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ATDAL – Over40
Associazione per la Tutela 


dei Diritti Acquisiti 


dei Lavoratori

In termini di analisi della situazione determinata dal prolungamento delle aspettative di vita e del calo demografico non ho particolari osservazioni. Quanto riportato nella ricerca riprende e conferma i dati forniti dagli indicatori nazionali ed europei.
Per quanto riguarda invece l’atteggiamento culturale ed il conseguente comportamento pratico delle aziende personalmente credo sarebbe molto utile poter andare più a fondo rispetto alla serie di elementi, peraltro tutti condivisibili, individuati nella ricerca. 

Il problema costo è certamente elemento importante che gioca a sfavore del mantenimento al lavoro della risorsa in età matura, così come lo è probabilmente una certa difficoltà di “convivenza” tra risorse giovani e “mature”. Vero anche, ma spesso non in misura così rilevante come si tende a credere, la carenza del fattore formazione e riqualificazione professionale nel lavoratore “maturo”.

Infatti, se usciamo dal contesto delle professionalità manuali e ci rapportiamo alla fascia delle professionalità impiegatizie, ai colletti bianchi, credo che si possa affermare che la stragrande maggioranza di questi lavoratori è abbondantemente alfabetizzato nelle tecnologie informatiche. Se saliamo ancora di più nella piramide dei professionals troviamo quadri e dirigenti che hanno seguito negli anni corsi di formazione sul marketing, sulle vendite, sulla gestione del personale, sulle tecniche amministrative, sulla qualità e sulla sicurezza, ecc.

Credo si possa arrivare a dire che queste figure professionali hanno potuto usufruire negli anni di attività di importanti periodi di formazione, una opportunità negata alle nuove leve dato che a partire dalla metà degli anni ’90, la riduzione dei costi da parte delle imprese ha comportato un drastico taglio degli investimenti proprio nel settore della formazione aziendale.
Esiste di certo una grave carenza sul fronte della conoscenza delle lingue straniere ma mi permetto di dire che questa carenza non è solo dei “maturi” dato che l’inglese conosciuto dalla stragrande maggioranza dei nostri giovani è quello dei testi delle canzonette delle quali ripetono i versi spesso senza neppure conoscerne il significato.

Ma, il punto che a mio avviso è piuttosto sottovalutato nell’analisi dei mutamenti della cultura imprenditoriale è quello che si collega innanzitutto alle scelte del management, alle mutate condizioni economiche e di mercato nonché agli effetti della globalizzazione.

Sul piano delle scelte forse varrebbe la pena di analizzare quanto avvenuto nel sistema impresa del nostro paese a partire dal boom speculativo degli anni ruggenti della Borsa. 
Con una tendenza già in parte dimostrata all’epoca in cui era più conveniente investire in BOT piuttosto che in ricerca e sviluppo, il boom della Borsa ha spinto centinaia se non migliaia di manager e imprenditori ad inventarsi “piccoli finanzieri”. Per anni abbiamo assistito alla corsa ai guadagni derivanti dagli investimenti finanziari con un calo di interesse per lo sviluppo del patrimonio industriale. 

Questa scelta poco lungimirante, se non del tutto demenziale, ha fatto sì che il nostro sistema impresa perdesse anni preziosi, rispetto ad una nuova, più ampia ed agguerrita concorrenza, sul terreno dello sviluppo e dell’innovazione  tecnologica.
Ci siamo cullati nella convinzione che la perdita di potere produttivo in termini quantitativi a favore dei paesi emergenti non rappresentasse un particolare rischio a patto che si conservasse quel elemento salvifico definito know-how.

Nei fatti non ci si è preoccupati di approntare una difesa neppure sul terreno delle conoscenze salvo scoprire con un ritardo incolmabile che anche paesi come la Cina e l’India ci stavano rapidamente superando.

Quando ci si è resi conto (ma tanti ancora non ne sono coscienti fino in fondo, penso ai sostenitori della teoria che ha sostituito al know-how quella del made in Italy) della situazione si è cercato di abbozzare una rincorsa che, in un’epoca nella quale i mutamenti sono rapidissimi, non poteva che essere in salita.

