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Le politiche di age-management: quali ipotesi e idee sugli over 55?
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Le politiche delle organizzazioni sul tema dell’age management sembrano essere orientate in modo marcato da una prospettiva fondata sull’ascolto degli over 50 per comprendere la loro percezione circa la collocazione lavorativa nell’azienda. Accanto ai tradizionali questionari, in molti casi vengono proposti strumenti che permettono un ascolto più in profondità come le interviste ed i focus group. Questi spazi, restituiscono una immagine degli over 50 che rispecchiano alcuni stereotipi:

· il cinquantenne che ha voglia di trasmettere il suo sapere ai colleghi più giovani;
· il cinquantenne che conosce meglio le dinamiche legate alle culture di funzionamento organizzativo e che può dunque assumere la figura di guida verso i giovani;
· il cinquantenne meno esperto in materie high-tech.

Un primo dato interessante che emerge dalla ricerca è legato al fatto che gli over 50 sembrano essere ancora interessati a prendere parte alla vita aziendale. Il tasso di risposte ai questionari e la partecipazione ai focus o interviste testimonia questa tensione ad occupare ancora in modo proattivo ed efficace il proprio posto di lavoro. 
Il secondo dato di rilievo emergente è legato alla differente interpretazione che le aziende danno alle politiche di ageing. 
Le parole chiave sulle quali si orientano le azioni delle organizzazioni sono tre: competenza, relazioni e identità professionale. 

Competenze. Per alcune organizzazioni le politiche di age management sono costruite attorno al tentativo di sostenere, valorizzare o colmare le competenze degli over 50. 

Identità professionale. In questo caso le organizzazioni ritengono che occuparsi di ageing significhi principalmente salvaguardare e sostenere l’identità professionale dei cinquantenni.

Relazioni sui luoghi di lavoro. Le organizzazioni sono maggiormente preoccupate della convivenza tra le generazioni in azienda. 

Analizzando le interviste sono stati identificati due assi che possono aiutare a differenziare le aziende in base alle attività messe in campo per progettare azioni di age management.

Il primo asse, età-diversity, suddivide le organizzazioni tra quelle che, pensando al tema dell’ageing, segmentano le attività pensando all’età delle persone e quelle che rifiutano questa focalizzazione e propongono iniziative che più in generale affrontino il problema del diversity in azienda.

Il secondo asse, individuo-organizzazione, differenzia invece le azioni di gestione dell’ageing in funzione del fatto che siano proposte ai singoli piuttosto che essere invece azione di sistema avente come target gruppi piccoli o grandi che compongono l’organizzazione.  
Mettendo insieme i due assi si generano così quattro principali approcci al tema dell’age management che abbiamo provato a descrivere:

1. La fragilità dei cinquantenni. Sono le aziende che si occupano degli over 50 mettendo in campo dei presidi per i singoli lavoratori che non riescono a reggere il ritmo del cambiamento e che necessitano di supporti specifici. Le azioni tipiche messe in campo sono il counseling agli over 50, il bilancio di competenze, corsi di formazione a catalogo. 

1. L’integrazione del singolo. Qui si collocano azioni di inclusione dedicate alla discriminazione dei singoli indipendentemente dalla tipologia di diversità considerata. Le azioni di supporto al lavoratori over 50 si inseriscono all’interno di una più ampia attenzione al tema del diversity management. Si mettono in campo solo quando si registra una potenziale discriminazione. 

1. L’integrazione dei gruppi over 50. Sono le aziende che ritengono l’appartenenza alla categoria over 50 un potenziale limite per l’espressione delle proprie competenze e per la possibilità di integrarsi nell’organizzazione. Vengono in questo caso proposte azioni di integrazione dei gruppi di over 50 attraverso attività quali meeting o percorsi di formazioni tesi allo scambio tra senior e junior o con altre fasce di popolazione. L’idea di fondo è quella creare occasioni di lavoro che mettano insieme diverse generazioni. 

[bookmark: _GoBack]La cultura di gestione delle diversità. Aziende che pensano alla diversità come un fattore principalmente di tipo culturale non ritengono quindi utile mettere in campo politiche specifiche per una categoria (over 50, donne, gay) ma ritengono di doversi occupare di sostenere una cultura che contempli la diversità nelle diverse forme in cui si presenta. Il tema di fondo è quello di sostenere la creazione di una cultura di lavoro inclusiva dove la diversità possa essere percepita come un valore.
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