WORKSHOP NEVI - TOLENTINO
Silvia: che cosa ne pensa la vostra romanizzazione sull’invecchiamento della forza lavoro?
Matteo Nevi: Allora, noi ci siamo fatti dare anche altre cose di cui la contrattazione collettiva e un po’ anche una mappatura per quanto riguarda il fascio d’età dell’anzianità o meno all’interno delle nostre strutture. Noi abbiamo un’elevata concentrazione nel range che va dai quarantuno ai sessanta anni di età. Per la forza lavoro sono presenti in quantità maggiore le donne rispetto agli uomini in quella fascia d’età del lavoro ma anche perché ciò che rappresentiamo nel contratto collettivo si estende a un lavoro per uomini ma c’è una forte componente di presenza femminile. Mentre abbiamo pochissimi dipendenti rispetto a tutti gli altri nella fascia d’età che va dai diciotto ai ventinove anni perché l’accesso al mondo del lavoro presso le nostre aziende avviene ai 30 anni e l’altro grosso range in cui è collocata la forza lavoro va dai trenta anni ai quaranta anni d’età mentre abbiamo poche persone dopo i sessanta anni. Quindi comunque sia la prevalenza è sempre più femminile rispetto a quella maschile all’interno delle nostre strutture. Per quanto la situazione contrattuale, se Matteo Di Gregorio vuole aggiungere qualcosa a livello di settore, la nostra posizione come associazione ma come rappresentanti di aziende, non solo di Assosistema ma secondo me in generale, venendo io da un altro settore, le posizioni sono pressoché uguali riguardo l’invecchiamento attivo nel settore produttivo. Mano a mano ci troviamo con un lavoro prettamente manuale, in alcune casi con introduzione delle tecnologie, ma comunque manuale, quello che abbiamo ipotizzato con le organizzazioni sindacali è l’inizio di un percorso di welfare, soprattutto di un percorso di welfare, soprattutto di welfare di tipo sanitario, con la costituzione di un fondo ad hoc per quanto riguarda i lavoratori e le lavoratrici e con la possibilità anche di estenderlo ai familiari, quindi un welfare limitato, non solo a chi lavoro ma anche a chi è fuori dal mercato del lavoro. Da un punto di vista contrattuale noi su questo dovremmo interagire con le organizzazioni sindacali per riuscire a trovare delle sinergie anche con i lavoratori che sono in età più avanzata rispetto agli altri, perché trovarsi a collaborare con un personale molto anziano all’interno delle strutture comporta anche il ricorso a malattie professionali che potrebbero intervenire, per le aziende questo rappresenta una problematica dalla quale dobbiamo uscirne, un numero elevato di malattie professionali rappresentano anche un costo in più. Sicuramente la volontà da parte delle aziende è di cercare dei percorsi di accompagnamento, insieme alle organizzazioni sindacali, per quanto riguarda queste fasce, in particolar modo quelle che si avvicinano ai sessanta anni d’età, all’uscita del pensionamento anticipato, fermo restando che tutto dipende non tanto dalla volontà aziendale e non tanto dalla comunità sindacale ma dipende anche da che percorso viene proposto dal legislatore. Quindi se il sistema comporta determinati costi aggiuntivi su un determinato soggetto, lì perde un po di incentivo uscire dell’azienda. 
Silvia: Per quanto riguarda le parti sindacali? (Domanda rivolta ad Alessandra)
Alessandra: concordo sull’individuazione delle fasce d’età, noi abbiamo a livello democratico constatato che l’età media dei lavoratori del nostro settore va dai trentacinque ai cinquantacinque anni e coloro i quali sono sotto dei 35 anni di età compongono circa il 12% e si evince come sia una percentuale bassa. Ovviamente la distribuzione d’età dipende molto anche tantissimo dai settori, ci sono anche tante differenze a livello di qualifiche professionali. Cosa pensiamo dell’invecchiamento della forza lavoro? Innanzitutto possiamo dire che lo stesso impatto dell’evoluzione tecnologica sarà profondamento diverso anche in base anche ai settori e alle mansioni dei stessi lavoratori. Ciò che viene fatto a livello di contrattazione per lo più nazionale è anche incoraggiare verso dei percorsi di uscita, ci sono diverse buone pratiche da evidenziare.
