzano anche il mercato
del lavoro. In generale, il mercato del lavoro é diviso tra insider protetti, under-protected
"mid-sider" e outsider non protetti. La stragrande maggioranza dei “mid-sider” & stata
impiegata in piccole imprese (oltre I'85% delle imprese greche non ha piu di cinque
dipendenti). A questa categoria appartengono anche i lavoratori autonomi, che
rappresentano quasi il 30% degli occupati. Questo numero € il doppio della media UE28 ed
e un'altra caratteristica unica dell'economia e della societa greca. | mid-sider portano un
contributo inferiore al sistema di welfare, ma godono anche di minori protezioni e
benefici, rispetto agli insider. Infine, & evidente |'occupazione informale, in particolare in
specifici settori dell'economia, come il turismo e l'industria delle costruzioni.
(Theodoropoulou, 2016)

All'inizio della crisi, il tasso di disoccupazione € salito dal 12,7% (2010) al 27,5% (2013), con
un numero di disoccupati che ha raggiunto 1,3 milioni nel 2013 (da 639,400 nel 2010).
Nello stesso periodo, I'occupazione & diminuita da 4,4 milioni all'inizio del 2010 a 3,5
milioni alla fine del 2013. Le statistiche dettagliate relative all'occupazione e alla
disoccupazione sono presentate nelle tabelle seguenti. || drammatico aumento della
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disoccupazione e la necessita di affrontare le tradizionali inefficienze strutturali del
mercato del lavoro greco hanno portato all'adozione di importanti riforme del mercato del
lavoro. Queste riforme miravano a ridurre i costi del lavoro, a rafforzare la competitivita e
ad aumentare la capacita delle imprese di adattarsi agli shock economici (Bank of Greece,
2017). Infine, un elemento significativo della societa greca, che ha conseguenze anche
sull'economia, & il tasso eccezionalmente alto di proprieta abitativa (80%). A causa di
fattori culturali, legami familiari diretti e indiretti svolgono un ruolo importante e
costituiscono una rete informale ma eccezionalmente forte di protezione sociale, qualcosa
che ha avuto un ruolo importante nella coesione sociale durante la crisi economica.

Per quanto riguarda i lavoratori over 55 e i settori dell'economia, la maggior parte degli
uomini & occupata principalmente in agricoltura, edilizia, trasporti e commercio, mentre le
donne nel settore agricolo e commerciale, ma anche nell'industria alberghiera e nel
settore alimentare e delle bevande (Georgiadou, 2013). Secondo le relazioni
sull'occupazione dell'ELSTAT (Istituto Statistico Greco) 2010 e 2011, i dati mostrano che tra
i disoccupati che sono riusciti a trovare un nuovo lavoro, la fascia di eta 55-64 rappresenta
solo il 3,3% nell'anno 2010 (3.227 su 98.251) e 3,7% nell'anno 2011 (5.830 su 165.800) (EC,
2017). Sebbene questi dati non siano aggiornati, rimane il fatto che, in caso di
disoccupazione, i lavoratori anziani rientrano piu difficilmente nel mercato del lavoro
rispetto ai giovani. In caso di assunzione di nuovo personale, i datori di lavoro tendono a
preferire i giovani perché hanno un costo inferiore, poiché il salario in Grecia, tra gli altri
indicatori, e calcolato in base ad eta e anni di esperienza lavorativa [2].

Tabella 1: Tasso di occupazione per fasce d’eta, Grecia 2007 — 2016

Gruppo di | 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
eta

15-24 24,0 23,5 22,8 20,1 16,1 13,0 11,8 13,3 13,0 13,0
25-34 74,7 75,4 74,7 71,2 64,5 58,9 55,4 56,5 59,1 60,3
35-44 79,4 79,9 78,7 77,1 73,8 68,5 66,1 67,1 69,2 71,1
45-54 71,7 72,3 71,9 70,7 67,6 63,4 61,3 62,2 63,8 65,2
55-64 42,7 43,0 42 .4 42 .4 39,5 36,5 35,6 34,0 34,3 36,3
65-74 7,0 6,9 7,0 6,7 6,0 4.7 4.5 4,5 5,0 5,3
Totale 53,7 54,3 53,9 52,3 48,7 447 42,9 43,4 44,6 45,6
Fonte: Eurostat

** %

* ¥

* 4%

* 4 %
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Tabella 2: Tasso di disoccupazione per fasce di eta, Paese 2007 — 2016

Age Group | 2007 | 2008 & 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
15-24 22,7 21,9 25,7 33,0 44,7 55,8 58,3 52,4 49,8 47,3
25-34 11,8 | 10,9 12,6 16,9 24,7 32,4 36,8 35,5 32,4 30,4
35-44 6,6 6,0 7,9 10,6 14,6 20,9 24,0 23,2 22,3 20,2
45-54 4,6 4,4 6,3 8,6 12,4 18,1 20,7 20,5 19,9 19,4
55-64 3,4 3,2 4,6 6,2 8,4 13,5 16,2 17,2 17,5 19,2
65-74 : : : : 3,0 51 10,0 12,3 11,3 13,7
Total 8,4 7,8 9,6 12,7 17,9 24,5 27,5 26,5 24,9 23,6

Fonte: Eurostat

Le tabelle 1 e 2 mostrano la drammatica situazione della Grecia durante gli anni della crisi
economica. | tassi di occupazione mostrano la perdita di migliaia di posti di lavoro dopo il
2008, e soprattutto I'anno 2013 ¢ stato disastroso per I'economia e il mercato del lavoro.
Parallelamente, nello stesso periodo il tasso di disoccupazione in Grecia ha raggiunto il
27,5% in totale, mentre il tasso di disoccupazione specifico per la fascia di eta 25-34 ha
raggiunto il 36,8%. Come possiamo vedere dalle tabelle, la fascia di eta 55-64 anni ha
sofferto meno delle altre durante i primi anni di crisi economica ma, una volta che
I’economia ha iniziato a mostrare segni di ripresa, non e risultata tra le fasce che ne hanno
maggiormente beneficiato.

Tabella 3: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione, Grecia 2007-2016

Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 2011 | 2012 | 2013 2014 | 2015 | 2016
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 53,7 54,3 53,9 52,3 48,7 44,7 42,9 43,4 446 456
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 66,3 | 66,6 | 65,4 | 63,0 58,4 | 53,4 |51,3 51,4 524|539
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 41,5 42,4 42,8 42,0 39,3 363 34,7 357 37,0 37,6
Scuola primaria e scuola Totale | 415 41,6 416 398 361 31,9 30,0 305 309 305
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi | 57,4 57,6 56,5 | 53,3 47,8 423|393 39,7 403 | 403
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine 25,8 | 259 | 26,6 | 26,2 | 24,3 | 21,5 | 20,8 | 21,3 | 21,6 | 21,0
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale | 57,3 57,7 56,9 552 50,9 462 43,5 443 457 46,9

post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi | 69,6 69,9 | 68,4 66,4 | 61,8 559 | 53,7 54,2 | 552 56,7
post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superiore e Femmine | 459 46,4 | 46,2 | 44,8 41,0 37,2 | 34,2 | 350 365 37,2
post-secondaria, istruzione non

universitaria

Istruzione universitaria Totale | 782 78,4 77,7 750 703 66,8 644 632 63,6 64,7
Istruzione universitaria Maschi | 82,0 81,7 80,9 78,6 74,4 70,9 688 66,0 669 69,1
Istruzione universitaria Femmine | 74,1 | 75,0 | 74,4 | 71,4 | 66,4 | 62,8 | 60,1 | 60,4 | 60,6 | 60,8

Fonte: Eurostat

** %
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La tabella 3 mostra alcuni temi tradizionali in Grecia, come il divario di genere nel mercato
del lavoro. Il tasso di occupazione delle donne con un livello di istruzione inferiore a quello
secondario era significativamente basso anche prima della crisi economica, quindi la
differenza tra i vari anni € minore rispetto agli altri livelli di istruzione e rispetto agli
uomini. D'altra parte, le donne con un livello di istruzione terziaria sono state colpite dalla
crisi quasi allo stesso modo degli uomini. Questo fatto mostra che I'unica strada verso
I'occupazione per le donne greche e l'istruzione superiore. Per quanto riguarda i maschi,
vediamo che, a prescindere dal livello di istruzione, la crisi economica ha colpito tutti i
gruppi, ma soprattutto i maschi con un livello educativo primario hanno sofferto di piu,
soprattutto a causa del crollo del settore delle costruzioni.

La Tabella 4 copre un gruppo di eta ampio, quello dei 25-54 anni, quindi l'interpretazione
dei dati deve essere cauta. Per cominciare, I'occupazione generale € diminuita
significativamente durante gli anni della crisi economica, indipendentemente dall’eta del
lavoratore. Tuttavia, questa tabella include i gruppi di eta pilu giovani, che hanno sofferto
maggiormente durante la crisi e che hanno fatto alzare il tasso di disoccupazione e il
fenomeno della migrazione. Come abbiamo visto sopra, le donne sono tradizionalmente
meno presenti nel mercato del lavoro, quindi la diminuzione dei tassi di occupazione &
bassa rispetto agli uomini. Un altro dato significativo € il fatto che gli uomini con un livello
di istruzione terziaria sono stati colpiti meno di quelli con un basso livello di istruzione, che
hanno subito perdite fino al 20%.
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Tabella 4: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 25-54,

Grecia 2007-2016
Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 2011 | 2012 | 2013 2014 | 2015 | 2016
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 75,4 | 76,0 | 75,3 | 73,2 68,8 63,9 61,3 62,4 64,5 | 66,0
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 90,1 /90,1 |88,3 853|799 739|714 |718 73,7 | 76,0
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 60,9 | 62,0 62,3 61,1 57,8 539|514 53,1 554|559
Scuola primaria e scuola Totale 69,4 | 69,8 69,1 66,8 62,1 56,1 53,3 54,8 56,8 | 56,8
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi 89,2 | 89,2 | 86,9 | 82,6 76,0 68,9 650 66,5 683 69,0
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine | 468 | 47,2 | 48,2 | 47,5 450 | 40,6 | 39,0 40,5 42,3 | 41,1
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale 74,0 | 74,7 | 73,7 | 71,4 66,8 61,6 58,7 59,6 62,3 | 63,8

post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi | 90,2 | 90,3 88,1 853 | 802 73,6 71,4 71,6 74,0 76,22
post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superiore e Femmine | 595 60,5 | 60,5 | 58,7 54,6 50,5 46,9 48,1 508 51,2
post-secondaria, istruzione non

universitaria

Istruzione universitaria Totale | 86,3 864 857 83,6 79,1 753 728 73,0 734 751
Istruzione universitaria Maschi | 91,3 | 91,1 | 90,6 | 88,8 84,4 80,7 | 78,3 | 77,3 | 78,1 81,8
Istruzione universitaria Femmine | 814 | 82,0 81,3 79,0 | 74,4 70,6 67,8 69,2 69,4 | 69,7

Fonte: Eurostat
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Tabella 5: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 55-64,
Grecia 2007 — 2016

Livello di istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 2011 | 2012 | 2013 2014 | 2015 | 2016
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale | 42,7 43,0 42,4 42,4 395 365|356 340 343 363
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi | 59,1 | 59,2 | 57,8 | 56,5 52,3 47,7 | 46,0 | 44,0 44,9 46,2
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 27,0275 1|27,8 29,1275 26,1 | 26,0 | 25,0 | 24,7 | 27,2
Scuola primaria e scuola Totale | 40,5 40,6 409 40,7 37,8 33,6 332 327 343 345
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi | 57,9 | 57,8 | 57,4 | 55,7 50,8 | 44,5 | 42,7 41,4 435|438
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine 25,6 | 25,9 | 26,5 | 27,9 | 26,7 | 24,3 | 25,4 | 25,2 | 26,2 | 26,7
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale 388 383 356 369 346 32,1 286 27,3 283 328

post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi | 551 53,9 49,8 51,1 482|443 39,7 395 408 435
post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondariasuperioree | Femmine | 23,7 | 24,2 | 23,3 24,7 23,2 (223|195 18,0 19,0 24,1
post-secondaria, istruzione non

universitaria

Istruzione universitaria Totale | 60,0 60,7 60,9 57,7 52,3 50,8 50,6 46,5 439 456
Istruzione universitaria Maschi | 68,7 | 70,4 | 69,8 | 65,6 | 61,0 | 584 588 53,3 523 539
Istruzione universitaria Femmine | 452 | 44,8 | 46,8 | 453 | 39,6 | 39,9 39,4 37,1 32,2 349

Fonte: Eurostat
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Nella tabella 5 viene esaminato il gruppo target del nostro studio, la fascia di eta 55-64
anni. Anche in questo gruppo & presente il tradizionale divario di genere della societa
greca. Gli uomini occupati sono quasi il doppio delle donne, soprattutto se ci si riferisce a
livelli di istruzione bassi ma anche in generale. Per quanto riguarda gli uomini, possiamo
vedere che la crisi economica ha colpito i lavoratori meno istruiti come quelli piu istruiti,
mentre la tradizionale bassa percentuale relativa alle donne ¢ rimasta pressoché la stessa
durante l'intero periodo di crisi economica. Un fattore significativo della costante
diminuzione del tasso di occupazione di questo gruppo d’eta durante la crisi non & stato
solo I'aumento della disoccupazione generale, ma anche i cambiamenti nel sistema
pensionistico (limiti di eta, bonus) che hanno portato molte persone a ritirarsi in massa al
fine di evitare le conseguenze negative delle nuove misure.

2.2.3 Quadro legislativo, politiche e buone pratiche

Fino ad ora la Grecia non ha mai sviluppato politiche e strategie concrete in merito al
problema dei lavoratori anziani. La mancanza di tali politiche, unitamente al problema
demografico (maggiore aspettativa di vita, tassi di natalita piu bassi) e all'attuale
situazione fiscale del settore pubblico, creano un serio problema per i sistemi di sicurezza
sociale e di welfare. In generale, la futura coerenza e stabilita della societa greca dipende
da come gli anziani parteciperanno e contribuiranno al mercato del lavoro. Inoltre, il calo
dell'attivita economica, nel periodo 2010-2013, ha avuto un impatto negativo significativo
sull'attivita delle imprese. A parte le chiusure di molte societa, quelle aziende che hanno
affrontato la tempesta hanno reagito allo shock regolando sia la domanda di manodopera
che i salari (Kosma et al., 2017).

In Grecia, sebbene vi siano i tre pilastri del sistema pensionistico (previdenza sociale,
regimi pensionistici professionali e assicurazioni private), la previdenza sociale rappresenta
da sola oltre il 99% dell'intero sistema. Come abbiamo visto sopra, gli squilibri del sistema
di welfare insieme al grande debito pubblico e al programma di salvataggio hanno
influenzato in modo significativo il sistema pensionistico nazionale. Riforme drastiche
dovevano essere fatte in un breve periodo di tempo cio che non é stato fatto per decenni.
In questo contesto, € in corso un'importante riforma del sistema di previdenza sociale e
delle pensioni con l'innalzamento dell'eta pensionabile, il taglio delle pensioni e
I'istituzione di contro-incentivi al prepensionamento. Le riforme sono in corso e sono
iniziate nel 2010, continuate nel 2012 e aggiornate nel 2016. Oggi, la pensione principale &
composta da due parti, la parte di base, che viene pagata 12 volte all'anno e una parte
proporzionale [3]. La pensione di base/nazionale & di 384 euro (prima era di 360 euro) e
viene adeguata in base agli anni di servizio con un tetto inferiore. Il limite di eta di
pensionamento rimane a 67 anni, come e stato stabilito nel 2012. Per quanto riguarda altri
aspetti delle riforme, i cambiamenti amministrativi, come |'unificazione dei sistemi
pubblici e la digitalizzazione, consentono oggi di organizzare il sistema di previdenza
sociale in modo piu funzionale. (Symeonidis, 2016)
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Nel nostro caso, gli incentivi per prolungare la vita lavorativa sono stati avviati con la legge
3863/10 nel 2010.

Il nuovo sistema di previdenza sociale ha compreso riforme legislative in procinto di
aumentare le pensioni concesse dopo 35 anni di lavoro, al fine di motivare coloro che
potevano andare in pensione a 60 anni, per rimanere attivi nel mondo del lavoro. Inoltre,
altre misure miravano ad aumentare la partecipazione del datore di lavoro ai contributi
previdenziali dei lavoratori anziani licenziati e stabilire meccanismi di prevenzione del
pensionamento anticipato nelle organizzazioni del settore pubblico.

Per quanto riguarda la formazione e l'istruzione, in Grecia non sono presenti politiche o una
legislazione relative al sostegno dei lavoratori anziani. L'unico quadro legislativo che puo
essere legato al sostegno dei lavoratori anziani € la legge 3879/10 sul Life-Long-Learning, che
in realta non fa riferimento speciale ai gruppi di eta. La formazione professionale viene fornita
ai lavoratori anziani principalmente all'interno dell'organizzazione ed é finanziata da fondi
aziendali o dal Conto per I'occupazione e la formazione professionale (LAEK), un conto
speciale istituito nel 2002 e finanziato dai contributi sia dei dipendenti che dei datori di
lavoro. (Georgiadou, 2013)

Nel settore pubblico e nel pil ampio settore pubblico, la legge 3986/2011 ha stabilito
I'opzione del lavoro part-time per i dipendenti pubblici. Questa legge da al lavoratore
I'opportunita di ridurre le ore lavorative su base giornaliera o giorni lavorativi su base
settimanale, fino al 50% e fino a cinque anni, con una riduzione del salario e un diverso
calcolo dei diritti pensionistici. Tuttavia, questa legge non pud essere considerata
un'iniziativa di gestione dell'eta, in quanto si applica a tutti i lavoratori,
indipendentemente dai loro anni. Dall’altra parte, nel settore privato le misure legislative
dell'attuale processo di riforma mirano a facilitare la flessibilita del lavoro, dando ai datori
di lavoro il diritto di prendere decisioni unilaterali, cosa che solleva preoccupazioni in
merito ai diritti dei lavoratori. (Georgiadou, 2013)

Buone pratiche

Non esistono pratiche ufficiali per sostenere I'invecchiamento attivo in Grecia, ma
piuttosto forme di relazioni personali tra |I'organizzazione e i lavoratori delle piccole
imprese (la maggior parte delle imprese in Grecia sono piccole imprese) o tra il datore di
lavoro e il lavoratore. Ciononostante, alcune delle poche buone pratiche ufficiali sono
state attuate nell'ambito del programma EQUAL Il, che e stato finanziato dal Fondo Sociale
Europeo. La buona pratica meglio organizzata in Grecia € stata intitolata "Approcci
innovativi all'attuazione del dialogo sociale - Il caso della gestione dell'invecchiamento
attivo" ed é stata realizzata in arco di tempo di 4 anni (2005-2009). | beneficiari erano 274
persone con piu di 50 anni (140 uomini e 134 donne) e il coordinatore del programma era
il Comitato Finanziario e Sociale (OKE) in collaborazione con varie parti sociali. | principali
risultati del progetto sono stati: la creazione di un dialogo, mai avvenuta prima, tra datori
di lavoro e dipendenti e lo sviluppo di una metodologia e strumenti per gestire
I'invecchiamento attivo a livello di organizzazione. | beneficiari hanno ricevuto sostegno
attraverso la consulenza e la formazione, mentre ¢ stato istituito un Osservatorio per la
promozione del dialogo sociale sull'invecchiamento attivo nell'ambiente di lavoro.
(Georgiadou, 2013)
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Infine, secondo una precedente indagine sulla gestione dell'invecchiamento attivo (2006)
realizzata dalla Rete Greca per la Responsabilita Sociale delle Imprese, tra le 27 aziende
associate solo 3 hanno implementato politiche aziendali nella promozione del lavoro part-
time, 4 hanno incoraggiato I'estensione della vita lavorativa fino ai 65 anni e 7 hanno
impiegato come professionisti free-lance dei dipendenti in pensione. Anche se questi dati
non sono recenti e forse nel frattempo sono emerse nuove pratiche, la situazione
economica in Grecia e i processi di trasformazione nel mercato del lavoro mostrano che &
necessario fare ancora molto per quanto riguarda il supporto ai lavoratori anziani sia a
livello nazionale che della singola organizzazione.

2.2.4 Interviste ai responsabili delle risorse umane e ai lavoratori anziani

Responsabili delle risorse umane

Sono stati intervistati quattro responsabili delle risorse umane di quattro organizzazioni
che operano nel settore privato dell'economia greca, tre uomini e una donna. Tre
organizzazioni su quattro appartengono al settore dei servizi, mentre una appartiene al
settore manifatturiero /produttivo. In tutte e quattro le organizzazioni, ci sono differenze
d’eta, ma principalmente la maggior parte dei dipendenti appartiene alla fascia compresa
trai 25 e i 54 anni. Per quanto riguarda i dipendenti di eta uguale o superiore a 55 anni, in
una delle organizzazioni partecipanti la percentuale raggiunge circa il 20%, in un'altra il
10% e nelle altre due & solo del 5%.

Nonostante questo campione sia piccolo, dalle interviste sono emersi alcuni risultati
interessanti, che saranno utilizzati anche per I'analisi transnazionale, insieme ai dati degli
altri paesi europei. E interessante notare che 3 partecipanti su 4 ritengono che possa
essere considerato "lavoratore anziano" qualcuno che abbia piu di 60 anni, mentre il
guarto partecipante ha scelto i 55 anni come eta iniziale di riferimento.

Per quanto riguarda la produttivita, la maggioranza dei partecipanti (3) ritiene che questa
capacita diminuisca anche leggermente man mano che il dipendente invecchia, mentre il
guarto intervistato pensa che essa non cambi a causa dell'eta. Pil 0 meno lo stesso vale
per le abilita creative, mentre per le abilita sociali e manageriali i partecipanti sono
convinti del contrario. L'eta sembra funzionare a favore di queste due abilita, in quanto i
partecipanti hanno dato punteggi simili o superiori per la fascia d'eta 55+. Allo stesso
modo, per le abilita tecniche, solo un intervistato ha dato un punteggio piu basso agli over
55 rispetto a gruppi di eta pil giovani, mentre gli altri tre hanno dato un punteggio uguale
o piu alto.

Per quanto riguarda la percezione dei responsabili delle risorse umane in merito ai salari in
base alle fasce di eta, un partecipante non ha voluto rispondere affatto, mentre gli altri tre
pensano che gli stipendi siano in calo per tutte le fasce d'eta. Infine, per quanto riguarda la
dimensione dell'apprendimento e la cultura dell'organizzazione, tutti i partecipanti hanno
sostenuto che la loro organizzazione & democratica e aperta a punti di vista diversi, che c'e
uno spirito di solidarieta e cooperazione.

Nella sezione delle domande aperte, le barriere pil importanti per i lavoratori ove 55 sono
la condizione fisica e le innovazioni tecnologiche. Le strategie principali che li aiuterebbero
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a essere produttivi e soddisfatti sul lavoro, sono la formazione e la possibilita di
motivazioni extra. Incentivi per rimanere in buona salute, per fare mentoring con i
lavoratori piu giovani e per imparare cose nuove sono stati messi in evidenza dai
partecipanti. Per quanto riguarda la discriminazione basata sull'eta, tutti i partecipanti
hanno risposto che non hanno mai notato qualcosa del genere e hanno anche affermato di
non aver mai rifiutato un potenziale dipendente a causa dell'eta. Tuttavia, un responsabile
delle risorse umane ha dichiarato che non assumerebbe qualcuno che ha superato i 60
anni.

Tutti i partecipanti hanno affermato che la loro organizzazione prende in considerazione le
esigenze dei dipendenti, ma non esistono politiche istituzionalizzate per i lavoratori anziani
o altri gruppi specifici. Inoltre, la formazione viene fornita a tutti i dipendenti,
indipendentemente dall'eta, e I'equilibrio vita-lavoro dei dipendenti & preso in
considerazione ma principalmente a livello individuale. Tutti gli intervistati hanno
dichiarato che lo Stato non fornisce alcun incentivo o altro per i lavoratori anziani e che
non esistono nemmeno politiche speciali o incentivi neppure per loro.