E di fronte all’emergenza si sono date risposte di tipo emergenziale, tarate sul breve periodo, sull’esigenza di ottenere dalle imprese risultati nel breve, un breve che non era più il budget dell’anno ma quello del semestre, del trimestre, del mese. Non c’era e continua a non esserci alcuna intenzione di parametrarsi ad un futuro, di programmare attività a due-tre-cinque anni, ad investire oggi per colmare il gap esistente rispetto alla concorrenza entro un ragionevole lasso di tempo.
In questa logica la componente legata alla esperienza e alla professionalità del lavoratore “maturo” non solo non è più indispensabile ma, anzi, rischia di costituire un impedimento, un rallentamento nell’applicazione di logiche aziendali “mordi e fuggi”. Quale giovane neolaureato o neodiplomato potrà mai criticare o mettere in discussione la scelta di gestire in modo diverso il rapporto con i clienti o con il mercato ? 

E’ evidente che la risorsa “matura” alla quale nel corso degli anni si è fatto digerire la “customer satisfaction” o la “customer care” e prima ancora il “quality improvement”, “l’account management”, l’organizzazione per “line of business” e poi quella “product oriented”, ecc., ha maturato oltre ad una profonda conoscenza ed esperienza sul campo anche una buona dose di cinismo che gli permette di capire se l’ultima “scoperta” del management si tradurrà in una ennesima bufala. E se così è il “maturo”, di norma, solleverà dubbi e perplessità e, se costretto ad ubbidire, lo farà con scarsa partecipazione. Il giovane mette l’impresa al riparo da questi inconvenienti soprattutto se assunto con un contratto che permette all’azienda di liberarsene nel caso in cui non risponda alle aspettative.
E’ di questi giorni uno studio che fatto su 25 medie imprese italiane che nel 2005 e 2006 hanno realizzato utili record a fronte di una crescita industriale molto al di sotto di quanto avviene negli altri paesi industriali. Ci si deve quindi domandare che fine fanno questi utili, quale parte di essi viene destinata alla crescita e all’allargamento del sistema produttivo.

Per quanto riguarda le proposte contenute nella sintesi non trovo motivi di particolare contrasto. Gli incentivi alle imprese affinché mantengano / ricollochino lavoratori in età “matura” costituiscono un terreno su cui lavorare tenendo presente che l’incentivo deve essere una cosa seria. Un esempio pratico: la Provincia di Milano qualche anno fa aveva destinato una cifra variabile tra 3000 e 4000 euro alle imprese che assumevano over45, cifra variabile in funzione del tipo di assunzione (a termine o meno), dell’età (maggiore o minore di 50 anni), del sesso (maggiore contributo per le donne). Risultato: del tutto insignificante, un’impresa decideva di ricorrere all’incentivo solo se aveva realmente bisogno di un lavoratore con un certo skill che avrebbe assunto in ogni caso.
Il tema della formazione è importante e va sostenuto a patto che non si consideri la formazione come la panacea di tutti i mali, che si cerchi di capire fino in fondo quale tipo di formazione è necessaria (insegnare Word e Excel a un 55enne che ha lavorato fino a ieri alla catena di montaggio significa solo creare in lui delle aspettative assurde per un posto di lavoro che non troverà mai), e, soprattutto, a chi si affida il compito di erogare questa formazione eliminando la marea di delinquenti che da anni stanno appropriandosi di finanziamenti pubblici illudendo poveri disgraziati con corsi burla. Il bilancio delle competenze è un passo fondamentale nella ricostruzione di una possibile nuova professionalità per chi non ha lavoro in età matura, a patto che questo percorso, che investe in profondità aspetti psicologici ed emotivi degli individui, sia affidato a specialisti altamente qualificati.
Nella parte propositiva manca a mio avviso, oppure è solo accennato, un aspetto che io ritengo fondamentale e che riguarda il sostegno pubblico allo sviluppo dell’autoimprenditoria. Esistono già alla Camera e al Senato dei disegni di legge che ricalcano in qualche modo la logica del “prestito d’onore” a suo tempo varato a sostegno dei giovani disoccupati del Sud. Si tratta di proposte di intervento pubblico che prevedono prestiti (a fondo perso oppure da restituirsi in un certo lasso di tempo) per gli over45 che intendono avviare una attività in proprio. Sempre gli stessi disegni di legge prevedono di estendere il riconoscimento di “soggetti deboli” anche agli over45 disoccupati in modo tale da permettere loro di costituire quelle cooperative sociali che godono di facilitazioni normative e sul piano fiscale e che oggi sono previste solo per gli ex-detenuti e gli ex-tossicodipendenti.

