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Casi Didattici
Fare a meno dei vecchi?
Descrizione 
In un mondo come quello attuale in cui la vita media si allunga, tende ad allungarsi anche la durata del ciclo di vita professionale, aprendo nuove sfide alle imprese nella gestione delle persone.

Capitoli di riferimento
Capitolo 2 e Capitolo 3
Autore
Paolo Gubitta
Fonte

Adattato da “L’impresa scommette sui senior”, Il Sole 24 ore, 5 aprile 2006. Il titolo del caso prende spunto da Debray R., 2004, Le plan vermeil. Modeste proposition, Editions Gallimard, Paris (t.i. Fare a meno dei vecchi. Una proposta indecente, Marsilio, Venezia, 2005)
Data: novembre 2008
	Il problema
	Il progressivo invecchiamento della popolazione e il crescente ritmo dell’innovazione tecnologica pongono nuovi problemi sul mercato del lavoro e nella gestione delle persone all’interno delle imprese. Da un lato, l’aumento del numero dei senior in pensione pesa sulla spesa pubblica e drena risorse allo sviluppo tecnologico e all’innovazione. Dall’altro, non è semplice proporre prospettive di crescita ai senior che restano a lavorare, con conseguente impatto negativo sulla loro motivazione.
Come si fa a risalire la china?



	Le difficoltà della via legislativa

I risultati di una ricerca
	La via legislativa sembra impervia. Il decreto per il reimpiego degli ultra50enni varato a marzo 2006 dal Governo per tremila lavoratori in esubero ha raccolto scarsi entusiasmi e ancora meno adesioni e ha visto una proroga al 31 maggio dei termini di presentazione degli accordi tra imprese e sindacati per accedere ai programmi di reimpiego. Un disegno di legge (il n. 1957, «Norme per favorire il reinserimento dei lavoratori espulsi precocemente dal mondo del lavoro») che conteneva misure di formazione, incentivi alla riassunzione all’autoimpiego dei lavoratori maturi è stato presentato in Senato il 27 gennaio 2003 e mai approvato. 

Eppure sia le imprese che i lavoratori si esprimono in modo positivo sul valore del contributo di chi giovane non è più. Lo dicono i risultati delle due indagini La Sapienza-Isfol su «Lavoro e pensionamento in età anziana», svolte su duemila lavoratori occupati e ritirati dal lavoro e «Strategie di impresa di fronte all’invecchiamento della forza lavoro» (153 aziende con un totale di 71.558 addetti). 



	L’esperienza conta

I lavoratori maturi sono esclusi dalla formazione
	Gli anziani vengono valutati positivamente su molti più aspetti rispetto alle nuove leve: l’esperienza acquisita, le doti di leadership e l’accuratezza nel lavoro fanno dei lavoratori maturi una solida base per l’impresa e, se riqualificati, potrebbero guadagnare terreno anche sugli aspetti legati all’innovazione dove invece eccellono i giovani. 
Purtroppo però la formazione e l’aggiornamento specificamente rivolti ai lavoratori over50 e oltre non figurano tra le priorità aziendali. La stragrande maggioranza delle imprese (il 76,8%) prevede sì corsi di formazione e riqualificazione. Ma la maggior parte delle organizzazioni sceglie di investire solo sulla formazione della forza lavoro giovane, mentre è praticamente nulla la percentuale di imprese che ha programmi ad hoc per le risorse mature. 




Quesiti per la discussione

Su quale dimensione dell’ambiente agiscono i corsi di formazione ad hoc per le risorse mature o le norme a sostegno del reimpiego degli ultra50enni?

Sapresti anche utilizzare il modello di Vroom per interpretare l’impatto sulla motivazione di un ipotetico corso di formazione organizzato ad hoc da un’impresa per i suoi collaboratori in età matura?
Linee guida per la discussione

Domanda - Su quale dimensione dell’ambiente agiscono i corsi di formazione ad hoc per le risorse mature o le norme a sostegno del reimpiego degli ultra50enni?

I corsi di formazione ad hoc per le risorse mature e le norme a sostegno del reimpiego degli ultra50enni agiscono implicitamente sulla “ricchezza” del mercato del lavoro,  in quanto a parità di altre condizioni aumentano il livello di offerta di lavoro, vuoi perché ampliano e aggiornano il portafoglio di competenze, vuoi perché rendono più conveniente per le imprese l’acquisizione delle risorse.

Domanda - Sapresti anche utilizzare il modello di Vroom per interpretare l’impatto sulla motivazione di un ipotetico corso di formazione organizzato ad hoc da un’impresa per i suoi collaboratori in età matura?
Un percorso formativo per lavoratori senior può intervenire sulla “qualità delle prospettive lavorative” e quindi agire su:

· valenza – ad esempio, un percorso che valorizza l’esperienza tecnica acquisita dal lavoratore per impiegarla in un’altra mansione, piuttosto che un intervento finalizzato a valorizzare le competenze sociali del senior possono modificare le preferenze rispetto a una determinata ricompensa

· aspettative – la taratura delle preferenze personali accompagnata dalla ridefinizione del ruolo del senior o del workplace impattano sulla percezione che “un senior può raggiungere anche obiettivi ambiziosi”; ciò aumenta l’impegno

· strumentalità – affinché il sistema funzioni, è necessaria la coerente progettazione di sistemi operativi di valutazione delle prestazioni, capaci di misurare i “contributi” dei lavoratori maturi e collegarli alle ricompense.
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