Per quanto riguarda i principali vantaggi dei lavoratori over 55+, i partecipanti hanno
individuato I'esperienza, la conoscenza e il senso del dovere, mentre riguardo ai lavoratori
piu giovani hanno sostenuto che le abilita digitali e le condizioni fisiche sono i loro
principali punti di forza. Tutti i partecipanti hanno dichiarato che & preferibile che i
dipendenti rimangano nell'organizzazione per un lungo periodo. Infine, la caratteristica
principale di cui i futuri dipendenti avranno bisogno, secondo la maggior parte dei
partecipanti, sara I'adattabilita ai cambiamenti e le competenze digitali.

Lavoratori anziani

| partecipanti al nostro studio sono stati cinque lavoratori over 55, quattro uomini e una
donna. Tre di loro lavorano in organizzazioni del settore privato e due nel pubblico. Un
limite del nostro campione e costituito dal fatto che tutti i partecipanti hanno un alto
livello di istruzione: uno solo ha terminato l'istruzione terziaria mentre gli altri hanno titoli
di laurea (2), master (1) e dottorato (1). Per quanto riguarda le dimensioni delle
organizzazioni in cui i partecipanti lavorano, la maggior parte di esse & occupata in piccole
e medie imprese, mentre solo uno lavora in un'organizzazione con piu di 250 dipendenti.
Sono tutti sposati: due di loro hanno responsabilita di cura e tre forniscono sostegno
finanziario agli altri membri della famiglia. Quattro su cinque parlano inglese e solo uno
parla tedesco. Per quanto riguarda le loro retribuzioni, la maggior parte di loro (quattro)
ha dichiarato che lo stipendio & di livello medio, mentre solo uno lo considera alto. Molti di
loro ne sono soddisfatti, mentre solo uno non lo €. Solo uno dei partecipanti ha altre fonti
di reddito. In quattro possiedono una casa e tutti sono proprietari di un auto.

Dei cinque partecipanti, due sono nello stesso luogo di lavoro da piu di 25 anni, altri due
dipendono dalla stessa azienda da circa 10 e solo uno ha solo 2 anni di esperienza nella
stessa organizzazione. Tutti i partecipanti hanno dato ottime valutazioni circa le loro
competenze professionali, le performance lavorative, la frequenza e altre capacita. In
guesto senso, tutti hanno sostenuto che il loro supervisore sarebbe totalmente d'accordo
con la loro autovalutazione, tutti sono soddisfatti della loro prospettiva di carriera e della
sicurezza del posto di lavoro. Per quanto riguarda le competenze digitali in ambito
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lavorativo, tutti i partecipanti sono stati concordi nel sottolinearne la necessita; interrogati
sulle loro competenze digitali, tutti i partecipanti hanno dichiarato di arrivare ad un buon
livello conoscendo Microsoft Office e altri programmi di base. Al contrario, la maggior
parte di loro ha affermato che strumenti digitali piu avanzati, come l'ingegneria
informatica o il software professionale, non sono necessari e inoltre non hanno familiarita
con essi. Infine, tutti e cinque i partecipanti hanno dichiarato di fare uso quotidiano di un
computer.

Riguardo all'apprendimento e alla formazione permanente, tutti i partecipanti hanno
affermato di essere disposti ad imparare nuove cose e che la formazione € importante. Tre
persone hanno affermato che all’interno delle loro organizzazioni ci sono opportunita di
formazione che rispondono alle loro esigenze. Tutti hanno partecipato a seminari di
formazione in passato, che erano gratuiti o pagati dal datore di lavoro. Infine, nessuno dei
partecipanti ha mai avuto incidenti di discriminazione per eta.

Nella sezione domande aperte, i partecipanti hanno avuto l'opportunita di spiegare il loro
punto di vista. Le principali barriere evidenziate dai partecipanti, relative al fattore eta in
ambito lavorativo, sono l'invecchiamento (affaticamento), la routine e la mancanza di
motivazione. Alcuni di essi hanno anche indicato i progressi tecnologici come una possibile
barriera per i lavoratori pil anziani. Come soluzioni per superare le barriere, i partecipanti
hanno proposto maggiori opportunita di formazione e sviluppo personale. Inoltre, la
fornitura di motivazioni sarebbe utile, ad esempio attraverso il tutoraggio e altre attivita
interattive. Tutti hanno dichiarato che non ci sono politiche ufficiali o incentivi indirizzati a
loro, ma a livello personale, sono soddisfatti del loro datore di lavoro e del clima generale
sul posto di lavoro. La maggior parte dei partecipanti ha risposto che non avrebbero
accettato un compenso pil basso per poter avere migliori prospettive di carriera e che il
limite di eta pensionabile di 67 anni (in Grecia) potrebbe essere eccessivo. |
pensionamento progressivo € una scelta che la maggior parte dei partecipanti
prenderebbe in considerazione, se fosse disponibile. Per quanto riguarda gli aspetti
positivi e negativi dell'eta lavorativa, gli intervistati hanno messo in evidenza le esperienze
e le competenze acquisite nel corso degli anni come vantaggi, mentre le condizioni fisiche
e la mancanza di motivazione potrebbero essere considerate come svantaggi.

2.2.5 Conclusioni e raccomandazioni politiche

La Grecia e in una fase di trasformazione in termini di economia in generale e mercato del
lavoro. Il mercato del lavoro € uno dei principali pilastri della societa greca e la questione
dei lavoratori anziani € uno degli elementi che definiranno il presente e il futuro
dell'economia e della coesione sociale. Le societa che invecchiano e l'invecchiamento della
forza lavoro sono un problema comune a tutte le societa europee e la Grecia non fa
eccezione. Inoltre, la crisi economica che il paese ha subito ha reso questa fase di
trasformazione ancora piu difficile per molte persone. Oggigiorno, con I'estensione dei
limiti di eta pensionabile e altre riforme, i lavoratori over 55 anni sono diventati una parte
fondamentale della forza lavoro e molto deve essere fatto per sviluppare la produttivita e
la soddisfazione lavorativa di questa particolare fascia d'eta.

Nel contesto del nostro studio, abbiamo identificato le principali riforme e i cambiamenti
riguardanti le politiche e la legislazione nel mercato del lavoro e in particolare peri
lavoratori piu anziani. Sebbene molte cose siano cambiate, politiche e incentivi specifici
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per i lavoratori anziani sono ancora assenti, sia nel settore pubblico che in quello privato.
Un fatto positivo e che la discriminazione in base all'eta non sembra essere un problema,
almeno nell'ambiente di lavoro. Tuttavia, per gli anziani che diventano disoccupati, il
ritorno al mercato del lavoro non é facile e questo sembra essere una seria difficolta e un
segnale di discriminazione. Sebbene il nostro campione di cinque lavoratori anziani e
guattro responsabili delle risorse umane sia piccolo, i risultati delle interviste sono stati
utili per identificare i principali ostacoli che le persone anziane stanno affrontando e anche
quelli che considerano i vantaggi e gli svantaggi.

Cio che i partecipanti hanno maggiormente evidenziato e il fatto che la condizione fisica
puo essere considerata una barriera significativa, insieme alla routine e alla mancanza di
motivazione. | nostri intervistati hanno affermato che la motivazione sotto forma di
incentivi finanziari, opportunita di formazione e tutoraggio potrebbe renderli piu disposti a
lavorare e rimanere produttivi.

In questo contesto, la prima politica da raccomandare & |'adozione di alcuni incentivi extra
ai lavoratori al di sopra di un limite di eta specifico. Questi incentivi potrebbero essere
costituiti da opportunita di formazione, al fine di tenere aggiornato il lavoratore con i
progressi tecnologici e manageriali. Questo tipo di formazione potrebbe essere fornita
dallo stato in modo centralizzato o dalle organizzazioni attraverso accordi collettivi. L’
obbligatorieta di questa pratica avvicinerebbe i lavoratori over 55 alla cultura della
formazione continua rendendoli piu attivi e disposti a migliorarsi. Il progetto BeOld € un
buon esempio in questa direzione, con una metodologia di consulenza professionale
rivolta ai lavoratori anziani. In pratica, i costi per questo tipo di formazione possono essere
coperti da partnership multi-stakeholder sotto I'egida dello stato o dell'UE, che finanzia
questo tipo di iniziative in tutta Europa.

La seconda raccomandazione politica si riferisce al tutoraggio. Poiché I'esperienza e il
"know how" degli anni di lavoro consentono ai lavoratori anziani di essere considerati
"esperti", una buona pratica potrebbe essere la diffusione di queste conoscenze ai colleghi
piu giovani attraverso il tutoraggio. La pratica del mentoring ha un duplice vantaggio per
un'organizzazione. Innanzitutto, come abbiamo visto in precedenza dalla ricerca nella
letteratura e dalle risposte alle interviste, il tutoraggio da un motivo in piu ai lavoratori
anziani per continuare a essere produttivi e disposti positivamente nei confronti del lavoro
e, in parallelo, I'organizzazione pud risparmiare denaro che in altri casi spenderebbe per
pagare formatori esterni o per coprire le spese per i seminari di formazione. Stabilendo
una pratica di mentoring si crea un meccanismo interna attraverso cui la conoscenza passa
da una generazione all'altra, creando un ambiente di interazione e fiducia. Questa pratica
da adottare e piu una questione di disponibilita e buon coordinamento, piuttosto che di
spesa di denaro.
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Caso di studio 3: Italia

2.3.1 Introduzione — Il contesto nazionale

L’Italia & la nona pil grande potenza economia del mondo. La sua struttura economica si
basa principalmente sui servizi e sull’attivita manifatturiera. Il settore dei servizi
rappresenta quasi i tre quarti del PIL totale e impiega circa il 65% del totale delle persone
occupate del paese. All’'interno di questo settore, quelli che contribuiscono maggiormente
sono i settori all’ingrosso, la vendita al dettaglio e i trasporti. L'industria conta per un
quarto della produzione totale italiana e impiega circa il 30% della forza lavoro totale. Il
settore manifatturiero del Paese € specializzato in prodotti di alta qualita ed &
principalmente gestita da piccole e medie imprese (Economia Italiana Outlook, 2018).
Secondo I'lstat (Istituto Nazionale Italiano di statistica), i principali partner commerciali
dell’ltalia sono Germania e Francia, che rappresentano circa il 12,6% e I'11,1% delle
esportazioni totali dell’ltalia. Le principali esportazioni del paese sono macchinari e
attrezzature meccaniche (24% delle esportazioni totali) come veicoli a motore e auto di
lusso (7,2%). Altre importanti esportazioni includono I'abbigliamento (11%),
apparecchiature elettroniche (5,6%) e prodotti farmaceutici (4,6%). Le principali
importazioni dell’ltalia sono i carburanti (il 17% delle importazioni totali), i macchinari
(14,2%), le materie prime (10%) e il cibo (7%). Gli ostacoli alla concorrenza restano
significativi e il contesto imprenditoriale rimane difficile nei servizi professionali, nei servizi
pubblici locali, nelle concessioni e nel settore dei trasporti. Nonostante i progressi
compiuti negli ultimi anni, le condizioni per fare business rimangono difficili, per le
inefficienze del settore pubblico, per il lento sistema di giustizia civile e per la corruzione
(Relazione Italia della Commissione Europea 2017). L’alto tasso di evasione fiscale mette in
difficolta anche la concorrenza leale tra le aziende (OCSE Economic Survey, 2017).

Sistema educativo

Il sistema educativo italiano & organizzato secondo i principi della sussidiarieta e della
scuola, autonoma in relazione alle attivita didattiche, organizzative e di ricerca. Lo stato e
le regioni condividono la competenza legislativa. La performance scolastica e al di sopra
della media europea nel nord e significativamente peggiore nel sud Italia. Per quanto
riguarda l'istruzione di alto livello, il sistema € in generale sottofinanziato. Pur essendo
vicino all’obiettivo nazionale Europeo 2020 (26-27%), il tasso di istruzione terziaria rimane
il piu basso nell’UE, al 25,3% nel 2015 per i giovani tra i 30 ei 34 anni. Infine,
I"'apprendimento degli adulti non e sufficientemente sviluppato, il che puo incidere
negativamente sui risultati del mercato del lavoro delle persone poco qualificate
(European Commissiona Country Report Italy, 2017).
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Sistema sanitario

L’'assistenza sanitaria & fornita a tutti i cittadini e residenti da un sistema misto pubblico-
privato. La parte pubblica € il servizio sanitario nazionale, il Servizio Sanitario Nazionale
(SSN), che e organizzato dal Ministero della Salute ed &€ amministrato su base regionale. |
medici di famiglia sono interamente pagati dal SSN, mentre le visite di medici specialisti o
test diagnostici sono forniti da ospedali pubblici, privati convenzionati o servizi privati. Gli
indicatori dei risultati sanitari, come I'aspettativa di vita e gli anni di vita in buona salute,
rimangono al di sopra della media UE. Anche il sistema sanitario italiano appare
economicamente conveniente: la spesa sanitaria pubblica, sebbene in aumento, & pari alla
media europea. Sfortunatamente, le disparita interregionali nell’accesso all’assistenza
persistono e sembrano aumentare (relazione della Commissione europea, Italia, 2017).

Questione demografica

L’Italia & caratterizzata da una popolazione che invecchia rapidamente (relazione annuale
ISTAT 2017). L'eta media dei residenti & di 44,9 anni, due decimi in piu rispetto al 2015. Gli
individui, chi hanno eta superiore ai 65 anni rappresentano il 22,3% della popolazione
totale. Mentre I'aspettativa di vita media continua ad aumentare (80,6 anni per gli uomini
e 85,1 anni per le donne), il tasso di natalita continua a diminuire.

Nel 2016, I'ltalia ha registrato il tasso di natalita piu basso della sua storia: 474000 nuovi
bambini. Il tasso di popolazione rimane stabile a causa del tasso di immigrazione: al
momento, gli stranieri che vivono in Italia sono 5.290.000 (8,3% della popolazione).

2.3.2 Il mercato del lavoro, i tassi di occupazione e la fascia di eta 55-64

Uno dei piu grandi problemi del governo italiano & I’alto tasso di disoccupazione. Le
recenti riforme hanno contribuito a creare 3,2 milioni di nuovi contratti a tempo
indeterminato e a stimolare I'occupazione totale del 2% dall’inizio del 2015 (Rapporto
della Commissione europea per I'ltalia, 2017). Secondo I'ISTAT, le condizioni del mercato
del lavoro sono migliorate dal 2014, con I'occupazione in crescita dello 0,8% nel 2015 e
I'1,2% nel 2016, grazie alle riforme del mercato del lavoro, all'abolizione delle tasse
regionali sull'occupazione permanente e agli incentivi fiscali temporanei per le assunzioni
permanenti di nuovi dipendenti. Anche la partecipazione al mercato del lavoro sta
aumentando. Tuttavia, la disoccupazione a lungo termine & quella giovanile rimangono
elevate (rispettivamente il 6,7% e il 38% nel 2016). Anche la percentuale dei lavoratori
anziani nel mercato del lavoro é bassa. Infine, la partecipazione delle donne al mercato del
lavoro rimane ampiamente sottoutilizzata: il tasso di occupazione femminile & uno dei piu
bassi dell'UE. Cio & anche dovuto alla difficolta di accedere a servizi di assistenza a prezzi
accessibili (per bambini e anziani), soprattutto nelle regioni piu povere del paese. | servizi
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per l'impiego restano deboli, con ampie disparita regionali e sono necessari maggiori sforzi
per adeguarli alle esigenze dei disoccupati.

Tabella 1: Tasso di occupazione per classi di eta, Italia 2007 — 2016

Gruppo di | 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
eta

15-24 245 | 24.2 21.5 20.2 19.2 18.5 16.3 15.6 15.6 16.6
25-34 69.6 | 69.5 66.9 64.8 64.8 63.4 59.7 59.0 59.3 60
35-44 76.6 | 76.5 75.1 74.7 74.6 73.7 72.4 71.7 72 72.6
45-54 72.7 | 73.0 71.9 71.8 72.0 71.9 70.8 70.2 70.5 71.3
55-64 33.7 343 35.6 36.5 37.8 40.3 42.7 46.2 48.2 50.3
65-74 54 5.5 5.3 5.2 5.4 5.8 6.0 6.2 6.5 6.7

Totale 47.1 47.2 46.2 45.5 45.6 45.6 44.6 44.8 45.3 46.2
Fonte: Eurostat

L'occupazione totale e diminuita dal 2007 al 2014, soprattutto per i lavoratori piu giovani,
ma e in aumento per tutte le fasce d’eta. Grazie alle recenti riforme del sistema
pensionistico, sta aumentando anche la partecipazione dei lavoratori anziani, ma la
percentuale di lavoratori di eta superiore ai 50 anni nel mercato del lavoro rimane bassa. Il
tasso di occupazione delle persone tra 45 e 54 anni & 20 punti in pil rispetto al tasso di
occupazione dei lavoratori 55+.

Tabella 2: Tasso di disoccupazione per classi di eta, Italia 2007 — 2016

Gruppo di | 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
eta

15-24 204 | 21.2 25.3 27.9 29.2 35.3 40.0 40.7 40.3 37.8
25-34 8.6 9.2 10.9 12.3 12 15.2 18.2 19.1 18.2 18
35-44 4.6 5.4 6.2 6.5 6.6 8.6 9.8 10.6 9.8 10
45-54 3.0 3.8 4.4 4.9 4.9 6.6 7.9 8.4 7.9 7.8
55-64 2.4 3.1 3.4 3.6 3.8 5.3 5.7 5.5 5.5 5.7
65-74 0.8 1.9 1.2 1.4 1.2 2.1 2.0 1.5 2.1 2.2
Totale 6.6 7.4 8.6 9.4 9.6 12.2 13.9 14.3 14.0 13.6

Fonte: Eurostat
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La tabella mostra un’enorme differenza di disoccupazione tra le diverse fasce d’eta, in
particolare tra i lavoratori pil giovani e quelli pit anziani. Il picco di disoccupazione & stato
raggiunto nel 2014, con una media del 14,3%. La tabella mostra anche come la
disoccupazione giovanile ¢ il problema pil grande: il tasso di disoccupazione delle
generazioni pil giovani e raddoppiato in 10 anni.

Tabella 3: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione, Italia 2007-2016

Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 @ 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 65,6 66,1 66,4 659 63,8 655 64,6 64,7 67,8
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 80,9 | 76,4 | 76,5 | 73,5| 70 | 73,3709 | 74,1 | 74,1
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 56,2 | 58,9 | 59,6 | 60,4 | 59,5 | 61,1 | 60,6 | 59,4 | 63,6
Scuola primaria e scuola Totale 61,2 | 529 56,4 57,9 59,6 614 63,4 61,7 62,7
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi | 88,1 84,7 824 664 67,8 665 69,5 70,8 67,1
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine 54,6 | 448 | 52,7 | 51 | 53,5|57,5|593 | 56,6 | 58,9
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale 65,6 | 654 70 694 648 67,3 64,4 63,5 691

post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi | 77,7 72,1 81,4 | 76 | 679|772 69 71,1 734
post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuolasecondariasuperioree | Femmine | 56,9 60 62,5 64,4 62 61,8 609 586 657
post-secondaria, istruzione non

universitaria

Istruzione universitaria Totale 69,5 80,1 |73,3| 70,3 67,7 68,4 67,5 74,1 74,2
Istruzione universitaria Maschi 92,7 1904 | 8 |765 /77,2 739| 81 |91,2| 91
Istruzione universitaria Femmine 54,9 | 74,2 | 64,6 | 68,3 | 62,6 | 65,8 | 61,5 | 66,7 | 64,8

Fonte: Eurostat

La tabella mostra un aumento regolare della partecipazione delle donne al mercato del
lavoro, indipendentemente dal loro livello di istruzione. Tuttavia, la differenza significativa
tra il tasso di occupazione di donne e uomini rimane una grande sfida per il paese. Un'altra
osservazione e che investire nell” istruzione & una garanzia maggiore per gli uomini che per
le donne per ottenere un lavoro.
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Tabella 4: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 25-54,
Italia 2007-2016

Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 @ 2009 | 2010 2011 2012 A 2013 2014 2015 | 2016
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 752 751 73.7 73.0 71.8 711 686 67.7 681 684
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 926 | 911 869 86.2 | 838|819 788 775 | 787|794
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 63.6 | 639 643 631 634 641 617 611 609 611

Scuola primaria e scuola Totale 69.5 69.0 69.6 684 67.2 68.0 649 63.5(b) 62.6 63.5

secondaria inferiore

Scuola primaria e scuola Maschi 88.1 | 84.7 | 82.4 83.5 80.4 78.1 729 72.5(b)| 72.5  73.8

secondaria inferiore

Scuola primaria e scuola Femmine 57.4 | 56.3 | 59.8  55.3 56.2  60.2 | 58.2 56.5(b) | 54.6 55.4

secondaria inferiore

Scuola secondaria Totale 776 76.2 743 746 73.6 71.7 69.2 68.8(b) 69.9 70.1

superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria
Scuola secondaria Maschi 94.2 | 93.3 | 885 87.2 | 85.3 | 83.5 80.8 78.1(b) 80.4 | 81.8
superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria
Scuola secondaria Femmine | 646 63.1 63.9 64.8 650 63.6 61.2 62.0(b) 62.1 62.2
superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria

Istruzione universitaria Totale 745 80.6 793 749 73.4 758 753 727(b) 729 73.9
Istruzione universitaria Maschi 92.7 | 93.8 1 89.1 | 88.5 85.1 83.5 91.1 | 92.2(b) | 89.7 88.5
Istruzione universitaria Femmine 67.4 | 759 74.0 | 69.4 69.3 73.1  70.1  65.9(b)  67.3 | 68.8

Fonte: Eurostat

La tabella mostra che le persone con un’istruzione terziaria hanno affrontato meglio la
crisi economica. Tuttavia, per le donne, il livello di istruzione superiore non & un sinonimo
di maggiori opportunita di entrare e / o rimanere nel mercato del lavoro. Se I'88,5% dei
maschi con un’istruzione terziaria sono impiegati, solo il 68,8% delle donne con lo stesso
livello di istruzione viene impiegato. Anche per le persone con livelli di istruzione inferiori,
possiamo notare differenze simili tra il tasso di occupazione di uomini e donne. Questo
puo essere collegato alla mancanza di servizi di welfare che aiutano i lavoratori con
responsabilita di cura, principalmente donne, a combinare responsabilita personali e
professionali. La tabella 5 mostra come & aumentata la percentuale di occupazione di
guesta fascia di eta, anche a causa delle riforme del sistema pensionistico. Cio che colpisce
e I'aumento costante e importante delle donne anziane nella partecipazione al mercato
del lavoro. Il tasso di occupazione delle donne & persino superiore al tasso di occupazione
maschile per le persone con bassi livelli di istruzione. Dato questo aumento, la differenza
tra il tasso di occupazione di uomini e donne di questa fascia di eta non & cosi marcata,
specialmente negli ultimi anni.
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Tabella 5: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 55-64,
Italia 2007 - 2016

Livello d’istruzione Genere/Anno 2007 2008 2009 2010 | 2011 | 2012 | 2013 2014 2015 | 2016

Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 56.0 57.1 59.1 58.8 | 55.8 | 60.0 | 60.6 | 61.8(b) | 67.5 | 66.8
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 69.3 61.8 66.1 60.8 | 56.3 | 64.8 | 63.1 | 70.7(b) | 69.5 | 68.4
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 48.8 54.0 55.0 57.8 | 55.6 | 58.1 | 59.6 | 57.8(b) | 66.4 | 65.9
Scuola primaria e Totale 52.9 36.9 43.2 47.4 | 52.0 | 54.8 | 61.9 | 59.9(b) | 62.8 | 66.5
scuola secondaria

inferiore
Scuola primaria e Maschi (u) (u) (u) 49.3 | 55.3 | 55.0 | 66.2 | 69.2(b) | 61.8 | 64.7
scuola secondaria

inferiore
Scuola primaria e Femmine 51.8 33.4(u) 45.7 46.7 | 50.8 | 54.8 | 60.5 | 56.7(b) | 63.3 | 67.4
scuola secondaria

inferiore
Scuola primaria e Totale 53.7 54.7 65.8 | 64.3 | 56.1 | 62.9 | 59.7 | 58.2(b) | 68.4 | 63.8
scuola secondaria

inferiore
Scuola primaria e Maschi 61.2 50.9 74.3 64.9 | 50.5 | 70.9 | 57.3 | 64.2(b) | 66.5 | 64.7
scuola secondaria

inferiore
Scuola primaria e Femmine 49.2 56.9 61.2 64.0 | 59.0  60.1 | 60.6 | 55.2(b) | 69.4 | 63.4
scuola secondaria

inferiore
Istruzione universitaria Totale 64.6 79.6 67.3 65.8 | 62.0 | 61.0 | 59.8 | 75.6(b) | 75.6 | 79.0
Istruzione universitaria Maschi 92.8 87.0 78.9 64.5 | 69.3 | 64.4 | 71.0 | 90,3(b) | 92.3 | 86.6

Istruzione universitaria Femmine 42.4(u) 72.5 55.2(u) | 67.3 | 56.0 | 58.6 | 52.9 | 67.5(b) | 62.4 | 73.0

Fonte: Eurostat
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Tabella 6: Tasso di occupazione per settore

Agricoltura Costruzioni Industria Produzione Servizi

Italia (2013-

3 5 21 15 56
2017)

Fonte: https://data.oecd.org/emp/employment-by-activity.htm

Il settore dei servizi occupa circa il 56% del totale degli occupati del paese. L'industria
(compresa la costruzione) rappresenta un quarto dell’occupazione totale dell’ltalia. Un
altro settore importante € la produzione, con il 15% della forza lavoro totale italiana
impiegata.