Una considerazione finale di ordine generale. Purtroppo una ricerca di questo tipo, mirata al tema specifico del prolungamento della vita attiva non può ovviamente tenere conto di un orizzonte troppo ampio che rischierebbe di inquinare lo scopo della ricerca stessa.

E’ però vero che il problema del prolungamento della vita attiva si colloca e non può essere estrapolato da un contesto più generale che investe una serie di tasselli interdipendenti come avviene nelle tessere di un puzzle.

Ho parlato in precedenza del tema dello sviluppo industriale e del necessario rilancio del sistema produttivo in un’ottica meno miope di quella che ha contraddistinto l’ultimo decennio.
Ma, di pari passo occorre focalizzare l’attenzione sul sistema del welfare e, all’interno di esso, sul sistema previdenziale.

Se guardiamo alla categoria degli over40 senza lavoro, precari o che rischiano di perdere il lavoro dobbiamo necessariamente analizzare la categoria in tutte le sue componenti e sfaccettature.

Tra i 40 e i 55 anni abbiamo persone alle quali è necessario offrire lavoro, lavoro dignitoso, adeguato alle loro competenze, possibilmente in grado di permettere il mantenimento certo di una famiglia, in altre parole dobbiamo essere in grado di garantire loro una elevata soglia di sicurezza. Questo significa che laddove non sia possibile garantire una occupazione fissa e duratura occorre prevedere una indennità di disoccupazione in linea con gli standard europei, prevedere la copertura dei periodi assicurativi previdenziali durante le fasi di inattività, ecc.

Salendo nella fascia di età al di sopra dei 50 anni occorre individuare gli individui per i quali appare possibile un percorso che miri alla ricollocazione ed operare in tal senso ma, al tempo stesso, bisogna rendersi conto, smetterla di fingere di ignorare il problema, che vi sono molti disoccupati di lunga durata per i quali la ricollocazione è pura utopia. 
Chi a 54, 55 anni e oltre ha perso il lavoro, magari è stato anche vittima di mobbing, e dopo uno o due anni non ne ha trovato un altro è destinato a cadere nella depressione, a dover gestire gravi conflitti famigliari, spesso a dover ricorrere agli psicofarmaci, ecc. 
Molte di queste persone hanno superato i 30 anni di versamenti contributivi e non hanno la possibilità concreta di pagare i versamenti volontari necessari per raggiungere la soglia prevista dalla normativa. Ignorare queste situazioni significa non voler considerare che queste persone sono costrette ad attendere nell’indigenza una pensione che gli arriverà solo al compimento del 65 anno di età. 

Una seria indennità di disoccupazione può costituire la forma di sostegno al reddito per chi un reddito non lo ha più e quindi anche per questa fascia di disoccupati ma, in questi casi particolari, non sarebbe meglio accordare il prepensionamento magari detraendo dalla pensione stessa i contributi necessari fino al raggiungimento dei requisiti previsti dalla normativa ?
Avanzare questa proposta significa inevitabilmente correre il rischio di essere accusati di assistenzialismo. 

Una accusa ridicola in un paese che per risolvere i problemi di grandi aziende ha varato decreti legge che prepensionavano lavoratori con meno di 50 anni di età e meno di 30 anni di contributi o ancora in un paese dove la Regione Sicilia sta avviando il prepensionamento di 4000 dipendenti con 25 anni di versamenti contributivi.
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