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Longevita e pensioni piu lontane spingono a studiare forme di integrazione tra i lavoratori

Fare network per superare
la diversita generazionale

Pagine a cura
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ntegrare le diverse ge-
nerazioni presenti in
azienda, favorendo la
collaborazione e il trasfe-
rimento delle competenze.
Una necessitd sempre piu
stringente per le imprese, alla
luce della crescita della lon-
gevita e dell’'ultima riforma
del lavoro che ha introdotto
un innalzamento dell’eta pen-
sionabile. Aspetti con i quali
ancora poche aziende in Italia
stanno facendo i conti.

Belpaese ancora indie-
tro. Il tema della gestione
della diversita generaziona-
le risulta infatti ancora poco
diffuso nella Penisola. «Le
aziende non si stanno ancora
organizzando. Alcune piccole
imprese iniziano a preoccu-
parsi ma non hanno i mezzi
economici per potersi adegua-
re. E le direzioni del persona-
le italiane sono di un livello
infimo», sottolinea Giulio
Sapelli, professore di storia
economica dell’universita di
Milano. Ma con cui occorrera
presto misurarsi visto che nel
2050 il 41% della popolazione
avra piu di 60 anni, mentre
tra il 2005 e il 2020 la quota
degli over 45 aumentera del
9% (dal 52% al 61%). Un feno-
meno cui va ad aggiungersi la
recente riforma pensionistica
che ha portato a un allunga-
mento dell’eta pensionabile,
mettendo le aziende di fron-
te alla necessita di introdurre
delle strategie ad hoc
per gestire e rendere
produttivi i lavoratori
pil senior, favorendo-
ne l'integrazione con la
popolazione aziendale
piu giovane. Diversa
& invece la situazione
all’estero dove il tema
risulta gia abbastanza
diffuso.

«In Europa la que-
stione & oggetto di una
fortissima attenzione
e ci sono paesi che ci
stanno lavorando da
una trentina d’anni, ad

esempio, quelli nord-
europei», spiega Fran-
cesco.Marcaletti, ricer-
catore presso la facolta

di scienze politiche e
sociali dell’'universita Catto-
lica di Milaneo.

Alcuni esempi? La Bmw in
Germania ha dato vita a un
team di lavoro di soli operai
over 50 che dopo un periodo
di tre mesi ha espresso il pro-
prio parere su cosa andasse
bene e cosa no nelle linee di
montaggio delle auto. Parten-
do da questi suggerimenti, la
casa automobilistica ha intro-
dotto settanta modifiche al
sistema di assemblaggio dei

veicoli, Mentre, spostandosi
negli Stati Uniti, alla Coca
Cola Enterprise gli impiega-
ti con pin di 55 anni di eta
svelgono attivita di coaching
e mentoring verso i giovani
neo assunti.

11 laboratorio Working
Age. Qualcosa inizia a muo-
versi comunque anche sul
territorio nazionale. Ad esem-
pio, la Fondazione Sodalitas
alla fine del 2010 ha lanciato
il laboratorio Working Age,
costituendo un gruppo di
lavoro cui hanno partecipa-
to otto imprese motivate a
condividere approcci efficaci
per gestire le diverse eta in
azienda. Tra queste Accentu-
re, Banca Popolare di Milano,
Ibm, Kraft Foods, L’Oreal,
Randstad, Telecom Italia e
Vodafone Italia.

I1 percorso fatto insieme
ha permesso di individuare
tre filoni su cui indirizzare
le politiche aziendali sul
tema: I'orientamento dei
giovani e la valorizzazio-
ne dei talenti, la crescita
dei professionisti all’in-
terno dell'impresa anche
attraverso iniziative di
scambio generazionale e
di cross-fertilization tra
giovani e over 50; infine,
I'integrazione delle perso-
ne in azienda coltivando il
senso di appartenenza. Per
I'anno in corso 'obiettivo
del progetto & di finaliz-
zare il lavoro del gruppo,
studiando come integrare

nel1 processl e nel1 sistemi
esistenti di gestione delle
risorse umane le soluzio-
ni di life-long learning, life
cycles / life course, work-life
balance, non discrimination,
wellbeing e mobility, gia spe-
rimentate a livello europeo e
di individuarne di nuove ade-
guate al contesto italiano.

Alcuni casi aziendali.
Telecom Italia, ad esempio,
ha sviluppato il progetto
«Network Scuola Impresa»
in cui & stato chiesto a dei
lavoratori senior (molti dei
quali over 50) della struttura
open access dell’azienda, detti
maestri di mestieri perché in
possesso di particolari compe-
tenze, di tenere lezioni pres-
so alecuni istituti tecnici. Un
altro esempio arriva da Eni
dove & stato messo in atto un
processo di knowledge mana-
gement, cioé di valorizzazione
delle conoscenze acquisite ne-
gli anni in azienda, «tramite

elle comunita di pratica che
radunano per tematiche i la-
voratori esperti con 20 anni
di esperienza alle spalle che
tengono dei colloqui con i di-
pendenti pili giovani per tra-
smettere le proprie conoscen-
ze apprese sul campo», spiega
Chiara Raffaelli, ricercatrice
presso la fondazione Eni En-
rico Mattei. Per valorizzare le
competenze specialistiche, la
compagnia italiana ha infatti
introdotto nel proprio sistema
professionale il titolo di know-
ledge owner che spetta ai di-
pendenti che possono vanta-
re un know-how acquisito in
tanti anni di esperienza e che
sono in possesso di professio-
nalita difficilmente reperibili
sul mercato del lavoro.

La societa di consulenza
Accenture, invece, organizza
periodicamente dei Commu-
nity meeting per famiglie
professionali che condividono
precisi obiettivi di business
allo scopo di fare network tra
ipit giovani,ineo assuntiele
figure piu senior. Ibm dispone
invece di programmi di cross
mentoring e reverse mento-
ring il cui obiettivo & favorire
la condivisione intergene-




18-02-2013

FONDAZIONE ENI
ENRICO MATTEI

ItaliaOggi
Sette

Pagina 40 \ ,f,_
Foglio 2/3 il

razionale delle competenze.
All'insegna dell’arricchimen-
to reciproco perché mentre il
lavoratore anagraficamente
maturo trasferisce un know-
how appreso in decenni di
attivita professionale, e al
tempo stesso i valori e le po-
licy aziendali, chi esordisce
nel mondo del lavoro porta
con sé conoscenze da native

digitale, e quindi 'abilita di
muoversi in contesti sempre
piu pervasivi come i social
network.

Infine, Kraft Foods ha idea-
to I'induction program «Being
delicious in Kragfa che ha lo
scopo di favorire inserimento
delle nuove risorse allinterno
dell'organizzazione tramite
alcune attivita che mirano a

mettere in contatto il junior
con le figure chiave dell’azien-
da, ad esempio tramite I’as-
segnazione di un tutor o 'af-
fiancamento a una risorsa con
esperienza. Obiettivo: avvici-
nare da subito i nuovi dipen-
denti alla cultura e ai valori
dell’azienda, permettergli di
confrontar-;l e interagire con
i director e i colleghi pil1 se-

nior e di costruirsi il proprio
network di relazioni.
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