2.3.3 Quadro legislativo, politiche e buone pratiche

In Italia, le pensioni dei lavoratori sono pagate dall’lstituto nazionale di previdenza sociale
(Inps). La spesa pensionistica italiana & una delle piu alte dell’OCSE come quota di GD
(15,4% nel 2015). Le recenti riforme pensionistiche, in particolare quella della Fornero,
hanno voluto affrontare questa sfida aumentando I'eta media di pensionamento da 60 a
68 anni entro il 2050. Tuttavia, un’opzione di pensionamento anticipato € in fase di
sperimentazione nel 2017 e 2018 a seguito di un’intensa pressione politica. Innanzitutto,
una pensione anticipata (APE) consente alle persone di ottenere un prestito da un istituto
finanziario assistito da pensioni future a condizione che abbiano raggiunto i 63 anni con 20
anni di contribuzione. Il processo comprende anche la “pensione sociale anticipata” (APE
sociale), un programma separato di pensionamento anticipato per alcuni gruppi
vulnerabili: disoccupati di lunga durata, persone con disabilita o disabili gravi e occupazioni
selezionate “impegnative” (Pensioni a Glance 2017, 2017). Data la crescente eta media di
pensionamento, i governi italiani e i responsabili delle politiche regionali italiane stanno
adottando una serie di misure che mantengono i lavoratori nel mercato del lavoro piu a
lungo e/o li riallocano. In particolare, la legge italiana n. 92/2012 prevede misure ad hoc
per i lavoratori piu anziani (oltre 50, 2018). Ad esempio, prevede incentivi fiscali per le
Aziende che hanno dipendenti over 50 che hanno perso il lavoro per oltre 12 mesi. Cio
significa che i datori di lavoro beneficiano di una riduzione delle tasse del 50% sia con
contratti a tempo determinato (la riduzione dura 12 mesi in questo caso), sia con contratti
a tempo indeterminato (la riduzione dura 18 mesi in questo caso). Nel 2016, il governo ha
anche lanciato una nuova iniziativa per promuovere I'invecchiamento attivo che si rivolge
a coloro che avranno il diritto di andare in pensione entro la fine del 2018 e decideranno di
ridurre il loro orario di lavoro (legge 208/2015). Oltre alle iniziative nazionali, molte regioni
italiane hanno anche introdotto politiche specifiche per sostenere i lavoratori pil anziani,
in particolare le misure di formazione e riqualificazione. Queste iniziative sono concentrate
principalmente nel centro e nel nord del paese. Secondo ISFOL (Istituto per lo sviluppo
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della formazione professionale dei lavoratori), esiste una vasta gamma di attivita:
sostenere i lavoratori over 50 licenziati estendendo le disposizioni di assistenza sociale con
deroghe, finanziare Il’'occupazion con incentivi alla formazione, sostenere misure
progettate per il reinserimento lavorativo attraverso la formazione professionale come
mezzo di crescita umana o attraverso sgravi fiscali per le imprese che riutilizzano i
lavoratori piu anziani (oltre il 50, 2018). Tuttavia, queste misure sembrano insufficienti per
aumentare significativamente la bassa partecipazione dei lavoratori anziani nel mercato
del lavoro (vedere le tabelle precedenti). Le agenzie di occupazione sono uno degli
strumenti utilizzati per sostenere i lavoratori piu anziani. In particolare, le agenzie di
collocamento (agenzie di lavoro che soddisfano la domanda e I'offerta e offrono
consulenza e formazione) forniscono servizi di collocamento specifici destinati a
disoccupati di lungo periodo. Attraverso il Fondo sociale europeo, le organizzazioni dei
datori di lavoro e le istituzioni locali sono anche riuscite a finanziare una vasta gamma di
iniziative locali focalizzate principalmente sul collocamento, la formazione e il sostegno
all’autoimprenditorialita (oltre il 50, 2018). La mancanza di investimenti
nell’apprendimento degli adulti € un altro grande problema. Al fine di aumentare le
competenze dei lavoratori anziani, ISFOL sta portando avanti il progetto “Implementazione
dell’agenda europea per I'apprendimento degli adulti”. Il piano nazionale Industria 4.0
aumenta anche gli incentivi pubblici per dipendenti e dirigenti che partecipano alle attivita
di formazione legate alla digitalizzazione. Attraverso il Fondo sociale europeo, le autorita
regionali finanziano anche la maggior parte dei progetti innovativi a sostegno
dell’apprendimento permanente dei lavoratori anziani (oltre il 50, 2018). In termini di
buone pratiche, I'INAPP (Istituto nazionale per I’analisi delle politiche pubbliche) ha
condotto un’analisi delle iniziative che le societa private stanno portando avanti per
affrontare la questione dell’invecchiamento della forza lavoro. Lo studio si concentra su
diversi aspetti, come il reclutamento dei lavoratori, I'apprendimento permanente, la
promozione della salute, i problemi di gestione della carriera (oltre 50, 2018).

2.3.4 Interviste con i Manager delle Risorse Umane e i lavoratori piu anziani

Anziani e non Solo ha intervistato quattro Manager delle Risorse Umane/ direttori di settori privati
per analizzare la loro percezione riguardo ai sostegni di cui hanno bisogno i lavoratori pil anziani e
le misure prese dalle organizzazioni per facilitare la loro integrazione nel mondo del lavoro, come
incentivi e politiche necessarie per favorire I'impatto dei lavoratori pit anziani nell’ambiente di
lavoro. Anziani e Non Solo ha anche intervistato cinque lavoratori di 55 anni con il proposito di
individuare le barriere che loro percepiscono nella loro occupabilita e le strategie che loro pensano
siano necessarie per poter migliorare I'occupabilita, avere maggiori stimoli e piu potere
nell’lambiente di lavoro.

Secondo i dati raccolti attraverso le interviste:

* C’é@ una mancanza di consulenza e di programmi educativi volti a promuovere I'integrazione
sociale e I'empowerment dei lavoratori pil anziani. | Manager delle Risorse Umane intervistati non
hanno ricevuto una formazione su come far fronte all'invecchiamento della forza lavoro. Le
preoccupazioni dei lavoratori piu anziani sono spesso affrontate caso per caso senza una strategia
universale sulla gestione dell’eta. | lavoratori non ricevono inoltre incentivi peculiari per migliorare
le loro abilita durante la loro carriera. | corsi di formazione vengono erogati quando ci sono
necessita specifiche o quando questo e previsto dalla legge. Poche iniziative sono ancora prese per
favorire 'apprendimento intergenerazionale e per le attivita di mentoring nelle aziende.
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* L'ageismo nell’ambiente lavorativo non & percepito dai dipendenti anziani intervistati. Solo la
minoranza dei Manager delle Risorse Umane intervistati dichiara di dare importanza all’eta in fase
di assunzione. Tuttavia, la discriminazione puo verificarsi a causa degli incentivi fiscali per assumere
giovani che inoltre accettano con piu facilita condizioni contrattuali sfavorevoli (contratti brevi con
benefici di previdenza sociale pil bassi). Anche se I'occupazione giovanile € una grande sfida,
fornire incentivi in base all’eta puo creare tensioni tra le diverse generazioni.

* Sia i datori di lavoro che i dipendenti hanno menzionato la possibilita di creare accordi bilaterali
informali/formali tra i Manager delle Risorse Umane e i lavoratori quando ci sono delle difficolta
per i dipendenti di combinare doveri privati e professionali. Mentre parliamo di come far combinare
lavoro e vita privata, sia i Manager che i datori di lavoro fanno riferimento alla legge 104/1992 ché &
la principale struttura che garantisce alle persone con disabilita e ai loro familiari specifici diritti.
Tuttavia, la legge 104/1992 e questi accordi informali/formali non sembrano essere sufficienti per
far fronte al numero di lavoratori che tuttora lasciano il mercato del lavoro a causa delle difficolta di
conciliare lavoro e vita privata.

* C’é una mancanza di esempi di come le aziende stanno adattando i loro ambienti di lavoro
all'invecchiamento della popolazione. C'é una mancanza di competenza e di consapevolezza su
come un ambiente di lavoro pil sensibile alla questione dell’eta possa consentire alle persone di
lavorare piu a lungo.

* Un ambiente di apprendimento € considerato in maniera positiva dai Manager delle Risorse
Umane ma i quadri di apprendimento sono spesso abbastanza informali e ad-hoc. In molti casi, la
mancanza di regolari valutazioni da parte dello staff rende difficile valutare i bisogni e le abilita
mancanti dei lavoratori. Tuttavia una buona messa in pratica e stata presentata da una cooperativa
di servizi di assistenza dove gli impiegati stanno partecipando a regolari riunioni del personale dove
vengono trattati tempi specifici e importanti per la squadra. Un altro buon esempio & stato
presentato dalle scuole che stanno fornendo ai loro impiegati dei bonus annuali per acquistare
prodotti culturali e servizi.

Le interviste sono inoltre state utili per identificare le barriere e i vantaggi che i lavoratori piu
anziani e i Manager che li seguono percepiscono. Secondo i Manager delle Risorse Umane i
principali ostacoli per i lavoratori anziani sono legati a:

* Problemi fisici e a volta mentali

* Difficolta nell’adeguarsi ai cambiamenti, in particolar modo per coloro che entrano in un’azienda
dopo una lunga esperienza in un’altra azienda

* La riluttanza per alcuni anziani per la nuova tecnologia (a volte solo all’inizio)

Con I'aumento del ruolo giocato dai nuovi modi di commercio, ad esempio I'e-commerce, e di
comunicazione, come per esempio attraverso i social media, le relazioni al lavoro sono cambiate
molto e velocemente. Questo aspetto e stato percepito da un paio di lavoratori intervistati come
una barriera ulteriore per la loro partecipazione al mercato del lavoro. Hanno trovato difficile
adattare il modo in cui interagiscono con colleghi, fornitori, clienti e altre parti interessate a causa
del crescente ruolo dell’online a discapito del faccia a faccia. Alcuni dei lavoratori intervistati ha
anche espresso il bisogno di aggiornare regolarmente le proprie abilita, in particolar modo quelle
digitali e linguistiche, in modo da essere in grado di lavorare pil a lungo. La mancanza di
conoscenza della lingua inglese € percepita da alcuni lavoratori come una barriera per lo sviluppo
della loro carriera. D’altra parte, molti Manager di Risorse Umane apprezzano le abilita, le
competenze e le conoscenze che i lavoratori piu anziani portano sul posto di lavoro, ma che non
sempre vengono trasferite ai dipendenti piu giovani.

Erasmus+



Report transnazionale: Generazioni @I lavoro — Barriere e risorse di generazioni diverse al lavoro

Al fine di sfruttare al meglio le competenze degli anziani e facilitare un miglior scambio di
informazioni e conoscenze tra lavoratori di diverse generazioni, le opportunita di lavorare peer-to-
peer sono viste come una buona pratica dai Manager delle Risorse Umane.

Imparare da un pari puo essere meno stressante che imparare da un superiore o da un insegnante.
Quando le persone imparano dai colleghi, della stessa eta o diversa, si sentono anche piu libere di
porre domande e chiedere chiarimenti.

Anche i programmi di mentoring sono sotto utilizzati come strumento per trasferire le competenze
e le conoscenze dei lavoratori piu anziani alle giovani generazioni. Per fare fronte
all'invecchiamento della popolazione attiva, i Manager delle Risorse Umane hanno anche aggiunto
che:

> Dovrebbero essere previsti ulteriori incentivi fiscali per consentire ai lavoratori pil anziani con
mansioni pesanti di poter ridurre il proprio orario di lavoro;

> C’e la necessita di analizzare meglio come i lavoratori con lavori pil impegnativi potrebbero
passare a occupazioni piu leggere ( servizi di mentoring o servizi di welfare all’'interno dell’azienda);

> | programmi di mentoring dovrebbero essere sfruttati al meglio per poter assicurare il
trasferimento delle competenze tra generazioni al lavoro. Cio aiuterebbe anche i lavoratori piu
anziani a sentirsi apprezzati dai loro datori di lavoro;

> Gli impiegati dovrebbero gradualmente ridurre le loro responsabilita alla fine della loro carriera e
dedicare piu tempo a trasferire le loro competenze ai colleghi.

Durante l'intervista, un Manager delle Risorse Umane che lavora nel settore dei servizi di
assistenza, ha anche proposto un interessante iniziativa per la gestione dell’eta che vorrebbe
analizzare. Vorrebbe proporre ai lavoratori piu anziani della sua cooperativa di passare da
un’occupazione piu impegnativa a una piu leggera: occuparsi con servizi di welfare degli altri
impiegati dell’azienda (ad esempio andare a fare la spesa per loro, andare in lavanderia, etc). Cosi
facendo i giovani impiegati della cooperativa potrebbero beneficiare di benefit nei loro contratti e
quelli pit anziani potrebbero occuparsi di compiti fisicamente meno gravosi. | lavoratori piu anziani
possono inoltre essere impiegati nel fornire corsi di formazione ai giovani datori di lavoro, anche su
come rimanere in salute e attivi nel posto di lavoro. Questa & una procedura che le grandi
organizzazioni e aziende possono adottare piu facilmente. Tuttavia, formali o informali consorzi di
piccole e medie imprese possono comunque nel futuro lavorare insieme per implementare
iniziative simili.

2.3.5 Conclusioni e Raccomandazioni

| Manager delle Risorse Umane e i lavoratori con piu di 55 anni segnalano che gli ostacoli fisici sono
la principale barriera nel poter avere una vita lavorativa piu lunga. La condizione fisica & una
barriera particolarmente rilevante per i lavoratori con occupazioni piu faticose. La mancanza di
investimenti

nello sviluppo e nell’aggiornamento delle abilita dei lavoratori lungo tutta la loro carriera & un altro
problema identificato. Infine, la ricerca evidenzia che gli incentivi fiscali in base all’eta possono
giocare contro all’inclusione di alcuni fasce d’eta. Per affrontati i tre ostacoli identificati Anziani e
Non Solo propone:

> Rivedere la lista dei “lavori impegnativi” che interessano il progresso sociale ( vedi paragrafo 3).
Con I'innalzamento dell’eta pensionabile, la lista dei lavori considerati “impegnativi” dovrebbe
essere ulteriormente rivista per permettere a un crescente numero di lavoratori anziani di non
andare in pensione prima a causa dello sforzo richiesto nel loro lavoro. Tuttavia, data I'altissima
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spesa pensionistica italiana, dovrebbero essere previste piu iniziative prese o supportate dalle
autorita pubbliche per esplorare quali opportunita ci siano per quei lavoratori che cambiano la loro
carriera. L’ esempio proposto dal fornitore dei servizi di assistenza (vedi capitolo 4) & per esempio
un innovativo progetto che dovrebbe essere supportato, testato, adattato e soppesato.

> || Fondo Sociale Europeo e altri rilevanti fondi potrebbero essere usati per incoraggiare le aziende
a creare strategie di gestione dell’eta piu integrate che supportino I'apprendimento dei lavoratori
durante tutta la loro vita lavorativa. | sistemi dovrebbero essere sviluppati per riconoscere,
certificare e convalidare I'esperienza dei lavoratori per tutto il loro percorso lavorativo per
incrementare le loro possibilita di restare “occupati” nel mercato del lavoro.

Dovrebbero essere create anche sinergia tra il programma “Alternanza Scuola Lavoro” (Alternanza
Scuola Lavoro, 2018), che consente allo studente di acquisire esperienza pratica in
aziende/organizzazioni, e programmi di mentorship in aziende/organizzazioni. | lavoratori piu
anziani possono diventare i tutor dei giovani studenti, trasferendo dunque le abilita della vecchia
generazione a quella nuova. Potrebbe anche essere un’opzione per consentire ai lavoratori con
lavori pil impegnativi di rimanere piu a lungo nel mercato del lavoro dedicando gli ultimi anni di
lavoro a un compito fisicamente meno impegnativo.

> Gli incentivi fiscali per I'assunzione di disoccupati non dovrebbero essere legati solo all’eta, al fine
di evitare discriminazioni di eta e conflitti tra generazioni. Per fare in modo di mantenere i
lavoratori piu a lungo nel mercato del lavoro, dovrebbero essere forniti migliori incentivi fiscali alle
societa che aiutano i propri dipendenti a coniugare esigenze personali con il loro lavoro. Questa
seconda serie di incentivi avrebbe il vantaggio di aumentare il bassissimo tasso di occupazione delle
donne che molto spesso riducono il loro orario di lavoro o anticipano la loro uscita dal mercato del
lavoro a causa di responsabilita familiari (vedi tabella 3-5). Fornendo maggiori incentivi fiscali per
aiutare i lavoratori a coniugare responsabilita familiari e lavorative, i politici italiani potrebbero
anche incoraggiare pil famiglie ad avere figli o piu figli, contribuendo cosi indirettamente alla
sostenibilita del sistema pensionistico italiano. Infine,

data la frammentazione degli interventi nazionali a sostegno dei lavoratori piu anziani, il sito web
del Ministero degli affari sociali italiano potrebbe anche essere usato come una piattaforma per
raccogliere le principali politiche, i fondi e misure pertinenti. In questo modo il sito web potrebbe
diventare una piattaforma per i Manager Delle Risorse Umane che desiderano sviluppare le proprie
capacita in questo settore, nonché per i dipendenti piu anziani che desiderano conoscere meglio le
opportunita nel mercato del lavoro.

Riferimenti
Alternanza Scuola Lavoro (2018, Febbraio) Estratto da:
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European Commission Country Report Italy (2017, Febbraio 22) Estratto da:

https://ec.europa.eu/info/files/2017-european-semester-country-report-italy it

ISTAT Annual Report 2017 (2017, Maggio 17) Estratto da:

https://www.istat.it/it/files/2017/05/RapportoAnnuale2017.pdf

Italian law n. 92/2012 (2012, Luglio 18) Estratto da:

http://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2012/07/03/012G0115/sg
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Caso di studio 4: Romania

2.4.1. Introduzione - Il contesto nazionale

La Romania e situata nel sud-est dell'Europa centrale e ha una superficie totale di 238397
km?2 (Istituto Nazionale di Statistica, 2017). La Romania confina con Bulgaria, Moldavia,
Serbia, Ucraina, Ungheria e Mar Nero. Da un punto di vista territoriale, la Romania & divisa
in 42 contee. La popolazione totale al 1° Gennaio 2016 era di 19.760.314 residenti. Il basso
tasso di natalita e la massiccia emigrazione hanno determinato la diminuzione della
popolazione rumena, tra il 1 ° gennaio 2013 e il 1 ° gennaio 2016, con 228,4 migliaia di
persone. La struttura della popolazione € caratterizzata da un processo di invecchiamento
che ha fatto si che la popolazione anziana (60+) sia cresciuta dal 23,0% nel 2014 al 24,2%
nel 2016, e quella piu giovane (0-14 anni) e diminuita dal 15,6% a 15,5 % nello stesso
periodo di tempo. L'aspettativa di vita era di 75.39 anni, per le donne — 78.90 anni, e per
gli uomini — 71.94 anni (Istituto Nazionale di Statistica, 2016).

La crescita economica in Romania & accelerata nel 2017, principalmente a causa della
domanda interna. Il PIL pro capite e stato di 762,3 miliardi nel 2016 e si stima che il PIL sia
cresciuto nel 2017 con il 6,7%, dopo un’ulteriore aumento del 4,8% nel 2016, mostrando
una forte ripresa dopo la crisi economica del 2008 (Comisia Nationala de Prognoza, 2018).
In queste condizioni, la Romania ha uno dei piu bassi PIL pro capite nell'UE. Il tasso di
investimenti & uno dei piu alti dell'Unione Europea, ma la qualita degli investimenti non
migliora. Il disavanzo di bilancio é stato costantemente ridotto dal 2009, a causa del
sostegno finanziario dell'UE / FMI. (Commissione Europea, 2018).

La crisi economica del 2008 ha avuto gravi effetti sulla forza lavoro e ha amplificato la
disoccupazione. La popolazione lavorativa & diminuita negli ultimi anni e nel 2016 era di
8.449.000 persone, mentre nel 2015 era di 8.535.000 persone e nel 2013 —8.549.000
persone. Nel 2016, la disoccupazione era inferiore rispetto al 2015 con il 15,1%, a
dimostrazione del fatto che I'economia e il mercato del lavoro della Romania si stanno
riprendendo. Nel 2016 il numero di disoccupati era di 530.000 persone, di cui il 23,6%
erano giovani di eta compresa tra i 15 ei 24 anni (Istituto Nazionale di Statistica, 2016).

3,4 milioni di persone lavorano e vivono all'estero, collocando la Romania al secondo
posto nel mondo, dopo la Siria, tra i paesi con la maggiore emigrazione. Piu della meta di
loro sono nella fascia di eta 18-39 anni. Questo fatto influisce sul mercato del lavoro,
poiché la forza lavoro qualificata & difficile da trovare. Un aspetto preoccupante e che nel
2016 il tasso di persone occupate a rischio di poverta é stato il piu alto in Romania (18,9%)
rispetto a tutti gli stati membri dell'UE, seguito da Grecia (14,1%), Spagna (13,1%),
Lussemburgo (12,0%) e in Italia (11,7%) (Eurostat, 2018).

I livelli di poverta sono ancora alti in Romania, poiché nel 2016 il 38,8% della popolazione
era a rischio di poverta ed esclusione sociale (Commissione Europea, 2018). L'accesso
all'assistenza sanitaria & universale e garantito dalla Costituzione. Ogni persona in Romania
che possiede i requisiti per essere assicurata (a causa del fatto che lui / lei & impiegato,
pensionato, studente, ecc.) ha diritto ad accedere a servizi sanitari gratuiti. Per le persone
che non sono assicurate, viene fornita assistenza sanitaria di emergenza. Ultimamente
sono state adottate diverse misure per migliorare il sistema medico, che si € anche riflesso
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in un migliore stato di salute della popolazione (ancora al di sotto degli standard dell'UE),
ma il sistema medico & influenzato da inefficienza, accessibilita limitata e corruzione.
Nuove iniziative sono state lanciate nel 2016 e nel 2017 per migliorare I'economicita e
I'integrita del sistema medico. Livelli di finanziamento costantemente bassi e un'eccessiva
dipendenza dall'assistenza ospedaliera limitano I'accesso universale all'assistenza di
qualita, mentre la corruzione rimane diffusa. L'aspettativa di vita in Romania e di 6 anni
inferiore alla media nell'UE e le principali cause di mortalita sono patologie
cardiovascolari, ictus e recentemente il cancro. Un altro punto debole del sistema sanitario
rumeno ¢ la carenza di personale medico - medici, infermieri, che hanno lasciato la
Romania, dal 2000, in un numero elevato - 24.000.000 di persone (Commissione Europea,
2018).

