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La sostenibilità al lavoro degli over 55 in produzione: gli HR Manager richiedono buone pratiche e una normativa che premi chi le implementa.
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All’interno della ricerca “Sostenibilità al lavoro degli over 55 in produzione” abbiamo invitato i responsabili HR che operano in aziende manifatturiere a discutere di Active Ageing tra loro. Alcune decine di HR manager hanno raccolto l’invito e in un’ora di tempo, dal proprio computer, si sono collegati ad una sessione di “crowdsourcing evolutivo”, ovvero uno scambio di idee e opinioni che avviene per iscritto sotto la guida di un moderatore. I partecipanti, suddivisi in tavoli virtuali da 5 persone collegati tra loro, hanno risposto alle domande scrivendo i propri contributi in forma anonima, hanno letto e votato sullo schermo quelli dei colleghi, mandando avanti le idee più “forti”. Il sistema si chiama Synthetron e consente di collegare da 10 a 1000 persone per volta ovunque si trovino e di estrarre dai gruppi la conoscenza, anche quella “nascosta”. 

Si tratta di un argomento difficile con un sentito comune tra i partecipanti.
Rispondendo a diverse domande aperte e chiuse, i manager HR che hanno partecipato a questi tavoli di “crowdsourcing”, hanno espresso la propria posizione ed esperienza sul tema della sostenibilità al lavoro degli addetti alla produzione over 55. Hanno generato 156 idee, di cui 27 validate come sintesi. Il confronto con il benchmark delle discussioni Synthetron registra la difficoltà ad esprimere idee sul tema, ma un buon livello di accordo nel gruppo, nonostante l’appartenenza ad aziende diverse, sia come settore che come dimensioni, sia locali sia multinazionali. 

La quasi totalità dei partecipanti ritiene importante adottare misure ad hoc. 
Lo si evince dai risultati del sondaggio e dallo scambio di idee che ha generato un primo punto in comune: l’età media dei lavoratori in aumento è un problema concreto sempre più pressante. Qui di seguito alcuni dei contributi più votati: “…è un problema che affronto nel concreto nella realtà nella quale agisco” “Importante perché l’età media dei lavoratori sta progressivamente aumentando e le attuali condizioni lavorative non ne tengono conto” “…l'innalzamento dell'età pensionabile sarà un problema che velocemente diverrà sempre più pressante”. 

È necessaria però una maggiore attenzione e conoscenza del tema. 
Di questo tema si parla poco, non è all’attenzione del management aziendale e in molti casi anche gli stessi HR Manager hanno scarse risorse da dedicargli. C’è accordo sull’intenzione espressa da alcuni sul farsi parte attiva nel risvegliare la propria organizzazione per prendere iniziativa e per focalizzare meglio quali siano le esigenze reali di questi lavoratori. (“Io posso coinvolgere e trasferire al management di produzione l'attenzione sulla tematica”, “Sistemi di analisi della postazione che possano rendere più chiare le necessità degli over 55 in termini di confort di lavoro…”).

Di conseguenza pochi sono gli interventi attuati: mancano riferimenti e benchmark. 
Il sondaggio e le domande su quali iniziative siano state prese o programmate su diversi aspetti della sostenibilità al lavoro per gli over 55 in produzione (carichi di lavoro, innovazione di processo e di prodotto, aggiornamento delle competenze, misure di accompagnamento alla transizione al pensionamento) mostrano che poche sono le iniziative, in corso e programmate. È forte la richiesta di riferimenti, ovvero buone pratiche che funzionino. (“Sarebbe utile conoscere buone pratiche di modelli di intervento già attuati”, “Mancano strumenti pratici… quindi spero ci sia lo stimolo per proporre e testare delle soluzioni attraverso lo scambio di esperienze”).

La sfida più grande che comporta l’ageing dei lavoratori in produzione è la motivazione. 
A conferma di quanto emerso dalla ricerca quantitativa, i Manager HR ritengono che mantenere la motivazione di questi lavoratori sia l’aspetto più critico (“Ritengo importante trovare soluzioni che mantengano elevata la motivazione… anche oltre i 55 anni”), seguita dal mantenere alta la produttività (“Difficile lavorare a tempo pieno con lo stesso livello di produttività”) e dai carichi di lavoro (Difficile coniugare età con turni di lavoro e carichi correlati). 

Nel trovare soluzioni per la motivazione si riconosce anche l’opportunità costituita dagli over 55.
È importante non disperdere il bagaglio di esperienza e di know-how di questi lavoratori. I partecipanti indicano che il modo più immediato per trasferire conoscenza e cultura aziendale ai più giovani, ma anche il più efficace per mantenere alta la motivazione degli over 55, è conferire loro un ruolo riconosciuto di trainer, mentor o coach e, inoltre, comunicarlo e celebrarlo in azienda (“Essere tutor, in particolare per un over 55, aumenta la motivazione).

Riguardo nuove norme e leggi, si auspica un sistema premiante per le aziende “virtuose”.
A fronte di un quadro normativo mancante sul tema, i suggerimenti al legislatore convergono in un’unica direzione: sgravi e agevolazioni fiscali per chi attua misure volte a migliorare la sostenibilità per i lavoratori over 55 in produzione: “…dare benefici di carattere fiscale alle aziende che dimostrano di aver messo in atto azioni mirate a risolvere i problemi degli over 55”, “se l'azienda avrà ridotto le attività usuranti deve essere agevolata fiscalmente o "premiata"”.

La proposta più votata è il part-time negli ultimi 3 anni a parità di contribuzione. 
Unanime è l’apprezzamento per le misure di accompagnamento, tra cui in particolare il counselling già in atto o pianificato in diverse aziende. L’idea che ottiene il maggior consenso in assoluto è quella del part-time nell’ultima parte della vita lavorativa (“Part time mantenendo la contribuzione negli ultimi tre anni di lavoro”).

I Manager HR sono chiamati a identificare strade non percorse prima.
Risulta evidente da questa indagine qualitativa la responsabilità delle aziende e dei Manager HR nell’identificare soluzioni nuove ed innovative ad un problema che non si era mai posto nel passato. Bisogna tener conto che è fondamentale sia analizzare e comprendere la demografia della propria azienda, sia individuare il target di riferimento, sia pianificare per tempo le azioni necessarie. Infine, non va dimenticato che anche questa popolazione è costituita da individui diversi tra loro e che, quindi, le soluzioni potrebbero essere non solo collettive ma anche individuali. Le motivazioni, le competenze e le capacità di adattamento e apprendimento dei singoli, modificano infatti la prospettiva individuale di rimanere attivi e produttivi nel contesto organizzativo e chiamano quindi gli HR manager a ripensare le prassi abituali di gestione. 
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