Nel 2015, la popolazione in eta scolare era di 5.027.500 persone, pari al 25,4% della
popolazione rumena. Nel 2015-2016, la stessa popolazione era di 3.642.600, il che significa
una forte diminuzione. 1.384.900 bambini e giovani di eta compresa tra 0-23 anni non
sono stati registrati nel sistema educativo nazionale (Istituto Nazionale di Statistica, 2017).
Il sistema educativo e suddiviso in istruzione anti-prescolare e prescolare, istruzione
primaria (gradi 0-4), ginnasio (gradi 5-8), istruzione superiore (gradi 8-12), istruzione post-
secondaria e istruzione terziaria (laurea, master, dottorato). L'istruzione obbligatoria & va
dal grado 0 al 10.

| tassi di abbandono scolastico sono costantemente elevati, vi sono grandi divari nei
risultati degli alunni per le competenze di base, e vi & anche un'elevata discrepanza nella
fornitura di un'istruzione di qualita per i gruppi svantaggiati, in particolare per i bambini
nelle zone rurali e nelle comunita rom, che rimane problematica. L'istruzione e la
formazione professionale non sono ancora state adeguatamente adattate per rispondere
alle richieste del mercato del lavoro (Commissione Europea, 2018).

2.4.2 Il mercato del lavoro, i tassi di occupazione e la fascia di eta 55-64

Per quanto riguarda il mercato del lavoro, a causa della crescita economica, il tasso di
disoccupazione e diminuito e ha raggiunto il 4,9% nel terzo semestre del 2017, il livello piu
basso degli ultimi 20 anni. Inoltre, il tasso di occupazione € aumentato al 69%. Tuttavia,
I'accesso al mercato del lavoro & caratterizzato da iniquita, dal momento che le donne, i
disabili, i giovani e la popolazione Rom hanno un difficile accesso al mondo del lavoro. Tra
uomini e donne ci sono disuguaglianze importanti e la categoria piu vulnerabile &
rappresentata dalle donne anziane. Il 1 ° gennaio 2017, la popolazione attiva era di
8.735.800 persone, pari al 44,5% della popolazione rumena. Di questa cifra, il 54,6% &
rappresentato da uomini mentre il 45,4% da donne. La maggior parte dei dipendenti
lavora nel settore dei servizi, seguito dall'industria e dal settore delle costruzioni, infine
dall'agricoltura, dalla silvicoltura e dall'allevamento ittico (Istituto Nazionale di Statistica,
2017).

Erasmus+



Report transnazionale: Generazioni @I lavoro — Barriere e risorse di generazioni diverse al lavoro

Tabella 1: Tasso di occupazione per classi di eta, Romania 2007 - 2016

Gruppo di | 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
eta

15-24 27.6 28.2 26.7 24.3 23.4 23.7 22.9 22.5 24.5
25-34 78.8 80.0 77.9 75.9 75.0 74.4 73.5 75.1 74.9
35-44 83.1 83.3 82.1 81.3 80.1 80.4 79.9 80.1 81.1
45-54 73.5 73.5 72.0 71.9 71.0 73.9 74.8 75.6 75.7
55-64 40.8 42.4 41.7 40.7 39.9 41.6 41.8 43.1 41.1
65-74 16.1 14.6 12.6 12.4 11.9 11.8 11.3 10.8 8.9
Totale 53.5 53.7 52.1 51.1 50.2 50.9 50.7 51.1 50.8

Fonte: Eurostat

Come possiamo vedere dalla Tabella 1, la fascia di eta 35-44 ha il piu alto tasso di
occupazione, mentre i giovani hanno un basso tasso di occupazione, mostrando la loro
situazione vulnerabile sul mercato del lavoro. Inoltre, vi € un calo sostanziale del tasso di
occupazione per tutte le fasce d'eta ssdopo la crisi economica del 2008, con effetti a lungo

termine anche nel 2016, ad eccezione delle fasce di eta 45-54 e 55-64, che sono
migliorate dal 2007 fino il 2016. Questo potenziale non viene mantenuto dopo il
pensionamento (65 anni), come si nota per il gruppo 65+.

Tabella 2: Tasso di disoccupazione per classi di eta, Romania 2007 - 2016

Gruppo di | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015

eta

15-24 19.3 17.6 20.0 22.1 23.9 22.6 23.7 24.0 21.7
25-34 6.4 5.6 6.9 7.6 7.7 8.0 8.6 7.9 8.1
35-44 5.1 4.6 5.3 5.7 5.8 5.4 5.4 5.2 5.3
45-54 5.1 4.4 5.5 5.4 5.4 4.6 5.2 5.3 5.2
55-64 1.5 1.7 2.1 2.5 2.8 2.6 2.8 2.6 3.0
65-74 6.4 5.6 6.5 7.0 7.2 6.8 7.1 6.8 6.8

Totale 19.3 17.6 20.0 22.1 23.9 22.6 23.7 24.0 21.7

Fonte: Eurostat
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Questa tabella mostra che il tasso piu alto di disoccupazione & tra i giovani di eta compresi
trai 15 e i 24 anni, a grande distanza dagli altri gruppi di eta. La crisi economica del 2008
ha fatto aumentare considerevolmente il tasso di disoccupazione, nel 2016 ¢ visibile un
miglioramento. La generazione over 55 ha il pili basso tasso di disoccupazione, in parte
perché questo gruppo comprende anche persone che sono gia beneficiarie di uno stadio
iniziale.

Tabella 3: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione, Romania 2007-2016

Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 @ 2008 | 2009 & 2010 2011 2012 | 2013 | 2014 2015 @ 2016
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 58.8 59.0 | 58.6 | 60.2 | 59.3 | 60.2 60.1 61.0 61.4 61.6
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 64.8 | 65.7 | 65.2 | 67.9 | 66.3 | 67.6 | 67.6 | 68.7 | 69.5 | 69.7
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 52.8 | 52.5 | 52.0| 525|523 528 |52.6 |53.3 522|533
Scuola primaria e scuola Totale 40.3 41.0 42.0 442 409 420|422 444 426 41.0
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi 469 | 479 | 49.1 | 52.8 | 47.2 | 48.7 | 50.0 | 52.9 | 53.2 | 52.1
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine 35.1 /355 /36.3|37.3|358 365 |358|369 332311
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale 63.9 | 63.5 62.2 639 63.6 64.2 63.7 65.0 64.9 65.2
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi 69.0 | 69.6 | 68.7 | 71.3 | 70.8 | 72.1 | 71.4 | 72.8 | 72.7 | 72.9
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Femmine 58.2 | 56.6 | 55.0 | 55.5 | 55.3 554 | 549 | 56.1 | 56.2 | 56.5
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Istruzione universitaria Totale 85.8 | 85.7 84.1 | 83.4 | 83.1 825 82.6 82.5 853 86.2
Istruzione universitaria Maschi 86.9 | 88.8 | 85.2 | 84.8 | 85.1 84.8 | 85.0 | 84.8 | 83.0 | 89.1
Istruzione universitaria Femmine 84.7 | 84.6 | 83.1 | 82.1 | 81.2 | 80.3 | 80.5 | 80.3 | 82.9 | 83.6

Fonte: Eurostat

Il tasso di occupazione & direttamente proporzionale al livello di istruzione: piu alto ¢ il
livello di istruzione, maggiore ¢ il tasso di occupazione. Inoltre, per tutti i livelli di
istruzione, i tassi di occupazione delle donne sono inferiori a quelli degli uomini,
mostrando lo squilibrio sul mercato del lavoro per quanto concerne |'uguaglianza di
genere.
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Tabella 4: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 25-54,

Romania 2007-2016
Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 746 744 736 768 758 76.6 763 77.1 774 77.6
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 80.6 | 80.9 | 80.5 | 84.8 | 83.1 | 84.1 | 83.8 | 84.6 | 85.2 | 85.5
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 68.5 | 67.8 | 66.9 | 68.6 | 68.3 | 68.9 | 68.6 | 69.3 | 69.2 | 69.2
Scuola primaria e scuola Totale 60.0 60.2 60.2 63.5 587 604 61.1 628 62.2 60.2
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi 719|717 713 | 76.6  69.0| 705|721 | 73.8| 758|744
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine 51.2 1514 511|526 |50.1|51.6|51.0|51.9 | 48.6 | 45.9
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale 75.6 | 75.0 | 743 | 77.8 | 77.5 | 78.1 | 77.4 789 | 78.6  78.9
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi 80.6 | 81.1 | 81.0 | 85.7 | 85.0 | 86.1 | 85.2 | 86.7 | 86.1 | 86.6
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Femmine 70.0 | 68.4 | 67.0 | 69.0 | 69.1 | 69.2 | 68.7 | 70.2 | 70.1 | 70.3
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Istruzione universitaria Totale 91.8 1914 905 915 915 90.3 899 89.7 | 91.0 91.8
Istruzione universitaria Maschi 91.8 1914 | 90.5| 920|926 |91.9|91.8|91.7 | 93.6 | 944
Istruzione universitaria Femmine 91.9 1 914 | 90.5 | 91.0 | 90.4 | 88.9 | 88.2 | 88.0 | 88.6 | 89.5

Fonte: Eurostat

La tabella 4 illustra la situazione occupazionale di persone di eta compresa tra 25 e 54
anni, la forza lavoro principale nel mercato del lavoro. Possiamo capire che I'occupazione é
molto piu bassa per la fascia di eta 55-64 anni (inferiore del 30%), il che significa che I'eta
fa la differenza sul mercato del lavoro in Romania. Inoltre, le donne a tutti i livelli di
istruzione hanno tassi di occupazione pil bassi rispetto agli uomini, ad eccezione del livello
di istruzione terziaria, dove i tassi di occupazione sono simili.

Erasmus+



Report transnazionale: Generazioni @I lavoro — Barriere e risorse di generazioni diverse al lavoro

Tabella 5: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 55-64,
Romania 2007 - 2016

Livello d’istruzione Genere/Anno
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine
Scuola primaria e scuola Totale
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine
secondaria inferiore
Scuola secondaria superiore e Totale
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Maschi
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e Femmine
post-secondaria, istruzione non
universitaria
Istruzione universitaria Totale
Istruzione universitaria Maschi
Istruzione universitaria Femmine

Fonte: Eurostat

2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
41.4 | 43.1 42.6 40.7 399 416 418 43.1 411 4238
50.3 | 53.0 | 52.3 | 49.9 | 48.6 | 51.2 | 51.4 | 53.2 | 51.2 | 53.0
33.6 | 344 341 | 326|322 |33.1|33.2| 342|321 336
42.8 | 445 443 429 403 41.8 416 41.7 36.9  36.5
53.5|56.8 | 56.8 | 55.3 | 49.3 | 52.6 | 53.4 | 52.9 | 49.9 | 50.3
374 38.2 | 38.1 | 36.6 | 35.6 | 36.3 | 35.7| 353|298 29.1
36.7 | 38.8  38.8 36.7 36.9 38.8|39.0 | 41.2 405 | 433
45.2 | 48.0 | 47.8 | 45.4  45.8 48.2 | 48.1 | 50.9 | 49.3 | 51.6
25.1 | 26.6 | 269 | 25.6 | 259 | 27.3 | 28.1 | 30.1 | 30.5 | 33.2
58.1 595 56.3 | 53.6 54.8 56.9  59.8 61.2| 60.0 61.6
66.5 | 68.9 | 65.0 | 60.9 | 62.3 | 64.8 | 66.6 | 67.2 | 65.5 | 67.1
46.6 | 46.9 | 44.6 | 44.4 | 45.8 | 474 | 51.6 | 53.6 | 53.5 | 55.6

Nella fascia di eta 55-64 anni, i tassi di occupazione sono diminuiti tra il 2007 e il 2016 per

le persone con un livello di istruzione inferiore a quella primaria, primaria e secondaria

inferiore e sono migliorati per gli altri livelli di istruzione. Cid mostra un cambiamento nella
domanda di competenze sul mercato del lavoro, con una richiesta pilu elevata di persone
piu qualificate e istruite. Inoltre, possiamo osservare i tassi pil bassi di occupazione nelle

donne di 55-64 anni, a livello di istruzione secondaria superiore e post-secondaria non

terziaria, e potremmo dire che sono il gruppo pil svantaggiato sul mercato del lavoro per

genere e livello di istruzione.

Dati e tabella sui tassi di occupazione in una classificazione settoriale

Nel 2016, la percentuale piu alta di dipendenti era nel settore dei servizi, seguita
dall'industria e dalle costruzioni e, infine, dall'agricoltura. Tra coloro che non lavorano nel
settore agricolo, il settore manifatturiero rappresenta la percentuale maggiore (24,6%),

seguito dal commercio (18,1%) (Istituto Nazionale di Statistica, 2016).
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Tabella 6: Occupazione per settori di attivita Romania

Industria e Servizi Agricoltura
costruzioni
29.9% 47% 23.1%

Fonte: Eurostat

2.4.3 Quadro legislativo, politiche e buone pratiche

| cambiamenti demografici avranno un impatto sull'economia della Romania nei prossimi
anni. Secondo Eurostat, la popolazione rumena di eta lavorativa diminuira del 30%, fino al
2060 e anche il rapporto di dipendenza delle persone anziane raddoppiera. Cio si tradurra
in pressioni sul sistema pensionistico pubblico e sui sistemi sanitari e di assistenza a lungo
termine, poiché il numero di persone anziane crescera in un periodo di tempo piuttosto
breve. (Ministerul Muncii si Justitiei Sociale, 2015)

La legge 263/2010 regola il sistema pensionistico in Romania. Il 96% della popolazione con
piu di 65 anni nelle aree urbane riceve almeno un salario minimo o una pensione minima,
mentre il 93% delle persone con pil di 65 anni provenienti dalle aree rurali riceve pensioni
dal sistema delle assicurazioni sociali o dal sistema pensionistico dei lavoratori agricoli. Le
eta pensionistiche standard in Romania crescono progressivamente ogni anno, al fine di
raggiungere I'eta di 65 anni per gli uomini e di 63 anni per le donne nel 2030. Con la
condizione di aver maturato 35 anni di lavoro in precedenza. Ci sono anche 2 modalita di
pensionamento anticipato - pensione completa anticipata (5 anni prima dell'eta
pensionabile standard, se la persona ha 8 anni di contributi supplementari in pil rispetto
al periodo di contribuzione standard) e pensionamento parzialmente anticipato (la
persona sara penalizzata, il richiedente puo essere sollecitato 5 anni prima dell'eta
pensionabile standard, con un periodo contributivo completo). (Ministerul Muncii si
Justitiei Sociale, 2015)

Dal 2007, la situazione dei pensionati in Romania € migliorata, ma hanno ancora la
pensione pil bassa in UE. La pensione media in Romania a giugno 2017 era di 939 lei (201
€), e il 55,76% dei pensionati percepiva pensioni inferiori a questa cifra. Nel 2016 il tasso di
dipendenza era pari a 995,1 pensionati a 1000 occupati. Inoltre, € da sottolineare che la
pensione pubblica media e costituita dal 29,6% della retribuzione lorda media a livello
nazionale. (Ministerul Muncii si Justitiei Sociale, 2015)

Riferendosi alla soglia di poverta, ad esempio, a giugno 2017, il 7,27% dei pensionati era al
di sotto della soglia di poverta assoluta e il 41,68% era al di sotto della soglia di poverta
relativa (725 RON), a dimostrazione che un'alta percentuale di pensionati € a rischio di
poverta e incontra difficolta nella vita quotidiana (Consiliul National al Persoanelor
Varstnice, 2017). | giovani diminuiscono continuamente come proporzione della
popolazione, a causa del basso tasso di natalita, dell'aumento dell'aspettativa di vita e
della massiccia immigrazione giovanile. Il 28,1% dei giovani di eta compresa tra 18 e 24
anni viveva in poverta relativa nel 2011, ponendo la Romania tra i primi 3 paesi dell'UE per
poverta giovanile. Il 40,3% dei giovani € a rischio di poverta ed esclusione sociale, rispetto
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al 24,3% - nell'UE. Inoltre, la Romania ha avuto il pil alto tasso di poverta per i giovani
lavoratori: 30,7% nel 2011. (Ministerul Tineretului si Sportului, 2015)

Il Ministro del lavoro, della famiglia e della protezione sociale ha messo in atto misure di
sostegno per l'inserimento dei giovani nel mercato del lavoro e anche sostegno per i datori
di lavoro, nel quadro del programma "La garanzia per i giovani". Attraverso gli uffici
dell'Agenzia nazionale per la forza lavoro, i giovani che sono registrati al programma
beneficiano di servizi di informazione, formazione professionale, consulenza professionale
e orientamento e mediazione sul mercato del lavoro. Mirando all'integrazione giovanile e
al reinserimento nel mercato del lavoro, i datori di lavoro che offrono un contratto
individuale di lavoro in determinati periodi ai giovani di eta compresa tra 16 e 26 anni che
sono in difficolta e a rischio di esclusione professionale beneficeranno di un rimborso
mensile da parte del servizio di pubblica occupazione, dello stipendio base, ma non piu del
doppio dell'indicatore sociale di riferimento stabilito alla data dell'occupazione, fino alla
scadenza del contratto di solidarieta tra il datore di lavoro e il giovane occupato. A questa
data, se al giovane viene offerto un contratto di lavoro a tempo indeterminato, i datori di
lavoro beneficeranno di un rimborso mensile di un importo pari al 50% del sussidio di
disoccupazione che i giovani avrebbero ricevuto secondo la legge. Questa misura puo
essere implementata per la durata di 2 anni (Ministerul Muncii si Justitiei Sociale, 2015).

La legge 335/2013 stabilisce che i datori di lavoro che sottoscrivono contratti di tirocinio
con una persona appena diplomata presso istituti di istruzione terziaria possono percepire
mensilmente un importo pari a 1350 RON (290 euro) per ciascun tirocinante (Agentia
Nationala pentru ocuparea Fortei de Munca, nd). La legge 279/2005 in materia di
apprendistato sul posto di lavoro offre ai datori di lavoro la possibilita per la quale se un
datore di lavoro firma un contratto di apprendistato con persone di eta superiore ai 16
anni puo ricevere in base alla durata del presente contratto un importo paria 1,125 RON
(241 euro) (Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca, nd).

| laureati degli istituti di istruzione e delle scuole di educazione speciale, con un'eta
minima di 16 anni, che lavoreranno a tempo pieno per piu di 12 mesi, beneficeranno di
una gratificazione dal bilancio delle assicurazioni di disoccupazione, pari al valore di
riferimento dell’indicatore sociale in vigore nel momento in cui la persona e stata assunta
(Legge 76/2002) (Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca, nd).

Al fine di incoraggiare l'imprenditorialita giovanile, gli studenti beneficiano di una
consulenza pro bono in termini giuridici, di marketing, finanziari, di servizi, per avviare
attivita o imprese indipendenti, se richiedono crediti con prestiti vantaggiosi dal bilancio
delle assicurazioni sulla disoccupazione (Ministerul Muncii si Justitiei Sociale, 2015).

Un altro progetto implementato dal Servizio di Occupazione Pubblica nel 2017 consisteva
in un bonus di attivazione (500 RON) per i giovani NEET (che non sono inseriti in un
percorso di formazione e non occupati) se lavorano per pit di 3 mesi (Agerpres, 2016).

Il Consiglio nazionale per le persone anziane (Consiliul National al Persoanelor Varstnice,
2016) ritiene che I'innalzamento dell'eta pensionabile senza altre misure per l'integrazione
degli anziani nel mercato del lavoro, prima e dopo I'eta pensionabile, non sara in grado di
risolvere il problema dell'invecchiamento in Romania. L'istituzione propone alcune misure
che potrebbero essere applicate ai lavoratori piu anziani, come ad esempio:
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- offrire vantaggi ai datori di lavoro che assumono persone anziane
- ritardare I'eta pensionabile, attraverso ricompense
- preparare le persone anziane a ritardare la pensione nei centri di consulenza

- una legge che regola il fatto che le persone anziane possono continuare la loro attivita
professionale

- corsi di formazione per i lavoratori pil anziani
- sensibilizzazione per il volontariato dei lavoratori anziani

- impiegare persone anziane con problemi di salute come assistenti per disabili e per
assistenza domiciliare, da parte delle autorita pubbliche locali

- I'assunzione di anziani in pensione come formatori di disoccupati, da parte dei servizi
pubblici per I'impiego

Un rapporto (Stoiciu, 2015) sostiene I'idea di adottare misure specifiche per la popolazione
di eta compresa tra 55 e 60 anni, al fine di stimolarle a rimanere attive per un lungo
periodo di tempo nel mercato del lavoro e prepararle per i cambiamenti connessi all'eta
avanzata.

La Strategia nazionale per l'invecchiamento attivo e la protezione delle persone anziane
2014-2020 (Ministerul Muncii si Justitiei Sociale, 2015) mostra le percentuali di lavoratori
rumeni tra i 50-54 anni che richiedono il pensionamento: il 20% delle donne e il 17% degli
uomini sono gia in pensione. Questo fenomeno & amplificato dalla mancanza di misure di
transizione dal lavoro attivo alla pensione.

Il tasso di poverta & pil basso per le persone con piu di 50 anni, ma il loro status
professionale e essenziale sia per I'economia del paese che per la loro qualita di vita,
incoraggiando la promozione del concetto di invecchiamento attivo. Questa strategia
stabilisce le misure strategiche che devono essere adottate dalle autorita pubbliche, al fine
di sostenere la partecipazione dei lavoratori piu anziani al mercato del lavoro. Tra queste
misure possiamo elencare:

¢ Offrire opportunita di apprendimento per i lavoratori piu anziani, nel contesto
dell'apprendimento permanente, in particolare nel settore della tecnologia, delle
competenze trasversali e specifiche, dell'imprenditorialita, dell'informazione in materia di
salute e della gestione finanziaria. Dovrebbero essere previsti non solo I'educazione
formale, ma anche opportunita di educazione non formale, offerte da ONG e altri fornitori,
che aiuteranno i lavoratori pil anziani ad adattarsi meglio al mercato del lavoro;

¢ Consulenza pre-pensionamento per i dipendenti che desiderano una pensione anticipata
e per coloro che vanno in pensione in base a criteri di eta;

¢ Valorizzare le conoscenze e le abilita dei lavoratori pil anziani nei programmi di
mentoring e riconoscere le loro competenze acquisite in contesti informali e non formali,
aumentare le opportunita di lavoro per i lavoratori pili anziani e offrire ai giovani la
possibilita di beneficiare della loro esperienza;
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e Massimizzare |'uso delle risorse dei lavoratori piu anziani, adattando il posto di lavoro,
offrendo loro I'opportunita di lavorare a tempo parziale.

2.4.4 Interviste ai responsabili delle risorse umane e ai lavoratori pill anziani

Responsabili delle risorse umane

| dirigenti (3 responsabili delle risorse umane e 1 direttore di produzione) intervistati ai fini
del progetto BeOLD hanno un'eta compresa trai 37 e i 55 anni. Le aziende in cui lavorano
hanno pil di 250 dipendenti. 3 di loro hanno la laurea, mentre uno di loro ha un diploma.
Uno di loro considera un dipendente un lavoratore anziano di eta superiore a 50 anni, uno
di eta superiore a 55 anni, uno di eta superiore a 65 anni, e l'altro ritiene che non vi sia
alcun limite di eta, in quanto I'eta non € un criterio idoneo per valutare le prestazioni.

¢ La maggior parte dei dirigenti ritiene che la massima produttivita sia caratteristica per i
dipendenti di eta compresa tra i 40-54 anni e sembrano ritenere che la produttivita sia piu
bassa tra i dipendenti di eta inferiore a 25 anni. Ritengono che raggiunga il suo picco tra
40-50 anni e poi tenda a diminuire, unitamente a un declino fisico e a una minore
motivazione al lavoro.

¢ 2 manager pensano che le abilita creative siano pil comuni tra le fasce di eta piu giovani,
essendo meno apprezzate nelle fasce di eta pili anziane, perché i dipendenti senior non si
adattano alle novita e rifiutano di usare la tecnologia (PC, per esempio), non vogliono
innovare, e ritengono sia piu confortevole avere un lavoro di routine. Gli altri 2 manager
ritengono che i lavoratori pil anziani siano piu creativi dei giovani, perché la creativita ha
bisogno di una base di conoscenza per svilupparsi e crescere.

® Per quanto riguarda le abilita sociali, le opinioni sono divise. Alcuni manager ritengono
che i lavoratori piu giovani abbiano competenze sociali piu sviluppate, mentre altri
ritengono che sia una caratteristica piu evidente per le persone trai 25 ei 39 anni o trai 40
ei 54 anni.

e Tutti i manager ritengono che le abilita manageriali siano altamente presenti nei
lavoratori piu anziani, mentre sono molto inferiori nei giovani lavoratori, probabilmente a
causa della mancanza di esperienza e maturita.

¢ Le abilita tecniche tendono ad essere presenti allo stesso livello per tutte le fasce d'eta.

e L'alfabetizzazione mediatica sarebbe inferiore per i lavoratori pill anziani e pill presente
nei piu giovani.

¢ Un manager ritiene che i salari siano equi per tutte le fasce di eta, un altro afferma che
siano meno equi per la fascia di eta 25-39 anni, uno per la fascia di eta 40-54 e uno per i
lavoratori piu anziani.

¢ Per quanto riguarda le dimensioni di apprendimento dell'organizzazione, i manager delle
risorse umane tendono a valutare positivamente le opportunita di apprendimento
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esistenti nelle loro aziende, quelle meno sviluppate ascoltano le opinioni dei propri
dipendenti, chiedendo cosa pensano e soprattutto vengono ricompensati per le
informazioni fornite.

¢ Le barriere che i lavoratori di eta superiore ai 55 anni incontrano sono: nuove
competenze tecnologiche, non accettazione di capi giovani, bassi salari, mancanza di
prospettiva e motivazione, condizione fisica, riluttanza ai cambiamenti, barriere sociali
(stereotipi sociali dovuti all'eta), autosufficienza, mancanza di competenze nelle lingue
straniere, mancanza di criteri oggettivi per I'autovalutazione;

¢ Le migliori strategie per migliorare le prospettive di carriera di questi lavoratori sono:
essere aperti al nuovo, intensiva comunicazione manager- dipendenti, adattamento ai
bisogni di ciascun dipendente, coaching per iniziare a credere nel loro potenziale,
formazione adattata, reclutamento specifico nei dipartimenti.

¢ Due manager hanno notato una discriminazione riguardo all'eta, quando reclutavano
dipendenti sopra i 45 o 50 anni. | giovani sono preferiti per I'occupazione. Un manager ha
affermato che esiste una discriminazione positiva dei lavoratori pil anziani, il che significa
che sono meglio visti dai loro superiori.

¢ |[n una azienda si sono mostrati riluttanti nel reclutare over 45, nelle altre invece non ci
sono limiti di eta.

¢ Tutte le aziende offrono opportunita di apprendimento per i lavoratori di tutte le fasce
d'eta.

¢ Solo due delle aziende hanno messo in atto politiche per garantire I'equilibrio della vita
per tutti i dipendenti, come ad esempio turni di rotazione e orari flessibili.

¢ Nessuna di queste aziende ha sistemi o politiche di previdenza professionale per
sostenere la pensione in piu fasi.

¢ Lo Stato non fornisce alcun supporto per la gestione dell'eta nelle aziende esaminate. |
dirigenti ritengono che lo stato debba offrire vantaggi fiscali per i datori di lavoro,
deduzioni personali per i dipendenti piu anziani per continuare a lavorare, e creare alcune
politiche come ad esempio il sistema pensionistico progressivo.

¢ | vantaggi dei lavoratori di eta superiore ai 55 sono: I'esperienza, non hanno bisogno di
essere guidati, maturita, stabilita, coagulano e bilanciano la squadra, la conoscenza e la
disciplina. Gli svantaggi sono: mancanza di flessibilita, riluttanza al nuovo, mancanza di
capacita tecnologiche, bassa velocita, delegano compiti.

e Per i giovani lavoratori i vantaggi sarebbero I'innovazione, I'impegno, la curiosita, la
velocita di lavoro, I'apertura al cambiamento, I'entusiasmo, le capacita tecnologiche. Gli
svantaggi sarebbero I'instabilita, la mancanza di esperienza, l'impulsivita.

¢ Tutti gli intervistati hanno convenuto che sia meglio mantenere i lavoratori a lungo in
azienda perché lo specificita del lavoro é che I'apprendimento arriva con il tempo, assicura
continuita, sostenibilita, efficienza, rendendo cosi piu facile lavorare con loro in un
rapporto di fiducia.
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¢ Alcuni di loro hanno programmi di mentoring formali per trasferire le conoscenze e altri
hanno programmi informali.

¢ Le abilita essenziali per un lavoratore in futuro nell'opinione degli intervistati sono:
qualifiche, desiderio di lavorare, conoscenza generale, disciplina, nuove competenze
tecnologiche, abilita digitali, capacita di apprendere molto rapidamente, abilita sociali -
comunicazione, empatia.

¢ Feedback ricevuti dai manager:

- "Diamo una possibilita agli anziani, perché sono gioielli ricoperti di polvere, non
sfruttiamo il loro potenziale"

- “Interessante.”

- "E difficile per me reclutare persone sopra i 55 anni, non posso raggiungerle, perché non
si registrano ai siti web per l'impiego"

Dipendenti

¢ 2 dei dipendenti intervistati sono in posizioni manageriali e 3 sono in posizioni
dirigenziali. Hanno tutti la tendenza a valutare le loro competenze lavorative, le
prestazioni lavorative, la puntualita, le abilita comunicative, le capacita di ascolto e
|'autonomia professionale come eccellenti (6 e 7 sulla scala di valutazione), e il supervisore
e totalmente d'accordo con loro.

¢ La maggioranza di loro ritiene che le loro aspirazioni di carriera siano appagate, la
soddisfazione aumenta quando apprezzano il loro lavoro e avanzano nella loro carriera.

* In generale, le loro abilita sociali, tecniche, creative e manageriali corrispondono ai
requisiti del lavoro.

¢ 4 di loro usano il computer ogni giorno, e solo uno lo usa una volta alla settimana. Solo
un dipendente piu anziano ritiene che le sue competenze digitali relative all'uso dei social
media siano inferiori ai requisiti richiesti dal lavoro. Gli altri ritengono di avere competenze
adeguate alle loro mansioni lavorative e sono persino pil preparati di quanto richieda il
lavoro.

¢ | dipendenti piu anziani intervistati si dividono tra mediamente e altamente soddisfatti
del loro stipendio.

¢ La maggior parte ha ricevuto un aumento di stipendio 1-2 anni fa o meno di un anno fa.
3 di loro hanno assicurazioni sanitarie private, tutti hanno una casa, 2 di loro hanno altri
redditi. Hanno tutti 1 o 2 auto.

¢ Tutti ritengono di non essere troppo vecchi per imparare qualcosa di nuovo e che di aver
ricevuto una formazione quando hanno fatto richiesta, ma tutti dicono che non aver
richiesto una formazione specifica per fare un lavoro migliore.

¢ La formazione e qualcosa che & disponibile nelle loro aziende. 3 di loro hanno seguito un
corso di formazione meno di un anno fa, uno 1-2 anni fa e uno 3-4 anni fa. |l datore di
lavoro ha pagato per la loro formazione. Molti di loro ritengono che le loro capacita
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tecniche siano migliorate durante la formazione, solo 2 di loro ritengono che le loro
competenze sociali e creative siano state migliorate.

¢ Non si sentono discriminati a causa della loro eta, né da altri dipendenti né dai loro
dirigenti.

* Gli ostacoli con i quali i lavoratori anziani si sono confrontati riguardano problemi fisici /
di salute, affaticamento, adattamento alle novita, mancanza di competenze digitali e
tecnologiche.

¢ Le strategie per migliorare le prospettive di carriera dei lavoratori anziani potrebbero
essere:

-formazione di giovani lavoratori

-lavorare dopo il pensionamento, su compiti piu facili

-programmi di formazione

-attivita piu dettagliate

-orientamento verso orari pil adeguati all'eta (non si puo pil lavorare 12-14 ore al giorno)
-lavoro part-time

- lavoro da casa 1-2 giorni a settimana

-meno compiti

-utilizzare la loro esperienza e condividerla con gli altri

¢ Non hanno notato discriminazioni di eta nelle loro aziende.

¢ La flessibilita che viene utilizzata al lavoro per i dipendenti piu anziani € il programma di
lavoro flessibile.

» Beneficiano di corsi di formazione e credono che sia importante imparare tutta la vita.

¢ | vantaggi che i lavoratori piu anziani hanno: I'esperienza, la soddisfazione sul lavoro, il
tutoraggio dei giovani. Gli svantaggi sono: declino della capacita fisica, affaticamento,
meno entusiasmo.

» Considerano tutti che la pensione in pil fasi sarebbe una buona opzione. Alcuni di loro
pensano che |'eta pensionabile sia troppo alta e altri intendono lavorare anche dopo il
pensionamento.

* Le competenze essenziali per un lavoratore in futuro sono, a loro awviso, le seguenti: il
desiderio di apprendere, lavorare, l'intelligenza, le nuove competenze tecnologiche, le
competenze di lavoro di squadra, le abilita comunicative, le abilita digitali, la preparazione
professionale, le abilita sociali, la puntualita, accettazione del cambiamento, lingue
straniere, flessibilita, adattabilita, buona salute.

2.4.5 Conclusioni e raccomandazioni politiche
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Nonostante il drammatico cambiamento demografico che la Romania sta affrontando e il
processo di invecchiamento accelerato e continuo della popolazione che impattera sul
mercato del lavoro e sull'economia, non sono state attuate misure per sostenere i
lavoratori piu anziani e per mantenerli sul mercato del lavoro, eccetto I'aumento
progressivo dell'eta pensionabile per uomini e donne. | giovani beneficiano di tali misure -
vantaggi per i datori di lavoro e stimoli ad essere assunti. Esistono strategie nazionali
pubbliche che documentano la necessita di tali misure e forniscono anche azioni concrete
da intraprendere in questo settore. Come abbiamo potuto concludere dalle interviste
condotte nella nostra ricerca, i manager affermano che i lavoratori pil anziani sono beni
reali per le aziende, forniscono competenza, maturita, stabilita, sono mentori per i giovani
lavoratori ed equilibrano le squadre. L'enorme potenziale dei lavoratori anziani deve
essere sfruttato a vantaggio della produttivita e in modo da facilitare un invecchiamento
attivo e una vita piu sana fino all'eta avanzata.

D'altra parte, i lavoratori piu anziani vengono valutati a livelli pit alti in termini di
competenze acquisite e utilizzate, e confermano I'idea che un ambiente di lavoro possa
essere modificato adattandosi ai loro bisogni, come il lavoro a tempo parziale
rappresenterebbe un aiuto concreto per potersi meglio adattare ai cambiamenti di eta
rimanendo piu a lungo attivi sul mercato del lavoro. La situazione evidenziata da questa
ricerca mostra che i lavoratori pit anziani hanno beneficiato di corsi di formazione pagati
dal datore di lavoro, ma solo per la costruzione di competenze tecniche. Non ci sono
aziende che forniscono programmi di formazione per aiutarli a prepararsi alle transizioni di
eta, per una migliore integrazione nel mercato del lavoro e per avere nuove prospettive
nella loro carriera e nella vita.

Una misura che potrebbe essere pil facilmente attuabile sarebbe quella di introdurre
programmi di formazione obbligatori nelle aziende (private e pubbliche, che hanno
dipendenti pil anziani) mirati allo sviluppo personale dei lavoratori piu anziani, allo scopo di
sostenerli per adeguarsi ai cambiamenti legati all’eta e a ricalibrare le loro capacita e
competenze per una futura carriera o per un periodo di pensionamento gratificante. Questo
programma di formazione dovrebbe avvenire sotto la responsabilita dei dipartimenti delle
risorse umane o esternalizzati e subappaltati dagli enti di formazione. La loro durata puo
essere compresa trai2 ei5 giorni e sara valutata attraverso un rapporto di formazione
elaborato dai formatori, che conterra i feedback dei partecipanti. | lavoratori pit anziani
possono anche beneficiare di piani personalizzati che possono essere elaborati all'interno
dell'azienda, sempre dagli specialisti delle risorse umane e dai lavoratori piu anziani stessi, o
in centri di consulenza / uffici dell'occupazione della forza lavoro. Questi piani conterranno
obiettivi di carriera e di vita oltre che alle azioni da intraprendere per la preparazione alla
pensione. L'obiettivo finale, come afferma la strategia nazionale sull'inclusione sociale e la
riduzione della poverta, consiste nel favorire la partecipazione di tutte le persone che
lavorano a tutti gli aspetti della societa e nel far si che coloro che vanno in pensione vivano in
modo dignitoso, mantenendo la loro indipendenza godendo la vita a fondo.
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Caso studio 5: Spagna

2.5.1 Introduzione - Il contesto nazionale

La popolazione residente in Spagna nel 2007 era 45.236.004, e questo numero &
aumentato a 46.450.439 nel 2016. Allo stesso tempo, il tasso di popolazione di +65 anni e
stato del 16,5% nel 2007 e del 19% nel 2016, il che mostra una tendenza
all'invecchiamento della popolazione. Durante il periodo 2008-2016, il numero di nascite &
diminuito del 21,4%, attestandosi a 8,8 nati ogni 1.000 abitanti nel 2016. E importante
sottolineare che il 2016 ¢ stato il secondo anno consecutivo in cui piu persone sono morte
rispetto a quelle che sono nate.

La popolazione straniera era 329.772 nel 2008, una cifra che era stata ridotta nel 2016, a
227.829 persone. La principale ragione di questa caduta e stata la crisi. Con il
miglioramento economico, questa tendenza si sta lentamente invertendo e nel 2017 c'é
un aumento della popolazione straniera. Un altro fatto importante legato alla crisi ¢ il
numero di spagnoli che hanno lasciato il paese: nel 2009 c'erano 633.750 spagnoli che
vivevano all'estero e nel 2017 tale cifra € aumentata del 25.3% a 794.209, principalmente
nei paesi dell'UE.

Economia

La Spagna era I'ottava potenza economica del mondo prima della crisi (2007). Questa
posizione &€ cambiata nel 2010 quando la Spagna si &€ progressivamente spostata al
guattordicesimo posto oggi. Tuttavia, I'evoluzione positiva dell'economia spagnola
prevede che il paese occupera la decima posizione nella classifica europea nel 2018.

Uno degli indicatori pill importanti € il prodotto interno lordo (PIL). Nel 2017 la cifra del PIL
era di 1.163.662 milioni di euro. Il valore assoluto del PIL & cresciuto di 45.140 milioni di
euro rispetto al 2016 (+ 3,1%). L'economia € tornata al livello raggiunto nel 2008, ma con
difficolta strutturali come un minore impiego e una maggiore instabilita nei contratti.

Nel 2016 la Spagna ha registrato un deficit nella bilancia commerciale di 19.015,5 milioni
di € (1,7% del PIL), questo & inferiore al 2015, che era di 26.622,7 milioni di € (2,47% del
PIL). La variazione della bilancia commerciale & dovuta alla diminuzione delle importazioni
e all'aumento delle esportazioni spagnole. | settori predominanti nell'economia spagnola
sono Industria e Turismo, che rappresentavano nel 2016 rispettivamente il 12,1% e 1'8,3%
dell'occupazione della popolazione attiva. Nel 2016, la Spagna ha ricevuto piu di 75 milioni
di turisti e i guadagni per questa fonte sono stati di circa 77.000 milioni di euro.

Mercato del lavoro / occupazione
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Con l'obiettivo di ridurre gli alti tassi di disoccupazione dovuti alla crisi, & stata introdotta
una riforma del lavoro in Spagna (2012).1 laburisti miravano a rendere piu flessibile il
reclutamento, a rafforzare i contratti a tempo indeterminato contro i temporanei, a porre
fine alla rigidita del mercato del lavoro e anche a gettare le basi per creare posti di lavoro
stabili.ll tasso di disoccupazione si & evoluto positivamente negli ultimi anni. Era quasi il
26% circa negli anni piu difficili della crisi (2012) a diminuire di quasi il 16,5% nel 2017.

Questa diminuzione del tasso di disoccupazione implica la precarieta del mercato del
lavoro : nel 2016 oltre il 91% dei contratti era temporaneo.Secondo Eurostat, la Spagna e
al secondo posto in Europa con il piu alto tasso di temporalita.

Per far luce su queste cifre: solo un anno dopo l'inizio della crisi (2006) la durata media dei
contratti temporanei era di circa 79 giorni e nel 2016 arrivava a 51 giorni. Questa
situazione ha influito direttamente sul settore industriale. In questo settore la riduzione e
stata molto significativa, scendendo da 162 giorni lavorativi per contratto nel 2006 a 55
giorni dopo 10 anni. Il calo della durata media e strettamente legato ai contratti a breve
termine (meno di una settimana). Questi rappresentano ormai oltre il 25%, quando dieci
anni fa erano 10 punti in meno.

Condizioni sociali e istruzione

Nonostante i miglioramenti nell'economia, la ripresa non ha raggiunto tutti allo stesso
modo e il divario sociale e la disuguaglianza sono aumentati negli ultimi anni. Il tasso
AROPE (riferito alla situazione di persone a rischio di poverta, o gravemente
materialmente svantaggiati o che vivono in una famiglia con un'intensita di lavoro molto
bassa) mostra che nel 2008 il 19,4% della popolazione era a rischio e nel 2016 & andato
fino al 24,7%. Il sistema educativo spagnolo ha una struttura comune per tutto il paese,
come stabilito dalla legge nazionale e seguendo le direttive europee. Tuttavia, ciascuna
Comunita autonoma sviluppa e adatta il curriculum e le carriere.

Tabella 4. Struttura del sistema educativo spagnolo
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Fonte: European Commission/EACEA/Eurydice, 2016. The Structure of the European Education Systems
2016/17: Schematic Diagrams. Eurydice Facts and Figures. Luxembourg: Publications Office of the European
Union

La Spagna ¢ il secondo paese dell'Unione europea in caso di fallimento scolastico, con un
tasso del 19% (2016) di giovani tra i 18 ei 24 anni che hanno abbandonato
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prematuramente il sistema educativo avendo completato almeno il primo ciclo di
istruzione secondaria (ESO) e non aver ricevuto alcun tipo di formazione nell'ultimo mese.
Questo tasso e ben al di sopra della media europea (10,7%, 2016), secondo i dati di
Eurostat.

Tuttavia, la Spagna e riuscita a ridurre il tasso di abbandono scolastico nell'ultimo
decennio dal 30,3% nel 2006 al 19% nel 2016, sebbene sia ancora lontano dall'obiettivo
nazionale di ridurlo del 15% nel 2020, cinque punti in meno rispetto al Obiettivo a livello
dell'UE.

Sistema sanitario

Il sistema sanitario nazionale ha fornito assistenza sanitaria gratuita e universale per tutti i
residenti in territorio spagnolo fino al 2012. Con la riforma del sistema sanitario spagnolo,
Royal Decreto-legge 16/2012, del 20 aprile di misure urgenti per garantire la sostenibilita
del Sistema Sanitario Nazionale e migliorare la qualita e la sicurezza dei suoi benefici, sono
state approvate diverse misure che in pratica significa che alcuni gruppi di tali migranti
hanno perso la tessera sanitaria. Questo decreto € stato ampiamente criticato e non e
rigorosamente attuato.

2.5.2 Il mercato del lavoro, i tassi di occupazione e la fascia di eta 55-64

Dati recenti delle statistiche nazionali (4 trimestre 2017) mostrano che il tasso di
disoccupazione ¢ parial 16,6% (15% uomini e 18,4% donne). Ma nel periodo 2006-2013 &
aumentato di 18 punti, raggiungendo il 27%. |l tasso di attivita & del 58,8% e il 70% della
popolazione attiva e tra i 24 ei 54 anni. |l tasso di disoccupazione delle persone sotto i 25
anni & del 37,5% e, al contrario, la disoccupazione tra i +55 e del 14,4%.

L'immagine del mercato del lavoro spagnolo mostra che la disoccupazione femminile e piu
alta della disoccupazione maschile; per nazionalita, la disoccupazione é pil alta tra la
popolazione straniera e la maggior parte dei disoccupati in Spagna sono disoccupati di
lunga durata. Per eta, la disoccupazione giovanile & la pil grande della popolazione
spagnola. Al di la delle cifre, il mercato del lavoro in Spagna mostra segni di ripresa e
analizza la crescita dell'occupazione del 2017 per fascia d'eta, il maggiore aumento in
termini assoluti e stato per quelli sopra i 55 anni di eta.

Per quanto riguarda la forza lavoro occupata dai settori nel 2017, il piu alto tasso di attivita
e stato nel settore dei servizi con il 68,3% della popolazione attiva seguita dall'industria
(12,7% della popolazione attiva).La costruzione rappresentava il 5,7% della popolazione
attiva e l'agricoltura il 4,5%.

Il numero di affiliati al sistema di sicurezza sociale ha recuperato negli ultimi anni. E
tornato a 14 milioni di persone, la sua media interannuale precedente alla crisi. Anche
questo indicatore riflette le fluttuazioni precedenti: il primo trimestre del 2014 ¢ stato il
periodo peggiore per |'affiliazione, che e sceso al di sopra dei 12 milioni. Il mercato del
lavoro in Spagna segue un ciclo stagionale (alta e bassa stagione) legato al turismo. Inoltre,
predominano i contratti temporanei; sono circa 2 milioni, contro i 200.000 indefiniti.
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Tabella 1: Tasso di occupazione per classi di eta, Spagna 2007 - 2016

Gruppo di | 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
eta

15-24 39,2 36 28 25 22 18,4 16,8 16,7 17,9 18,4
25-34 79,8 77,4 70,9 69,1 67,5 64 62,7 64,8 66,1 68
35-44 78,4 76,9 72,8 72 71,5 69,5 69,1 70,7 73,2 75,5
45-54 71,8 71,3 68,4 68,1 67,4 65,5 64,5 65,5 67,5 69,6
55-64 44,5 45,5 44 43,5 44,5 43,9 43,2 44,3 46,9 49,1
65-74 3,5 3,7 3,6 3,6 3,5 3,6 3,1 2,9 3,2 3,4
Totale 52,9 51,8 47,9 46,9 46,1 44,1 43,2 44,2 45,8 47,3
Fonte: Eurostat

La tabella 1 mostra che I'occupazione subisce un calo sostanziale in tutte le fasce d'eta dal
2007 al 2013. Da allora, la ripresa € mite ma costante. Dovremmo indicare in modo
negativo i dati dei giovani. Potremmo concludere che la gioventl spagnola e stata la piu
danneggiata durante la crisi, il cui impiego ha avuto un calo del 20%. Per contro, la fascia
di eta pil anziana non subisce cambiamenti rilevanti: infatti, la sua situazione & migliorata
(nel caso di lavoratori tra i 55 ei 64 anni).

Tabella 2: Tasso di disoccupazione per classi di eta, Spagna 2007 - 2016

Gruppo di | 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
eta

15-24 18 24,5 37,7 41,5 46,2 52,9 55,5 53,2 48,3 44,4
25-34 8,2 11,8 19,4 22 23,8 28,1 29,6 27,2 25,1 22,4
35-44 6,9 9,7 15,8 17,6 18,9 21,8 22,6 21,1 18,6 16,5
45-54 6,4 8,4 13,3 15,3 17 20,5 22,1 21,2 19,5 17,2
55-64 6 7,4 12,1 14,2 15,1 18 20 20 18,6 17

65-74 1,6 2,7 3,1 2,8 2,3 4,4 6,9 5,7 4,4 4,7

Totale 7,9 10,7 16,9 18,9 20,5 24,3 26,1 24,7 22,4 20,4

Fonte: Eurostat
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Tabella 3: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione, Spagna 2007-2016

Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016

Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 59,2 58 54 529 521 50 489 49,6 51,1 525

Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 69,2 | 66,7 60,5 58,8 | 57,4 545 | 53,3 54,2 56,1 57,7

Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine | 49,1 49,3 47,4 47 46,8 454 444 45 46,1 47,4

Scuola primaria e scuola secondaria Totale 48,2 46,5 41,7 40,5 39,5 368 357 358 37,3 388
inferiore

Scuola primaria e scuola secondaria Maschi 62,3 58,7 51,3 49 47,3 | 43,5 | 42,3 | 42,7 45 47

inferiore

Scuola primaria e scuola secondaria Femmine 33,8 34 31,8 31,6 31,5 29,8 | 28,8 28,7 29,3 30,1
inferiore

Scuola secondaria superiore e post- Totale 66,2 656 609 588 569 547 526 534 549 557

secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e post- Maschi 74,2 73 66,1 64,5 62,2 59,1 56,9 | 58,2 60,3 61,1
secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e post- Femmine 581 583 556 53 51,6 505 484 486 494 50,3
secondaria, istruzione non
universitaria

Istruzione universitaria Totale 80 79,1 76,5 749 73,7 721 70,7 71,3 72,5 735
Istruzione universitaria Maschi 83,6 82,3 788 77,1 758 74,5 729 | 73,5 | 74,8 | 75,7
Istruzione universitaria Femmine 76,5 76 74,2 729 | 71,7 | 69,9 | 68,7 | 69,3 | 70,5 | 71,6

Fonte: Eurostat

| tassi di disoccupazione sono triplicati durante la crisi economica. Vediamo di nuovo come
i gruppi di eta piu danneggiati siano i piu giovani (sono nella media della maggioranza ma
hanno i dati piu alti). Quasi la meta della popolazione giovane (meno di 24 anni) era
disoccupata nel 2016; tuttavia consideriamo questo dato positivo se guardiamo ai dati del
2013. Quasi il 30% delle persone tra i 25 e i 34 anni non ha un lavoro durante il momento
di crisi della crisi. Il resto dei gruppi si € mantenuto intorno al 20%, tranne quello di 65-74
anni, che ha registrato il loro record attorno al 7%. Non puo attirare |'attenzione, dato che
si tratta dell'eta pensionabile spagnola e quindi le persone con piu di 65 anni non
rappresentano una popolazione in eta lavorativa.

L'aspetto piu notevole della tabella 3 € che le donne hanno bassi tassi di occupazione per
guanto riguarda tutti i livelli di istruzione. La tabella mostra anche che il tasso di
occupazione aumenta con il livello di istruzione piu elevato. Dobbiamo fare una menzione
speciale delle donne senza studi di base, che sono collocati intorno al 30%
dell'occupabilita.

L'occupabilita dei lavoratori di 25-54 anni e superiore di un terzo rispetto agli adulti tra i 55
ei 64 anni. Il gruppo 25-54 ¢ la principale forza lavoro attiva. La tabella 4 presenta lo stesso
schema rispetto a quelli precedenti: le donne sono il gruppo con un tasso di assunzione
piu basso e I'occupabilita cresce quando le persone hanno livelli di istruzione piu alti.
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Tabella 4: Tasso di occupazione per genere e livello d’istruzione per gruppo d’eta, 25-54

Spagna 2007-2016

Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016

Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 44,5 455 a4 435 445 439 432 443 46,9 49,1

Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 59,6 60,5 564 545 538 52,1 505 51,2 54 55,7

Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 30,2 31,2 | 32,1 33,1 356 36 36,3 37,8 | 40,2 | 42,8

Scuola primaria e scuola secondaria Totale 38 393 372 361 371 354 341 348 37 39,4
inferiore

Scuola primaria e scuola secondaria Maschi 559 57,4 51,7 48,8 47,9 | 452 | 43,1 433 456 47,8
inferiore

Scuola primaria e scuola secondaria Femmine 23,3 24,2 249 | 25,2 28,1 27 26,3 27,6 @ 29,6 31,8
inferiore

Scuola secondaria superiore e post- Totale 529 53,2 525 532 521 532 413 529 549 559

secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e post- Maschi 61,9 61,3 605 61,6 | 591 588 557 | 572 605 61,3
secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e post- Femmine 43,2 44,9 44,3 | 445 | 44,7 47,3 | 46,9 | 485 | 49,4 50,7
secondaria, istruzione non
universitaria

Istruzione universitaria Totale 67,6 66,9 659 644 64,7 65 64,8 648 66,2 67,3
Istruzione universitaria Maschi 70,6 @ 70,3 68,7 66,9 66,5 66 65,4 | 65,2 67,6 69
Istruzione universitaria Femmine 629 | 61,3 61,7 61,1 62,1 635 639 644 645 | 655

Fonte: Eurostat
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Tabella 5: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 55-64,
Spagna 2007 - 2016

Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 @ 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016

Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 77,1 756 71 70 69,1 66,7 658 674 694 715

Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 87,5 84,2 773 759 746 71,3 70,4 725 | 751 77,4

Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 66,3 665 644 639 634 62 61,2 623 | 63,7 656

Scuola primaria e scuola secondaria Totale 69 66,5 603 59,4 581 54,7 539 554 576 60,1
inferiore

Scuola primaria e scuola secondaria Maschi 84,2 789 698 678 66 | 609 60 | 622 | 658 68,7
inferiore

Scuola primaria e scuola secondaria Femmine 51,8 52,3 | 49,3 49,5 488 47,2 46,6 47,1, 47,7 49,4
inferiore

Scuola secondaria superiore e post- Totale 79,3 782 735 716 703 685 67 684 703 723

secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e post- Maschi 832 863 793 779 767 741 726 744 76,6 792
secondaria, istruzione non
universitaria
Scuola secondaria superiore e post- Femmine 70 69,8 | 67,4 65 63,8 63 61,5 62,4 | 63,8 65,3
secondaria, istruzione non
universitaria

Istruzione universitaria Totale 86,6 858 832 82 81,1 791 78 79 805 81,9
Istruzione universitaria Maschi 91,8 90,5 86,9 858 84,7 83 823 835 | 852 86,2
Istruzione universitaria Femmine | 81,8 81,5 79,8 78,6 77,8 756 743 751 76,6 78,3

Fonte: Eurostat

La tabella 5 mostra che il 2013 é stato I'anno peggiore per I'occupabilita in Spagna.Inoltre
ci sono due gruppi sociali che possiamo identificare sia come i pit vulnerabili: le donne
sono il gruppo con l'indice delle assunzioni piu basse e I' empieta cresce quando le persone
hanno livelli di istruzione piu alti.

2.5.3 Quadro legislativo, politiche e buone pratiche

Le pensioni sono regolate dalla legge 27/2011, del 1 ° agosto, sull'aggiornamento,
I'adeguamento e I'ammodernamento del sistema di sicurezza sociale. La legislazione
ritarda I'eta pensionabile e aumentare Sono gli anni di contributi previdenziali per
ottenere una pensione. La legge 23/2013 (13 dicembre) stabilisce un nuovo meccanismo
per calcolare la rivalutazione annuale delle pensioni e introduce il fattore di sostenibilita
delle pensioni di anzianita. L'indice di rivalutazione separa I'aggiornamento della pensione
annuale dall'aumento del CPI e stabilisce anche I'aumento annuale delle pensioni
attraverso un equilibrio tra entrate e spese del sistema. Il fattore di sostenibilita, che sara
introdotto dopo il 2019, colleghera automaticamente I'importo iniziale delle pensioni di
anzianita all'evoluzione dell'aspettativa di vita, sebbene si riferisca solo alla pensione di
anzianita all'eta legale (67 anni).
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Nel mese di novembre 2017, la pensione con salario medio & stata di € 925,85 al mese, un
aumento dell'1,84% rispetto all'anno precedente. | pensionati che ricevono una qualche
forma di indennita di sicurezza sociale raggiungono i 9,6 milioni di persone (Gémez, 2017).
Sono state prese misure per le persone prive di risorse economiche, come il reddito
sociale di base, che mira a garantire che le persone a rischio o I'esclusione sociale possano
soddisfare i loro bisogni di base. Questo aiuto economico puo raggiungere 420 € nel caso
di una persona che vive da sola e non ha reddito (Renta social basica de Cantabria, 2018).

La pensione di vecchiaia variera a seconda della situazione personale. Ad esempio: per una
persona di 65 anni e oltre, sara 788,90 € (con un partner a carico), 639,30 € (senza
partner) o 606,6 € (per le persone senza un partner a carico). Per una persona di eta
inferiore ai 65 anni sara 739,40 € (con il partner a carico), 598 € (senza partner) e 565,2 €
(con il partner a carico). (BBVA, 2017).

L'introduzione di questi elementi ha posto la Spagna nel gruppo dei paesi dell'UE che
hanno meccanismi di adeguamento automatico o fattori di sostenibilita del sistema
pensionistico pubblico. Quindi, i benefici dell'eta pensionabile legale sono legati
all'aspettativa di vita. L'economia spagnola, alla fine del 2013, ha iniziato una ripresa
economica, basata sulle azioni del governo adottate nel 2011, incentrate sul
consolidamento fiscale e sulle riforme strutturali. Per questo motivo, lo scorso anno &
stato approvato il decreto legge reale 694/2017 (3 luglio), che sviluppa la legge 30/2015 (9
settembre). Questa legge regola il sistema di formazione professionale per 'occupazione
sul posto di lavoro.

Secondo Fundae (2018), i programmi di formazione aiutano le aziende ad aumentare la
loro competitivita e produttivita, sviluppando le competenze e le qualifiche dei loro
dipendenti. Per questo motivo, questo decreto legge reale premia le aziende per la
formazione dei lavoratori attraverso i contributi di sicurezza sociale. L'azienda puo
decidere il tipo di formazione di cui ha bisogno, come e quando sara organizzata e
organizzarla da sola, a un'entita esterna.

Comprende il permesso di formazione individuale, in base al quale I'azienda autorizza un
lavoratore a studiare un corso con accreditamento ufficiale, compresi titoli e certificati di
professionalita. Le buone pratiche rivolte ai lavoratori pil anziani e alle generazioni piu
giovani fanno riferimento alle raccomandazioni, all'informazione e all'orientamento per
dipendenti e datori di lavoro che porteranno a un miglioramento delle condizioni di lavoro
per i lavoratori e alla qualita della produttivita.

Quando parliamo di lavoratori anziani, facciamo riferimento alle seguenti aree in cui
devono essere dirette le buone pratiche (Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2015):

- Processo di aggiudicazione.

- Formazione, sviluppo e promozione.
- Strategie di lavoro flessibili.

- Design ergonomico dei lavori.

- Cambiamenti nell'atteggiamento delle organizzazioni.
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| lavoratori di 55 anni o piu anziani sono particolarmente a rischio per la loro esposizione a
condizioni di lavoro difficili come uno sforzo fisico eccessivo o posture forzate. Tendono a
subire incidenti piu gravi con un tasso di mortalita piu alto della media e nel corso degli
anni possono essere la perdita di capacita cognitive (memoria, ragionamento, problem
solving). Un design ergonomico corretto, tecnologia, formazione, progettazione e gestione
della salute e gestione della salute saranno strumenti che possono essere utilizzati da tutti
i lavoratori e datori di lavoro per prevenire lesioni e incidenti non necessari.

Come conseguenza dell'eta dei giovani lavoratori (16-24 anni) presteremo attenzione a
fattori quali:

- Inesperienza al lavoro.

- Mancanza di maturita fisica e psicologica.

- Assenza o carenza di formazione e informazione.

- Mancanza di attenzione e conoscenza per i rischi derivati dal lavoro.

Sono anche interessati dal tipo di contratto per lo piu caratterizzato dalla temporalita e dal
lavoro a tempo parziale o dal lavoro a turni. Quindi le buone pratiche per i giovani
lavoratori devono enfatizzare le informazioni che il giovane lavoratore deve avere (rischi,
diritti), la formazione come un diritto e un dovere per i datori di lavoro e la possibilita di
prendere parte alle decisioni organizzative. La situazione economica in Spagna sta
migliorando negli ultimi anni, ma c'e ancora molto da fare in termini di equita economica e
la sua influenza sulla spesa pubblica. Alcune misure sono state prese a favore
dell'inserimento lavorativo di lavoratori, compresi gruppi di giovani, persone disabili,
donne vittime di violenze di genere e molte altre ancora, ma non vi & alcun aiuto o misura
nei confronti dei lavoratori pili anziani, che € uno dei i gruppi piu vulnerabili nel settore del
lavoro.

2.5.4 Interviste ai responsabili delle risorse umane e ai lavoratori piu anziani

Responsabili delle risorse umane

L'eta degli intervistati HR ha tra 25 e 54 anni. L'eta media che i dirigenti delle risorse
umane considerano un lavoratore anziano ha 56,25 anni.

¢ | manager delle risorse umane considerano la produttivita simile per tutti i gruppi di eta
che rappresentano il gruppo piu anziano e il gruppo pil giovane per loro meno produttivo.

* Le capacita creative sono piu comuni tra le fasce di eta piu giovani, essendo meno
apprezzate nei gruppi di eta piu avanzata. Qualcosa di simile accade riguardo alle abilita
sociali che sono piu alte nel gruppo di 25-39 e in diminuzione nei seguenti gruppi. Per
guanto riguarda le capacita manageriali e le competenze tecniche, due degli intervistati
osservano che il gruppo dei lavoratori pili anziani ha le stesse competenze rispetto ai
gruppi di eta precedenti, ma gli altri due sottolineano che queste abilita stanno
diminuendo con I'aumentare dell'eta.

® Per quanto riguarda |'alfabetizzazione mediatica, |'apprezzamento & piu alto nei gruppi di
eta piu giovani.
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¢ Quando gli e stato chiesto degli stipendi, due di loro hanno convenuto che sono giusti
per tutte le fasce d'eta, un altro dice che non e abbastanza giusto per i giovani gruppi.

¢ Parlando delle dimensioni di apprendimento dell'organizzazione, i responsabili delle
risorse umane concordano principalmente con le opportunita di apprendimento che
hanno e con il rapporto con il resto dello staff.

¢ Gli ostacoli piu importanti che i responsabili delle risorse umane trovano per i lavoratori
di eta superiore a 55 sono la condizione fisica, la riluttanza ai cambiamenti, la scarsa
formazione e le nuove competenze tecnologiche.Sottolineano che le migliori strategie per
migliorare le prospettive di carriera per questi lavoratori dovrebbero essere I'adattamento
della postazione all'eta, incoraggiare le loro abilita, promuovere il pensionamento
anticipato, il riconoscimento del salario e dare loro il ruolo di tutor.

¢ Nessuno di loro ha notato discriminazione riguardo all'eta.ln ogni azienda esiste un'eta
che l'organizzazione e riluttante a reclutare. Tutte le aziende offrono opportunita di
apprendimento per i lavoratori di tutte le fasce d'eta.

¢ La maggior parte di loro ha politiche nelle proprie aziende per garantire I'equilibrio della
vita per tutti i dipendenti, come turni di rotazione e orari flessibili, ma la maggior parte di
loro non ha politiche di lavoro per i lavoratori anziani né politiche per sostenere la fase di
pensionamento.

¢ Lo Stato fornisce sostegno solo per la gestione dell'eta in relazione al pensionamento
anticipato o al contratto di assistenza, ma le aziende hanno anche bisogno del sostegno
del governo per adattare i posti di lavoro all'eta dei lavoratori.l responsabili delle risorse
umane non considerano |'eta rilevante in un processo di selezione.

e | vantaggi mostrati dai lavoratori di eta superiore a 55 sono I'esperienza, la fiducia in se
stessi e I'empatia; altrimenti come svantaggi viene evidenziato |'alto numero di foglie,
meno paziente e il lavoro fisico. Per i giovani lavoratori i vantaggi sarebbero I'entusiasmo,
I'apprendimento continuo, la capacita di comunicazione e possono adattarsi ai
cambiamenti, in quanto gli svantaggi sottolineano la mancanza di empatia, meno
esperienza e maggiore mobilita.

e Tutti i responsabili delle risorse umane sono d'accordo sul fatto di mantenere a lungo i
lavoratori che aiuteranno la loro fiducia.

¢ Alcuni di loro hanno programmi di mentoring per trasferire la conoscenza, e altri no, ma
lo trovano interessante per il futuro.

e Le abilita piu essenziali per un lavoratore in futuro nell'opinione del responsabile delle
risorse umane sono le abilita sociali, la formazione specifica e le nuove tecnologie.

Dipendenti

¢ Parlando del mercato del lavoro e che considerano in relazione al proprio lavoro, i
dipendenti ritengono che I'autonomia sia la caratteristica meno performante e
|'adattabilita e la caratteristica principale del futuro lavoratore.Le abilita piu sviluppate
sono quelle sociali, e le creativita sono le meno. E in base alle esigenze del mercato del
lavoro.
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¢ | dipendenti non ritengono che gli strumenti digitali siano una minaccia perché iloro
lavori non sono collegati a loro.Anche se usano quotidianamente i computer usano
programmi d'ufficio come Microsoft Office. La formazione e qualcosa che ricevono sulle
loro aziende, ma pensano che abbiano bisogno di pil formazione per sviluppare il loro
lavoro in un modo migliore: i corsi di formazione sono costosi e non stanno frequentando
le pratiche finali nel mercato del lavoro.

¢ Infine, non si sentono discriminati dalla loro eta, né da altri dipendenti né dai
responsabili delle risorse umane.l vantaggi dei vecchi lavoratori sono |'esperienza, la
conoscenza e il know-how, ma presentano anche alcune barriere, come I'aspettativa di
miglioramento e I'adattabilita ai cambiamenti. Sono molto preoccupati per le pensioni: la
Spagna ha una societa di pensionati e di giovani in situazione di disoccupazione. Pensano
che le istituzioni debbano sostenere e facilitare la transizione (benefici fiscali,
pensionamento graduale).

2.5.5 Conclusioni e raccomandazioni politiche

Secondo i questionari si puo concludere che i lavoratori pili anziani non sono discriminati
sulla loro eta, anche se il loro lavoro a volte & influenzato dalla mancanza di qualifiche
specifiche e dalla loro condizione fisica.Un altro ostacolo € stato il problema delle nuove
tecnologie che i lavoratori piu anziani hanno, ma questo pud essere risolto con programmi
di formazione pil specifici. Anche se non vi & alcuna sensazione di discriminazione basata
sull'eta, vi € molto da fare con questi dipendenti perché le politiche principali
riguardavano il pensionamento anticipato o il cambiamento del contratto di lavoro, ma
come hanno affermato i lavoratori e i responsabili delle risorse umane, non con |'obiettivo
di adattare il luogo di lavoro al lavoratore.

Secondo le buone pratiche, & anche necessario cambiare |'atteggiamento delle aziende
che dovrebbero fornire la formazione e adattare il posto di lavoro.Questo dovrebbe essere
fatto con il sostegno del governo attraverso incentivi alle diverse organizzazioni, non solo
per reclutare lavoratori pill anziani e dare loro le stesse opportunita dei giovani lavoratori,
ma anche per dare loro le condizioni adeguate sul posto di lavoro.

Uno dei principali ostacoli per i lavoratori piu anziani € la loro condizione fisica e
I'inesperienza dei giovani lavoratori, che possono essere risolti con programmi di tutorato
o tutorato dai lavoratori pill anziani ai giovani lavoratori.La sua volonta andra a beneficio
sia dei gruppi di lavoratori che dei datori di lavoro che garantiscono la specifica
conoscenza dei giovani lavoratori sul posto di lavoro e il rilascio del carico di lavoro per i
lavoratori pili anziani.E inoltre necessaria una politica europea comune per fornire a datori
di lavoro e dipendenti i diritti e le doveri sul posto di lavoro in tutti i paesi dell'Unione
europea.
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Capitolo 3: Analisi transnazionale
3.1 1 principali risultati della revisione della letteratura

Dalla revisione della letteratura presente nei 5 report nazionali possiamo identificare alcuni
temi e trend comuni. A livello Europeo il processo di riforma del mercato del lavoro e dei
sistemi di previdenza sociale ha influenzato tutti i paesi considerati da questo studio. In
aggiunta, la crisi economica del 2008 ha avuto un impatto negativo in tutti e 5 i paesi, con
alcune differenze negli effetti specifici nei vari stati. Sebbene tutti i paesi di questa ricerca
appartengano alla UE, le caratteristiche uniche di ognuno di loro, dovute a fattori politici,
culturali ed economici hanno influenzato in modi differenti il mercato del lavoro e
I’occupazione.

Piu in dettaglio, Cipro, sebbene sia un paese costituito da una piccola isola, ha sviluppato
un’economia forte basata principalmente sul settore dei servizi e i tassi di occupazione sono
stati alti per tutti le fasce d’eta. Sfortunatamente, dopo la crisi economica del 2013, la
disoccupazione & aumentata, colpendo anche le persone anziane. Solo recentemente
I’economia si sta riprendendo. La Grecia, invece, ha fronteggiato una delle piu gravi crisi
economiche a livello globale, soffrendo di una lunga e profonda recessione dal 2010, con alti
tassi di disoccupazione, tagli agli stipendi e alle pensioni e I'emigrazione di molti giovani. Da 8
anni & in fase di implementazione il processo di revisione del mercato del lavoro, della
sicurezza sociale e del sistema pensionistico.

L’Italia, uno dei piu grandi paesi ed economie d’Europa, € stata in grado di mantenere i livelli
di disoccupazione relativamente bassi, se comparati con altri paesi del Sud Europa.
L'industria, in particolar modo quella manifatturiera, & uno dei punti forti dell’ltalia e I'export
contribuisce significativamente all’economia nazionale. Tuttavia, la disoccupazione giovanile e
a lungo-termine nel 2016 erano piuttosto alte (rispettivamente 38% e 6,7%), mentre la
porzione di lavoratori anziani nel mercato del lavoro € bassa. La Romania invece € un caso a
parte, in quanto giovane membro dell’Unione Europea e nonostante un basso tasso di
disoccupazione generale, proviene da un background economico differente e deve
fronteggiare un ampio fenomeno di emigrazione. Pil in dettaglio, 3,4 milioni di Rumeni
lavorano all’estero. Inoltre nel 2016 la percentuale di persone a rischio di poverta era tra le
piu alte d’Europa (18,9%), seguita da Grecia (14,1%) e Spagna (13,1%). Tuttavia, alcuni segnali
positivi per I'economia rumena sono I'aumento della domanda interna e i tassi di
investimento.

La Spagna nel 2007 era I'ottava economia a livello mondiale ma la crisi economica globale ha
profondamente colpito il Paese. Nel 2013, il tasso di disoccupazione ha raggiunto il 26%,
mentre durante la crisi I'emigrazione dei giovani verso altri paesi europei € arrivata al 25,3%.
Tuttavia, I'economia ha mostrato segni di ripresa, in particolare grazie al settore turistico,
essendo la Spagna una delle mete turistiche piu popolari a livello mondiale.

Una caratteristica comune a tutti i 5 paesi & I'alta percentuale di persone con pil di 60 anni,
caratteristica che da una dimensione al fenomeno dell’ageismo in Europa. In termini di
occupazione, 'aumento dell’eta pensionabile e altre riforme del mercato del lavoro hanno
provocato I'aumento dei tassi di occupazione dei lavoratori anziani in tutti i Paesi. Un altro
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dato comune a tutti i paesi riguarda il maggiore tasso d’occupazione maschile rispetto a
guello femminile, confermando un tradizionale divario di genere. Anche il livello d’istruzione
conseguito & un fattore rilevante per I'occupabilita, poiché le persone meno istruite risultano
piu vulnerabili anche in campo lavorativo se comparate con coloro che hanno raggiunto livelli
d’istruzione piu alti. Tale problematica € ancor piu marcata per le donne, in quanto le donne
con una bassa istruzione sono tipicamente escluse dal mercato del lavoro in tutti i paesi della
presente ricerca. Ad esempio, nel 2016 il tasso d’occupazione delle donne che avevano
conseguito il livello di istruzione primaria o meno della secondaria era solo del 27,8% a Cipro
e del 30,1% in Spagna. Negli ultimi anni, in Italia, sono stati realizzati importanti progressi
nell’occupabilita femminile, nonostante la percentuale rimanga comunque pil bassa rispetto
a quella maschile.

La condizione dei lavoratori anziani € una delle maggiori sfide che attualmente sia I’'Unione
Europea sia i paesi oggetto di questo studio stanno fronteggiando. Le politiche specifiche che
riguardano I'occupazione dei lavoratori anziani sono ancora in uno stadio iniziale in tutti i
paesi considerati. Nonostante le riforme generali per incrementare I'occupazione e
I’occupabilita, sono ancora limitate le iniziative indirizzate in modo specifico alla gestione
delle differenti eta dei lavoratori e le buone pratiche per incrementare I'occupabilita dei
lavoratori anziani. La maggior parte delle politiche sull’occupazione é rivolta alla popolazione
in generale o a quella giovanile. Anche le opportunita di formazione sono rivolte alle stesse
categorie di fruitori. Tuttavia, si possono citare alcune iniziative formative per anziani
promosse da organizzazioni pubbliche e private nei vari paesi, per lo sviluppo delle
competenze digitali. Questo tipo di programmi € principalmente realizzato dalle autorita
locali, partenariati o enti formativi. Nel settore privato, queste opportunita formative sono
principalmente offerte all’interno di un’organizzazione agli impiegati di ogni eta.

3.2 | principali risultati della ricerca sul campo

Il campione di intervistati per il nostro studio puo essere considerato piccolo (5 lavoratori
anziani e 4 responsabili delle Risorse Umane), tuttavia vi sono alcuni risultati interessanti nati
da temi e percezioni comuni ai vari paesi. Il campione generale & composto da 25 lavoratori
anziani e 20 responsabili delle risorse umane. Innanzitutto, presenteremo brevemente i dati
demografici del campione analizzato nei 5 paesi e alcune altre informazioni rilevanti per ogni
gruppo target. Poi analizzeremo i risultati principali dei report nazionali per individuare le
maggiori barriere e risorse per i lavoratori anziani e infine forniremo alcune raccomandazioni
per le politiche che si possono applicare concretamente e costituire buone pratiche.

I lavoratori anziani

Dei 25 lavoratori anziani intervistati nei 5 paesi, 14 sono uomini e 10 sono donne con un’eta
media di 59,4 anni. La maggior parte (9) ha conseguito un livello di istruzione secondaria, 5
hanno completato gli studi del livello terziario e 8 hanno un diploma di laurea. La maggior
parte di loro lavora nella stessa azienda da pil di 15 anni, mentre solo 2 hanno lo stesso
impiego da meno di 5 anni. Rispetto alle dimensioni aziendali, 11 intervistati lavorano per
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organizzazioni con piu di 250 impiegati, mentre in 9 lavorano in aziende con meno di 50
dipendenti.

Dalle risposte dei partecipanti, abbiamo notato che la maggioranza ha espresso auto-
valutazioni positive e crede che il proprio supervisore concorderebbe completamente con la
loro valutazione. Inoltre, hanno valutato le proprie capacita con un punteggio abbastanza alto
e, riguardo alla sicurezza sul lavoro, hanno detto di sentirsi sicuri sul proprio luogo di lavoro.
In merito alla retribuzione, la maggioranza (13) considera il proprio salario nella media, e in
14 hanno ricevuto un aumento pil di 3 anni fa. La grande maggioranza (22) di loro possiede
una casa; tutti hanno un’auto di proprieta e in 10 un’assicurazione privata.

Riguardo alle 25 organizzazioni dove gli intervistati lavorano, 14 offrono corsi di formazione ai
loro impiegati. La maggioranza dei lavoratori ha dichiarato che I'ultimo training a cui hanno
partecipato & stato pagato dal proprio datore di lavoro oppure é stato gratuito. Questi corsi
hanno migliorato principalmente le loro competenze tecniche (Tavola 1). Il 71% di coloro che
hanno risposto positivamente rispetto alle possibilita di formazione all’interno della propria
organizzazione lavorano in aziende con piu di 100 dipendenti. D’altra parte, tra i partecipanti
impiegati in organizzazioni con meno di 100 persone, solo il 36% ha detto di aver ricevuto
opportunita di formazione. Sebbene la nostra analisi, pur di tipo statistico, non abbia rivelato
dati statisticamente rilevanti (probabilmente a causa delle dimensioni del campione
intervistato) possiamo comunque desumere che le organizzazioni con piu dipendenti tendono
ad offrire piu spesso opportunita di formazione ai propri lavoratori in confronto alle
organizzazioni piu piccole. Questo dato conferma altri studi: in generale ci sono minori
opportunita formative nelle piccole e medie imprese (Cedefop, 2015).

Tavola 1: Costi di formazione

Coperti da Risposte Percentuale
Datore di lavoro 17 68,0%
Lavoratore 3 12,0%
Borsa di studio 0 0,0%
Gratuiti 5 20,0%
Totale 25 100,0%
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Grafico 1: Le opportunita formative e le dimensioni delle organizzazioni

Le opportunita formative e le
dimensioni delle organizzazioni

Sotto i 100 dipendenti

Sopra i 100 dipendenti

In merito al tema delle discriminazioni, solo una piccola percentuale di partecipanti (12%) ha
dichiarato di aver sperimentato personalmente o di aver assistito ad episodi di
discriminazione in ambito lavorativo a causa dell’eta. Possiamo quindi desumere che le
discriminazioni in base all’eta non siano una delle maggiori priorita rispetto al tema
dell’occupazione dei lavoratori anziani, tuttavia ci sono limiti alla nostra metodologia e non
possiamo generalizzare: innanzitutto perché il campione intervistato e piccolo (solo 5 in ogni
paese e 25 in totale) e, in secondo luogo, perché la maggior parte dei partecipanti ha un
livello d’istruzione relativamente alto, e quindi non possono essere considerati nella media
rispetto ai lavoratori anziani in Europa.

I responsabili delle Risorse Umane

Il campione totale dei responsabili delle risorse umane € composto da 20 persone. L'eta
media & di 43,8 anni, 11 sono donne e 8 uomini. E’ interessante notare che all’interno del
nostro campione la componente femminile & in maggioranza. La maggior parte di loro ha
conseguito una laurea magistrale, 5 una laurea triennale, 2 un dottorato e in 3 hanno un
livello d’istruzione secondario o terziario. La vasta maggioranza lavora nella stessa azienda da
piu di 5 anni, mentre solo in 4 lavorano nello stesso luogo di lavoro da un periodo inferiore. Le
dimensioni dell’organizzazione variano da piu di 250 dipendenti (per 6 intervistati), a meno di
50 impiegati (per altri 6 intervistati). | restanti 8 lavorano in aziende di dimensioni intermedie.

La maggior parte dei responsabili delle risorse umane intervistati (9) considera “anziana” una
persona con piu di 60 anni, mentre 3 manager hanno identificato nei 55 anni I’eta di base, in 4
i 50 anni e sono 145 anni (Grafico 2). Questi dati sono importanti per la nostra ricerca, per
comprendere che i 55 anni non sono necessariamente considerati I’eta iniziale per essere
ritenuti “anziani”.
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Grafico 2: La percezione dell’eta per definire un lavoratore “anziano” secondo i responsabili
delle Risorse Umane
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In merito alla comparazione tra generazioni differenti, abbiamo chiesto ai manager di
valutare una serie di competenze rispetto a diverse categorie d’eta (meno di 25 anni, 25-39,
40-54, piu di 55). Nel Grafico 3 si pu0 vedere che in una scalada 1 a7 ( dove 1 indica “povero”
e 7 “eccellente”), i responsabili delle risorse umane intervistati hanno dato un punteggio piu
alto ai due gruppi intermedi (25-39 e 40-54 anni). Il gruppo target oggetto del progetto (55-
64) é stato valutato con un punteggio abbastanza alto nella categoria delle capacita
manageriali, mentre per le competenze digitali la valutazione e stata negativa. Questi risultati
confermano quanto emerso dalle fonti bibliografiche: il livello di capacita manageriali dei
lavoratori anziani non decresce con gli anni, in contrasto invece con la produttivita in
generale, la creativita e altre capacita (Skirbekk, 2004). In questo contesto, le capacita digitali
sembrano essere il principale svantaggio degli over 55 come requisito lavorativo. Al contrario,
il gruppo dei giovani sotto i 25 anni & valutato con il punteggio piu alto rispetto a questo
indicatore e con il pili basso in tutte le altre categorie. Risulta quindi di estrema importanza
che i lavoratori anziani rimangano aggiornati a livello tecnologico attraverso una formazione
dedicata alla competenze digitali, per poter essere competitivi nel mercato del lavoro e sul
posto di lavoro.
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Grafico 3: Il livello delle capacita in base all’eta
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3.3 Barriere e risorse per i lavoratori over 55

La seconda parte delle interviste con entrambi i gruppi target (lavoratori anziani e
responsabili delle risorse umane) e stata sotto forma di domande aperte, in alcuni casi uguali
per poter comparare i risultati e identificare elementi comuni e differenze. Tali domande
hanno riguardato le barriere che i lavoratori anziani affrontano nel contesto lavorativo e le
risorse che hanno a diposizione in quanto gruppo d’eta specifico.

Una delle principali barriere che sono state identificate dai lavoratori anziani in particolar
modo, ma anche dai manager della risorse umane, & lo stato di salute. Piu in dettaglio, la
maggioranza degli intervistati in tutti i Paesi, ha evidenziato la condizione fisica come
principale barriera alla produttivita. In particolare in Italia, lo stato di salute &€ un tema
importante per i lavoratori, soprattutto nelle occupazioni piu faticose. In questo contesto, la
mancanza di motivazione e la fatica sono indicate come barriere in Grecia e Cipro. Questi
temi sono elementi tipici dell’ageismo e vari studi mostrano che dopo i 50 anni la produttivita
sembra calare (Skirbekk, 2004).

Un’altra importante barriera individuata in tutti i paesi & quella legata alle nuove tecnologie e
alle competenze digitali. A Cipro, a parte i manager delle risorse umane che hanno
menzionato questa competenza, i lavoratori anziani hanno dichiarato che si sentono insicuri a
causa delle progresso tecnologico. In Romania e in Spagna, una delle maggiori barriere per i
lavoratori anziani che i manager hanno evidenziato e stato I'adattamento alle nuove
tecnologie. In generale, i responsabili delle risorse umane in tutti i paesi, hanno valutato il
livello di competenze digitali dei lavoratori di 55-64 anni come inferiore a quello di tutti gli
altri gruppi d’eta.

Riguardo alle risorse dei lavoratori anziani, in tutti i report nazionali i lavoratori hanno dato un
valore abbastanza alto alle proprie capacita, e i manager hanno dichiarato che nonostante
I’eta abbia un effetto sulla produttivita, questo aspetto non é il fattore pil importante in base
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al quale valutare un lavoratore. In Romania i manager delle risorse umane sono stati i pil
positivi nei confronti dei lavoratori anziani, considerandoli una vera risorsa per I'azienda.
Valutano infatti I'esperienza, la maturita e la stabilita come elementi di grande importanza.
Anche negli altri paesi, i responsabili hanno dato valore alle capacita manageriali e
amministrative dei lavoratori anziani e definito di grande importanza le loro capacita di
mentoring.

3.4 Raccomandazioni per le politiche a favore dei lavoratori anziani

Questo studio intende contribuire alla ricerca sull’occupazione dei lavoratori anziani
sviluppando specifiche raccomandazioni per le politiche a favore dei lavoratori anziani, al fine
di fornire alcune soluzioni pratiche a livello Europeo/nazionale e organizzativo. La revisione
della letteratura e la ricerca sul campo nei 5 paesi europei ci ha permesso di identificate
alcuni elementi comuni e politiche rilevanti che possono essere applicate nel contesto
europeo. Le politiche qui proposte quale risultato di questo studio sono basate sui risultati
delle interviste con i lavoratori anziani e con i responsabili delle risorse umane del campione
selezionato. Quindi, I'implicazione pratica & altamente probabile, poiché sono stati raccolti i
risultati di una pratica quotidiana all’interno di contesti lavorativi. Le raccomandazioni per le
politiche che proponiamo solo le seguenti:

1. Modifica delle condizioni lavorative in base alle esigenze dei lavoratori

Poicheé abbiamo individuato la condizione fisica come una delle principali barriere dei
lavoratori anziani, nella maggior parte dei report nazionali ci sono raccomandazioni per
superarla. Piu in dettaglio, la prima raccomandazione del report italiano & la revisione dei
“lavori usuranti” da parte del sistema di anticipo pensionistico, per permettere ai
lavoratori impegnati in tali occupazioni di usufruire di maggiori benefici grazie al
pensionamento e ad altri incentivi. A Cipro, si raccomanda la revisione dell’orario di
lavoro, per creare un ambiente lavorativo pil flessibile e sensibile alle esigenze dei
lavoratori anziani, fornendo un orario flessibile o compiti meno usuranti da un punto di
vista fisico. Tuttavia, ogni iniziativa per la gestione di una qualsiasi eta deve essere
elaborata con attenzione, al fine di evitare conflitti tra le diverse generazioni. Come si
legge nel report italiano, gli incentivi fiscali per le aziende non dovrebbero essere legati
solo all’eta dei lavoratori ma tenere in considerazione anche altri indicatori, come il
genere e le responsabilita familiari.

2. Appendimento permanente come processo obbligatorio

Un’altra delle principali barriere dei lavoratori anziani individuata all'interno della nostra
ricerca e la potenziale mancanza di competenze digitali, che rientra nell’ambito
dell’apprendimento. Per sopperire a tale carenza, vi & una necessita di formazione e, in
generale, di un processo di apprendimento permanente per questo gruppo target. In
guesto contesto, tutti e 5 i report raccomandano la creazione di possibilita di formazione
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sia a livello nazionale che nelle organizzazioni. Pili in dettaglio, il report cipriota propone
corsi personalizzati per i lavoratori over 55, mentre quello Greco consiglia corsi di
formazione obbligatori e centralizzati, finanziati dalla UE, dallo Stato o dall’organizzazione,
al fine di tenere aggiornati i dipendenti con i progressi tecnologici ed lavorativi. Una
raccomandazione simile compare nel report rumeno, confermata anche dai risultati
generali del nostro campione, suggerendo la partecipazione dei lavoratori a seminari di
formazione finanziati dal dipendente stesso or gratuiti.

3. Il mentoring come procedura standard
Infine, poiche la capacita di mentoring e stata identificata quale caratteristica speciale dei
lavoratori anziani in tutti i contesti nazionali, una raccomandazione potrebbe essere
indirizzata verso questa direzione. Secondo la letteratura (Farr, Tesluk Klein, 1998) e
I’esperienza comune, il mentoring ha un impatto positivo su due livelli. Innanzitutto,
sviluppa un’ulteriore motivazione in chi lo offre (il lavoratore anziano), permettendogli di
interagire con i giovani e condividere le proprie conoscenze. In secondo luogo,
I’organizzazione risparmia risorse grazie a questa forma di formazione interna e nonvi e la
necessita di rivolgersi a formatori esterni. Seguendo questa traccia, i report rumeno e
spagnolo richiedono programmi di mentoring/tutoring. Anche il report greco sottolinea
I'importanza del mentoring come strumento di sviluppo sia a livello personale che
organizzativo. Quindi una politica ufficiale all’'interno delle organizzazioni potrebbe
riguardare la selezione di lavoratori anziani per attivita di mentoring e lo sviluppo di un
percorso formativo interno e di interazione tra generazioni.
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Caso studio: Italia
2.3.1 Introduzione — Il contesto nazionale

L’Italia & la nona pil grande potenza economia del mondo. La sua struttura economica si
basa principalmente sui servizi e sull’attivita manifatturiera. Il settore dei servizi
rappresenta quasi i tre quarti del PIL totale e impiega circa il 65% del totale delle persone
occupate del paese. All'interno di questo settore, quelli che contribuiscono maggiormente
sono i settori all’ingrosso, la vendita al dettaglio e i trasporti. L'industria conta per un
quarto della produzione totale italiana e impiega circa il 30% della forza lavoro totale. Il
settore manifatturiero del Paese e specializzato in prodotti di alta qualita ed e
principalmente gestita da piccole e medie imprese (Economia Italiana Outlook, 2018).
Secondo I'lstat (Istituto Nazionale Italiano di statistica), i principali partner commerciali
dell’ltalia sono Germania e Francia, che rappresentano circa il 12,6% e I'11,1% delle
esportazioni totali dell’ltalia. Le principali esportazioni del paese sono macchinari e
attrezzature meccaniche (24% delle esportazioni totali) come veicoli a motore e auto di
lusso (7,2%). Altre importanti esportazioni includono I'abbigliamento (11%),
apparecchiature elettroniche (5,6%) e prodotti farmaceutici (4,6%). Le principali
importazioni dell’ltalia sono i carburanti (il 17% delle importazioni totali), i macchinari
(14,2%), le materie prime (10%) e il cibo (7%). Gli ostacoli alla concorrenza restano
significativi e il contesto imprenditoriale rimane difficile nei servizi professionali, nei servizi
pubblici locali, nelle concessioni e nel settore dei trasporti. Nonostante i progressi
compiuti negli ultimi anni, le condizioni per fare business rimangono difficili, per le
inefficienze del settore pubblico, per il lento sistema di giustizia civile e per la corruzione
(Relazione Italia della Commissione Europea 2017). L’alto tasso di evasione fiscale mette in
difficolta anche la concorrenza leale tra le aziende (OCSE Economic Survey, 2017).

Sistema educativo

Il sistema educativo italiano & organizzato secondo i principi della sussidiarieta e della
scuola, autonoma in relazione alle attivita didattiche, organizzative e di ricerca. Lo stato e
le regioni condividono la competenza legislativa. La performance scolastica e al di sopra
della media europea nel nord e significativamente peggiore nel sud Italia. Per quanto
riguarda l'istruzione di alto livello, il sistema € in generale sottofinanziato. Pur essendo
vicino all’obiettivo nazionale Europeo 2020 (26-27%), il tasso di istruzione terziaria rimane
il piu basso nell’UE, al 25,3% nel 2015 per i giovani tra i 30 ei 34 anni. Infine,
I"apprendimento degli adulti non e sufficientemente sviluppato, il che pud incidere
negativamente sui risultati del mercato del lavoro delle persone poco qualificate
(European Commissiona Country Report Italy, 2017).

Sistema sanitario

L'assistenza sanitaria & fornita a tutti i cittadini e residenti da un sistema misto pubblico-
privato. La parte pubblica e il servizio sanitario nazionale, il Servizio Sanitario Nazionale
(SSN), che e organizzato dal Ministero della Salute ed € amministrato su base regionale. |
medici di famiglia sono interamente pagati dal SSN, mentre le visite di medici specialisti o
test diagnostici sono forniti da ospedali pubblici, privati

convenzionati o servizi privati. Gli indicatori dei risultati sanitari, come |'aspettativa di vita
e gli anni di vita in buona salute, rimangono al di sopra della media UE. Anche il sistema
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sanitario italiano appare economicamente conveniente: la spesa sanitaria pubblica,
sebbene in aumento, € pari alla media europea. Sfortunatamente, le disparita
interregionali nell’accesso all’assistenza persistono e sembrano aumentare (relazione della
Commissione europea, Italia, 2017).

Questione demografica

L’italia & caratterizzata da una popolazione che invecchia rapidamente (relazione annuale
ISTAT 2017). L'eta media dei residenti & di 44,9 anni, due decimi in piu rispetto al 2015. Gli
individui, chi hanno eta superiore ai 65 anni rappresentano il 22,3% della popolazione
totale. Mentre I'aspettativa di vita media continua ad aumentare (80,6 anni per gli uomini
e 85,1 anni per le donne), il tasso di natalita continua a diminuire.

Nel 2016, I'ltalia ha registrato il tasso di natalita piu basso della sua storia: 474000 nuovi
bambini. Il tasso di popolazione rimane stabile a causa del tasso di immigrazione: al
momento, gli stranieri che vivono in Italia sono 5.290.000 (8,3% della popolazione).

2.3.2 Il mercato del lavoro, i tassi di occupazione e la fascia di eta 55-64

Uno dei piu grandi problemi del governo italiano é I’alto tasso di disoccupazione. Le
recenti riforme hanno contribuito a creare 3,2 milioni di nuovi contratti a tempo
indeterminato e a stimolare I’'occupazione totale del 2% dall’inizio del 2015 (Rapporto
della Commissione europea per I'ltalia, 2017). Secondo I'ISTAT, le condizioni del mercato
del lavoro sono migliorate dal 2014, con I'occupazione in crescita dello 0,8% nel 2015 e
1'1,2% nel 2016, grazie alle riforme del mercato del lavoro, all'abolizione delle tasse
regionali sull'occupazione permanente e agli incentivi fiscali temporanei per le assunzioni
permanenti di nuovi dipendenti. Anche la partecipazione al mercato del lavoro sta
aumentando. Tuttavia, la disoccupazione a lungo termine & quella giovanile rimangono
elevate (rispettivamente il 6,7% e il 38% nel 2016). Anche la percentuale dei lavoratori
anziani nel mercato del lavoro & bassa. Infine, la partecipazione delle donne al mercato del
lavoro rimane ampiamente sottoutilizzata: il tasso di occupazione femminile € uno dei piu
bassi dell'UE. Cio & anche dovuto alla difficolta di accedere a servizi di assistenza a prezzi
accessibili (per bambini e anziani), soprattutto nelle regioni piu povere del paese. | servizi
per l'impiego restano deboli, con ampie disparita regionali e sono necessari maggiori sforzi
per adeguarli alle esigenze dei disoccupati.
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Tabella 1:Tasso di occupazione per classi di eta, Italia 2007 — 2016

Gruppo 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
d’eta
15-24 245 | 24.2 21.5 20.2 19.2 18.5 16.3 15.6 15.6 16.6
25-34 69.6 | 69.5 66.9 64.8 64.8 63.4 59.7 59.0 59.3 60
35-44 76.6 | 76.5 75.1 74.7 74.6 73.7 72.4 71.7 72 72.6
45-54 72.7 | 73.0 71.9 71.8 72.0 71.9 70.8 70.2 70.5 71.3
55-64 33.7 | 34.3 35.6 36.5 37.8 40.3 42.7 46.2 48.2 50.3
65-74 5.4 5.5 5.3 5.2 5.4 5.8 6.0 6.2 6.5 6.7
Totale 47.1 | 47.2 46.2 45.5 45.6 45.6 44.6 44.8 45.3 46.2

Fonte: Eurostat

L’occupazione totale € diminuita dal 2007 al 2014, soprattutto per i lavoratori pilu giovani,
ma € in aumento per tutte le fasce d’eta. Grazie alle recenti riforme del sistema
pensionistico, sta aumentando anche la partecipazione dei lavoratori anziani, ma la
percentuale di lavoratori di eta superiore ai 50 anni nel mercato del lavoro rimane bassa. Il
tasso di occupazione delle persone tra 45 e 54 anni & 20 punti in pil rispetto al tasso di
occupazione dei lavoratori 55+.

Tabella 2: Tasso di disoccupazione per classi di eta, Italia 2007 — 2016

Gruppo 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 |2012 | 2013 | 2014 |2015 | 2016

d’eta
15-24 204 | 21.2 25.3 27.9 29.2 35.3 40.0 40.7 40.3 37.8
25-34 8.6 9.2 10.9 12.3 12 15.2 18.2 19.1 18.2 18

35-44 4.6 5.4 6.2 6.5 6.6 8.6 9.8 10.6 9.8 10

45-54 3.0 3.8 4.4 4.9 4.9 6.6 7.9 8.4 7.9 7.8

55-64 2.4 3.1 3.4 3.6 3.8 5.3 5.7 5.5 5.5 5.7

65-74 0.8 19 1.2 1.4 1.2 2.1 2.0 1.5 2.1 2.2

Totale 6.6 7.4 8.6 9.4 9.6 12.2 13.9 14.3 14.0 13.6
Fonte: Eurostat

La tabella mostra un’enorme differenza di disoccupazione tra le diverse fasce d’eta, in
particolare tra i lavoratori pit giovani e quelli pit anziani. Il picco di disoccupazione é stato
raggiunto nel 2014, con una media del 14,3%. La tabella mostra anche come la
disoccupazione giovanile ¢ il problema pil grande: il tasso di disoccupazione delle
generazioni pil giovani e raddoppiato in 10 anni.
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Tabella 3: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione, Italia 2007-2016

Livello d’istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 65,6 66,1 66,4 659 63,8 655 64,6 64,7 67,8 67,6
Tutti i livelli ISCED 2011 Maschi 80,9 | 76,4 | 76,5 | 73,5| 70 | 73,3709 741|741 | 73,9
Tutti i livelli ISCED 2011 Femmine 56,2 | 58,9 | 59,6 | 60,4 | 59,5 | 61,1 | 60,6 | 59,4 | 63,6 | 63,5
Seuola primaria e scuola Totale 61,2 52,9 56,4 57,9 59,6 61,4 634 61,7 62,7 65
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Maschi 88,1 | 84,7 | 82,4 664 67,8 665 69,5 70,8 | 67,1 69,2
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola Femmine 54,6 | 44,8 | 52,7 |51 | 53,5 57,5 59,3 56,6 589 | 61,4
secondaria inferiore
Scuola secondaria superioree | Totale 65,6 | 654 | 70 69,4 64,8 | 67,3 64,4 63,5 69,1 | 66,9

post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superioree | Maschi 77,7 | 72,1 81,4 |76 | 679 772 69 | 71,1 734 732
post-secondaria, istruzione non

universitaria
Scuola secondaria superioree | Femmine 569 | 60 | 625 644 62 | 618 609 586 657 628
post-secondaria, istruzione non

universitaria

Istruzione universitaria Totale 69,5 80,1 73,3 703 67,7 684 67,5 74,1 742 76,4
Istruzione universitaria Maschi 92,7904 |84 | 765|772 739 81 912 91 |875
Istruzione universitaria Femmine 54,9 | 74,2 | 64,6 | 68,3 | 62,6 | 658 61,5 66,7 | 64,8 70,9

Fonte: Eurostat

La tabella mostra un aumento regolare della partecipazione delle donne al mercato del
lavoro, indipendentemente dal loro livello di istruzione. Tuttavia, la differenza significativa
tra il tasso di occupazione di donne e uomini rimane una grande sfida per il paese. Un'altra
osservazione e che investire nell’ istruzione & una garanzia maggiore per gli uomini che per
le donne per ottenere un lavoro.
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Tabella 4: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 25-54,
Italia 2007-2016

Livello d'istruzione Genere/Anno | 2007 | 2008 @ 2009 | 2010 | 2011 | 2012 2013 | 2014 2015 | 2016

Tutti i livelli ISCED 2011 Totale 75.2 75.1 73.7 73.0 71.8 71.1 68.6 67.7 68.1 68.4
Tutti i livelli ISCED 2011 | Maschi 926 91.1 869 86.2 83.8 819 788  77.5 78.7 79.4
Tuttiilivelli ISCED 2011 | Femmine 63.6 639 643 631 634 64.1 617  61.1 60.9 61.1
Scuola primaria e scuola  Totale 69.5 69.0 69.6 684 67.2 680 649 63.5b) 62.6 63.5
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola | Maschi 88.1 84.7 82.4 835 80.4 781 729 725(b) 725 73.8
secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola | Femmine 57.4 56.3 59.8 553 56.2 60.2 582 56.5(b) 54.6 55.4
secondaria inferiore
Scuola secondaria Totale 776 76.2 743 746 73.6 71.7 69.2 68.8(b) 69.9 70.1

superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria
Scuola secondaria Maschi 94.2 | 93.3 88.5 87.2 85.3 83.5 80.8 78.1(b) | 80.4 81.8
superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria
Scuola secondaria Femmine 64.6  63.1 639 64.8 65.0 63.6 61.2  62.0(b) 621 62.2
superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria

Istruzione universitaria | Totale 745 80.6 793 749 73.4 758 753 72.7(b) 729 73.9
Istruzione universitaria  Maschi 92.7 93.8 1 89.1 88.5 85.1 835 91.1 92.2(b)  89.7 88.5
Istruzione universitaria | Femmine 67.4 759 | 740 69.4 69.3 73.1 70.1 65.9(b) 67.3 68.8

Fonte: Eurostat

La tabella mostra che le persone con un’istruzione terziaria hanno affrontato meglio la
crisi economica. Tuttavia, per le donne, il livello di istruzione superiore non & un sinonimo
di maggiori opportunita di entrare e / o rimanere nel mercato del lavoro. Se I'88,5% dei
maschi con un’istruzione terziaria sono impiegati, solo il 68,8% delle donne con lo stesso
livello di istruzione viene impiegato. Anche per le persone con livelli di istruzione inferiori,
possiamo notare differenze simili tra il tasso di occupazione di uomini e donne. Questo
puo essere collegato alla mancanza di servizi di welfare che aiutano i lavoratori con
responsabilita di cura, principalmente donne, a combinare responsabilita personali e
professionali. La tabella 5 mostra come & aumentata la percentuale di occupazione di
guesta fascia di eta, anche a causa delle riforme del sistema pensionistico. Cio che colpisce
e I'aumento costante e importante delle donne anziane nella partecipazione al mercato
del lavoro. Il tasso di occupazione delle donne & persino superiore al tasso di occupazione
maschile per le persone con bassi livelli di istruzione. Dato questo aumento, la differenza
tra il tasso di occupazione di uomini e donne di questa fascia di eta non & cosi marcata,
specialmente negli ultimi anni.
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Tabella 5: Tasso di occupazione per genere e livello di istruzione nella fascia di eta 55-64,

Italia 2007-2016

Livello d’istruzione Genere/Anno @ 2007 2008 2009 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Tutti i livelli ISCED 2011 | Totale 56.0 57.1 59.1 58.8 | 55.8 | 60.0 | 60.6 | 61.8(b)
Tuttii livelli ISCED 2011 | Maschi 69.3 61.8 66.1 60.8 | 56.3 | 64.8 | 63.1 | 70.7(b)
Tuttii livelli ISCED 2011 | Femmine 48.8 54.0 55.0 57.8 | 55.6 | 58.1 | 59.6 | 57.8(b)
Scuola primaria e scuola | Totale 52.9 36.9 43.2 47.4 | 52.0 | 54.8 | 61.9 | 59.9(b)

secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola | Maschi (u) (u) (u) 49.3 | 55.3 | 55.0 | 66.2 | 69.2(b)

secondaria inferiore
Scuola primaria e scuola | Femmine 51.8 33.4(u) | 45.7 46.7 | 50.8 | 54.8 | 60.5 | 56.7(b)
secondaria inferiore

Scuola secondaria Totale 53.7 54.7 65.8 64.3 | 56.1  62.9 | 59.7 | 58.2(b)

superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria
Scuola secondaria Maschi 61.2 50.9 74.3 64.9 | 50.5 | 70.9 | 57.3 | 64.2(b)
superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria
Scuola secondaria Femmine 49.2 56.9 61.2 64.0 | 59.0 | 60.1 | 60.6 | 55.2(b)
superiore e post-
secondaria, istruzione
non universitaria

Istruzione universitaria = Totale 64.6 79.6 67.3 65.8 | 62.0 | 61.0 | 59.8 | 75.6(b)
Istruzione universitaria | Maschi 92.8 87.0 78.9 64.5 | 69.3 | 64.4 | 71.0 | 90,3(b)
Istruzione universitaria | Femmine 42.4(u) | 72.5 55.2(u) | 67.3 | 56.0 | 58.6 | 52.9 | 67.5(b)

Fonte: Eurostat

Tabella 6: Tasso di occupazione per settore
Agricoltura Costruzione Industria Manifattura Servizi

Italia (2013-

5 21 15 56
2017)

Source: https://data.oecd.org/emp/employment-by-activity.htm

Il settore dei servizi occupa circa il 56% del totale degli occupati del paese. L'industria
(compresa la costruzione) rappresenta un quarto dell’occupazione totale dell’ltalia. Un
altro settore importante € la produzione, con il 15% della forza lavoro totale italiana
impiegata.
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2.3.3 Quadro legislativo, politiche e buone pratiche

In Italia, le pensioni dei lavoratori sono pagate dall’Istituto nazionale di previdenza sociale
(Inps). La spesa pensionistica italiana & una delle piu alte dell’OCSE come quota di GD
(15,4% nel 2015). Le recenti riforme pensionistiche, in particolare quella della Fornero,
hanno voluto affrontare questa sfida aumentando I'eta media di pensionamento da 60 a
68 anni entro il 2050. Tuttavia, un’opzione di pensionamento anticipato € in fase di
sperimentazione nel 2017 e 2018 a seguito di un’intensa pressione politica. Innanzitutto,
una pensione anticipata (APE) consente alle persone di ottenere un prestito da un istituto
finanziario assistito da pensioni future a condizione che abbiano raggiunto i 63 anni con 20
anni di contribuzione. Il processo comprende anche la “pensione sociale anticipata” (APE
sociale), un programma separato di pensionamento anticipato per alcuni gruppi
vulnerabili: disoccupati di lunga durata, persone con disabilita o disabili gravi e occupazioni
selezionate “impegnative” (Pensioni a Glance 2017, 2017). Data la crescente eta media di
pensionamento, i governi italiani e i responsabili delle politiche regionali italiane stanno
adottando una serie di misure che mantengono i lavoratori nel mercato del lavoro piu a
lungo e/o li riallocano. In particolare, la legge italiana n. 92/2012 prevede misure ad hoc
per i lavoratori piu anziani (oltre 50, 2018). Ad esempio, prevede incentivi fiscali per le
Aziende che hanno dipendenti over 50 che hanno perso il lavoro per oltre 12 mesi. Cio
significa che i datori di lavoro beneficiano di una riduzione delle tasse del 50% sia con
contratti a tempo determinato (la riduzione dura 12 mesi in questo caso), sia con contratti
a tempo indeterminato (la riduzione dura 18 mesi in questo caso). Nel 2016, il governo ha
anche lanciato una nuova iniziativa per promuovere |'invecchiamento attivo che si rivolge
a coloro che avranno il diritto di andare in pensione entro la fine del 2018 e decideranno di
ridurre il loro orario di lavoro (legge 208/2015). Oltre alle iniziative nazionali, molte regioni
italiane hanno anche introdotto politiche specifiche per sostenere i lavoratori pil anziani,
in particolare le misure di formazione e riqualificazione. Queste iniziative sono concentrate
principalmente nel centro e nel nord del paese. Secondo ISFOL (Istituto per lo sviluppo
della formazione professionale dei lavoratori), esiste una vasta gamma di attivita:
sostenere i lavoratori over 50 licenziati estendendo le disposizioni di assistenza sociale con
deroghe, finanziare I'occupazione con incentivi alla formazione, sostenere misure
progettate per il reinserimento lavorativo attraverso la formazione professionale come
mezzo di crescita umana o attraverso sgravi fiscali per le imprese che riutilizzano i
lavoratori piu anziani (oltre il 50, 2018). Tuttavia, queste misure sembrano insufficienti per
aumentare significativamente la bassa partecipazione dei lavoratori anziani nel mercato
del lavoro (vedere le tabelle precedenti). Le agenzie di occupazione sono uno degli
strumenti utilizzati per sostenere i lavoratori pil anziani. In particolare, le agenzie di
collocamento (agenzie di lavoro che soddisfano la domanda e I'offerta e offrono
consulenza e formazione) forniscono servizi di collocamento specifici destinati a
disoccupati di lungo periodo. Attraverso il Fondo sociale europeo, le organizzazioni dei
datori di lavoro e le istituzioni locali sono anche riuscite a finanziare una vasta gamma di
iniziative locali focalizzate principalmente sul collocamento, la formazione e il sostegno
all’autoimprenditorialita (oltre il 50, 2018). La mancanza di investimenti
nell’apprendimento degli adulti € un altro grande problema. Al fine di aumentare le
competenze dei lavoratori anziani, ISFOL sta portando avanti il progetto “Implementazione
dell’agenda europea per I'apprendimento degli adulti”. Il piano nazionale Industria 4.0
aumenta anche gli incentivi pubblici per dipendenti e dirigenti che partecipano alle attivita
di formazione legate alla digitalizzazione. Attraverso il Fondo sociale europeo, le autorita
regionali finanziano anche la maggior parte dei progetti innovativi a sostegno
dell’apprendimento permanente dei lavoratori anziani (oltre il 50, 2018). In termini di
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buone pratiche, I'INAPP (Istituto nazionale per I’analisi delle politiche pubbliche) ha
condotto un’analisi delle iniziative che le societa private stanno portando avanti per
affrontare la questione dell’invecchiamento della forza lavoro. Lo studio si concentra su
diversi aspetti, come il reclutamento dei lavoratori, I'apprendimento permanente, la
promozione della salute, i problemi di gestione della carriera (oltre 50, 2018).

2.3.4 Interviste con i Manager delle Risorse Umane e i lavoratori pill anziani

Anziani e non Solo ha intervistato quattro Manager delle Risorse Umane/ direttori di
settori privati per analizzare la loro percezione riguardo ai sostegni di cui hanno bisogno i
lavoratori piu anziani e le misure prese dalle organizzazioni per facilitare la loro
integrazione nel mondo del lavoro, come incentivi e politiche necessarie per favorire
I'impatto dei lavoratori piu anziani nell’ambiente di lavoro. Anziani e Non Solo ha anche
intervistato cinque lavoratori di 55 anni con il proposito di individuare le barriere che loro
percepiscono nella loro occupabilita e le strategie che loro pensano siano necessarie per
poter migliorare |'occupabilita, avere maggiori stimoli e piu potere nell’ambiente di lavoro.

Secondo i dati raccolti attraverso le interviste:

* C’@ una mancanza di consulenza e di programmi educativi volti a promuovere
I'integrazione sociale e la legittimazione dei lavoratori piu anziani. | Manager delle Risorse
Umane intervistati non hanno ricevuto una formazione su come far fronte
all'invecchiamento della forza lavoro. Le preoccupazioni dei lavoratori pil anziani sono
spesso affrontate caso per caso senza una strategia universale sulla gestione dell’eta. |
lavoratori non ricevono inoltre incentivi peculiari per migliorare le loro abilita durante la
loro carriera. | corsi di formazione vengono erogati quando ci sono necessita specifiche o
guando questo & previsto dalla legge. Poche iniziative sono ancora prese per favorire
I"apprendimento intergenerazionale e per le attivita di mentoring nelle aziende.

* L’anzianismo nell’ambiente lavorativo non é percepito dai dipendenti anziani intervistati.
Solo la minoranza dei Manager delle Risorse Umane intervistati dichiara di dare
importanza all’eta in fase di assunzione. Tuttavia, la discriminazione puo verificarsi a causa
degli incentivi fiscali per assumere giovani che inoltre accettano con piu facilita condizioni
contrattuali sfavorevoli (contratti brevi con benefici di previdenza sociale piu bassi). Anche
se 'occupazione giovanile € una grande sfida, fornire incentivi in base all’eta puo creare
tensioni tra le diverse generazioni.

* Sia i datori di lavoro che i dipendenti hanno menzionato la possibilita di creare accordi
bilaterali informali/formali tra i Manager delle Risorse Umane e i lavoratori quando ci sono
delle difficolta per i dipendenti di combinare doveri privati e professionali. Mentre
parliamo di come far combinare lavoro e vita privata, sia i Manager che i datori di lavoro
fanno riferimento alla legge 104/1992 ché ¢ la principale struttura che garantisce alle
persone con disabilita e ai loro familiari specifici diritti. Tuttavia, la legge 104/1992 e questi
accordi informali/formali non sembrano essere sufficienti per far fronte al numero di
lavoratori che tuttora lasciano il mercato del lavoro a causa delle difficolta di conciliare
lavoro e vita privata.

* C’@ una mancanza di esempi di come le aziende stanno adattando i loro ambienti di
lavoro all’invecchiamento della popolazione. C'é una mancanza di competenza e di
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consapevolezza su come un ambiente di lavoro piu sensibile alla questione dell’eta possa
consentire alle persone di lavorare piu a lungo.

* Un ambiente di apprendimento € considerato in maniera positiva dai Manager delle
Risorse Umane ma i quadri di apprendimento sono spesso abbastanza informali e ad-hoc.
In molti casi, la mancanza di regolari valutazioni da parte dello staff rende difficile valutare
i bisogni e le abilita mancanti dei lavoratori. Tuttavia una buona messa in pratica e stata
presentata da una cooperativa di servizi di assistenza dove gli impiegati stanno
partecipando a regolari riunioni del personale dove vengono trattati tempi specifici e
importanti per la squadra. Un altro buon esempio e stato presentato dalle scuole che
stanno fornendo ai loro impiegati dei bonus annuali per acquistare prodotti culturali e
servizi.

Le interviste sono inoltre state utili per identificare le barriere e i vantaggi che i lavoratori
piu anziani e i Manager che li seguono percepiscono. Secondo i Manager delle Risorse
Umane i principali ostacoli per i lavoratori anziani sono legati a:

* Problemi fisici e a volta mentali

* Difficolta nell’adeguarsi ai cambiamenti, in particolar modo per coloro che entrano in
un’azienda dopo una lunga esperienza in un’altra azienda

* La riluttanza per alcuni anziani per la nuova tecnologia (a volte solo all’inizio)

Con I'aumento del ruolo giocato dai nuovi modi di commercio, ad esempio I'e-commerce,
e di comunicazione, come per esempio attraverso i social media, le relazioni al lavoro sono
cambiate molto e velocemente. Questo aspetto & stato percepito da un paio di lavoratori
intervistati come una barriera ulteriore per la loro partecipazione al mercato del lavoro.
Hanno trovato difficile adattare il modo in cui interagiscono con colleghi, fornitori, clienti e
altre parti interessate a causa del crescente ruolo dell’online a discapito del faccia a faccia.
Alcuni dei lavoratori intervistati ha anche espresso il bisogno di aggiornare regolarmente le
proprie abilita, in particolar modo quelle digitali e linguistiche, in modo da essere in grado
di lavorare piu a lungo. La mancanza di conoscenza della lingua inglese & percepita da
alcuni lavoratori come una barriera per lo sviluppo della loro carriera. D’altra parte, molti
Manager di Risorse Umane apprezzano le abilita, le competenze e le conoscenze che i
lavoratori piu anziani portano sul posto di lavoro, ma che non sempre vengono trasferite ai
dipendenti piu giovani.

Al fine di sfruttare al meglio le competenze degli anziani e facilitare un miglior scambio di
informazioni e conoscenze tra lavoratori di diverse generazioni, le opportunita di lavorare
peer-to-peer sono viste come una buona pratica dai Manager delle Risorse Umane.

Imparare da un pari puo essere meno stressante che imparare da un superiore o da un
insegnante. Quando le persone imparano dai colleghi, della stessa eta o diversa, si sentono
anche piu libere di porre domande e chiedere chiarimenti.

Anche i programmi di mentoring sono sotto utilizzati come strumento per trasferire le
competenze e le conoscenze dei lavoratori pill anziani alle giovani generazioni. Per fare
fronte all’invecchiamento della popolazione attiva, i Manager delle Risorse Umane hanno
anche aggiunto che:
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> Dovrebbero essere previsti ulteriori incentivi fiscali per consentire ai lavoratori piu
anziani con mansioni pesanti di poter ridurre il proprio orario di lavoro;

> C’e la necessita di analizzare meglio come i lavoratori con lavori pill impegnativi
potrebbero passare a occupazioni piu leggere ( servizi di mentoring o servizi di welfare
all'interno dell’azienda);

> | programmi di mentoring dovrebbero essere sfruttati al meglio per poter assicurare il
trasferimento delle competenze tra generazioni al lavoro. Cio aiuterebbe anche i lavoratori
piu anziani a sentirsi apprezzati dai loro datori di lavoro;

> Gli impiegati dovrebbero gradualmente ridurre le loro responsabilita alla fine della loro
carriera e dedicare pit tempo a trasferire le loro competenze ai colleghi.

Durante l'intervista, un Manager delle Risorse Umane che lavora nel settore dei servizi di
assistenza, ha anche proposto un interessante iniziativa per la gestione dell’eta che
vorrebbe analizzare. Vorrebbe proporre ai lavoratori piu anziani della sua cooperativa di
passare da un’occupazione piu impegnativa a una piu leggera: occuparsi con servizi di
welfare degli altri impiegati dell’azienda (ad esempio andare a fare la spesa per loro,
andare in lavanderia, etc). Cosi facendo i giovani impiegati della cooperativa potrebbero
beneficiare di benefit nei loro contratti e quelli piu anziani potrebbero occuparsi di compiti
fisicamente meno gravosi. | lavoratori pil anziani possono inoltre essere impiegati nel
fornire corsi di formazione ai giovani datori di lavoro, anche su come rimanere in salute e
attivi nel posto di lavoro. Questa € una procedura che le grandi organizzazioni e aziende
possono adottare piu facilmente. Tuttavia, formali o informali consorzi di piccole e medie
imprese possono comunque nel futuro lavorare insieme per implementare iniziative simili.

2.3.5 Conclusioni e Raccomandazioni

| Manager delle Risorse Umane e i lavoratori con piu di 55 anni segnalano che gli ostacoli
fisici sono la principale barriera nel poter avere una vita lavorativa piu lunga. La condizione
fisica & una barriera particolarmente rilevante per i lavoratori con occupazioni piu faticose.
La mancanza di investimenti

nello sviluppo e nell’aggiornamento delle abilita dei lavoratori lungo tutta la loro carriera e
un altro problema identificato. Infine, la ricerca evidenzia che gli incentivi fiscali in base
all’eta possono giocare contro all’inclusione di alcuni fasce d’eta. Per affrontati i tre
ostacoli identificati Anziani e Non Solo propone:

> Rivedere la lista dei “lavori impegnativi” che interessano il progresso sociale ( vedi
paragrafo 3). Con l'innalzamento dell’eta pensionabile, la lista dei lavori considerati
“impegnativi” dovrebbe essere ulteriormente rivista per permettere a un crescente
numero di lavoratori anziani di non andare in pensione prima a causa dello sforzo richiesto
nel loro lavoro. Tuttavia, data I'altissima spesa pensionistica italiana, dovrebbero essere
previste pil iniziative prese o supportate dalle autorita pubbliche per esplorare quali
opportunita ci siano per quei lavoratori che cambiano la loro carriera. L’ esempio proposto
dal fornitore dei servizi di assistenza (vedi capitolo 4) & per esempio un innovativo
progetto che dovrebbe essere supportato, testato, adattato e soppesato.
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> || Fondo Sociale Europeo e altri rilevanti fondi potrebbero essere usati per incoraggiare le
aziende a creare strategie di gestione dell’eta pil integrate che supportino
I"apprendimento dei lavoratori durante tutta la loro vita lavorativa. | sistemi dovrebbero
essere sviluppati per riconoscere, certificare e convalidare I'esperienza dei lavoratori per
tutto il loro percorso lavorativo per incrementare le loro possibilita di restare “occupati”
nel mercato del lavoro.

Dovrebbero essere create anche sinergia tra il programma “Alternanza Scuola Lavoro”
(Alternanza Scuola Lavoro, 2018), che consente allo studente di acquisire esperienza
pratica in aziende/organizzazioni, e programmi di mentorship in aziende/organizzazioni. |
lavoratori piu anziani possono diventare i tutor dei giovani studenti, trasferendo dunque le
abilita della vecchia generazione a quella nuova. Potrebbe anche essere un’opzione per
consentire ai lavoratori con lavori pil impegnativi di rimanere piu a lungo nel mercato del
lavoro dedicando gli ultimi anni di lavoro a un compito fisicamente meno impegnativo.

> Gli incentivi fiscali per I'assunzione di disoccupati non dovrebbero essere legati solo
all’eta, al fine di evitare discriminazioni di eta e conflitti tra generazioni. Per fare in modo
di mantenere i lavoratori piu a lungo nel mercato del lavoro, dovrebbero essere forniti
migliori incentivi fiscali alle societa che aiutano i propri dipendenti a coniugare esigenze
personali con il loro lavoro. Questa seconda serie di incentivi avrebbe il vantaggio di
aumentare il bassissimo tasso di occupazione delle donne che molto spesso riducono il
loro orario di lavoro o anticipano la loro uscita dal mercato del lavoro a causa di
responsabilita familiari (vedi tabella 3-5). Fornendo maggiori incentivi fiscali per aiutare i
lavoratori a coniugare responsabilita familiari e lavorative, i politici italiani potrebbero
anche incoraggiare piu famiglie ad avere figli o piu figli, contribuendo cosi indirettamente
alla sostenibilita del sistema pensionistico italiano. Infine,

data la frammentazione degli interventi nazionali a sostegno dei lavoratori piu anziani, il
sito web del Ministero degli affari sociali italiano potrebbe anche essere usato come una
piattaforma per raccogliere le principali politiche, i fondi e misure pertinenti. In questo
modo il sito web potrebbe diventare una piattaforma per i Manager Delle Risorse Umane
che desiderano sviluppare le proprie capacita in questo settore, nonché per i dipendenti
piu anziani che desiderano conoscere meglio le opportunita nel mercato del lavoro.
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