Matteo Nevi aggiunge: Comunque sia per quanto riguarda il problema dell’invecchiamento della forza lavoro, è un problema che le parti sociali, le aziende e i sindacati, possano sforzarsi quanto vogliono ma se non c’è un sistema sociale che aiuta il soggetto per uscire, noi non possiamo fare altro che inventarci dei fondi sanitari che invece di agire sulla maternità non so agiscano sulla dentiera ad esempio. Potrebbe apparire una banalità ma non è che noi come parti sociali abbiamo una tale marginalità all’interno del contratto. Di conseguenza servirebbe un contesto esterno che aiuti a fare delle politiche attive sia di ingresso sia di formazione continua su questi soggetti poiché il problema non è solo l’invecchiamento, il problema è l’invecchiamento di soggetti che vengono messi in mobilità all’età di cinquanta anni, e poi non vengono ricollocati in nessun modo. Perciò la fascia lavorativa che va dai quaranta ai sessanta anni d’età è la fascia lavorativa più debole del mercato del lavoro quindi le parti sociali possono fare fino a un certo punto, poi per il resto non riusciamo a dare una risposta concreta se fuori non c’è un sistema che permetta, non dico scivoli pensionistici ma un sistema anche di welfare che possa permettere di agire sul part-time o su tanti altri strumenti che vengono individuati per fare l’accompagnamento alla pensione. Il lavoro part-time potrebbe essere uno strumento per agevolare l’uscita mano a mano e agevolare poi il ricambio generazionale all’interno delle aziende. Comunque sia anche il part-time se lo vedo dal punto di vista contributivo non è che ho così tanto risparmio rispetto al full-time.  
Alessandra: poi ci sono anche parecchie differenze, c’è un bassissimo turn over di basse e poi comunque parliamo di persone che sono entrate a lavorare a 20 anni dopo il percorso di studio nella scuola media e superiore, soprattutto nelle industrie, e quindi mano a mano con l’allungamento dell’età pensionabile arrivano davvero a livelli di anzianità altissimi rispetto invece a un giovane che entra nel mondo del lavoro adesso, che deve aspettare il più delle volte parecchi anni dopo il diploma all’entrata. C’è davvero una sorta di acquisizione del conflitto generazionale. 
Matteo: c’è un aggravio sull’utilizzo dei fondi di assistenza sanitaria perché più è anziana la popolazione all’interno dell’azienda e il ricorso a prestazioni sanitarie è più alto, quindi anche la tenuta di molti fondi, non dico che sia a rischio  perché sembra brutto però anche la tenuta di fondi che riguardano settori molto anziani rischiano di non stare in piedi, quindi anche il welfare contrattuale è a messo a rischio dall’invecchiamento della popolazione. 
Silvia: Proprio questo tema dei fondi sanitari è uno degli argomenti che sto studiando proprio io in questo periodo e lo colleghiamo tanto all’invecchiamento della popolazione, come possono rispondere i fondi ai cambiamenti demografici eccetera. Tutto ciò che stai dicendo è molto utile per il progetto. Passiamo alla seconda domanda: quanto è importante il lavoro nell’ambito dell’invecchiamento attivo? Perché l’invecchiamento attivo non deve essere inteso solo come un tema legato al lavoro ma anche a quando si è in pensione, le diverse attività che organizzano anche i sindacati quando sei in pensione, quindi per voi quanto è importante il lavoro nell’ambito dell’invecchiamento attivo?
Alessandra: senz’altro il lavoro aiuterebbe a superare quello stereotipo secondo cui l’anziano è visto come un peso per la società. Quindi non vedere la pensione come la fine del lavoro aiuterebbe di sicuro il benessere psicologico di queste persone ma poi avrebbe anche risvolti,, sempre che si siano mezzi economici, avrebbe risvolti anche positivi a livello sociale. Far sì che un sì ampia fetta della popolazione italiana e di ogni altro stato continui ad essere attiva nella partecipazione sociale, politica e culturale gioverebbe a tantissimi. A questo proposito c’è stato in particolare un accordo stipulato per i lavoratori dell’azienda X, un’azienda del territorio di Nuoro. Esauriti gli ammortizzatori sociali messi a disposizione attraverso un accordo con gli enti locali si è istituito un progetto per finanziare delle attività che avevano risvolti sulla valorizzazione dei beni culturali e delle attività sociali sul territorio e che hanno fatto sentire queste persone, tutte over 50 uscite dall’azienda di nuovo attive, e attori di un qualcosa di utile e vantaggioso per tutto il territorio. Insomma non come ripiego ma come reinventarsi in qualcosa di nuovo. 
Matteo: Noi abbiamo un taglio meno sociale essendo la parte aziendale. Credo che molto dipenda secondo me. Non riesco ad abbinare i due elementi cioè il lavoro nell’ambito dell’invecchiamento attivo per soggetti che sono fuori.
Silvia: Qui sarebbe per i lavoratori più anziani che però continuano a lavorare sono ancora nel mercato del lavoro e non sono andati in pensione.
Matteo: quindi di prima di andare in pensione. Ho capito male io in quanto pensavo a soggetti che erano fuori dal mercato del lavoro. Su questo ritorna quello che ho anche io detto prima. La maggior parte delle persone si trovano in una fascia che è contrattualmente all’interno del mercato del lavoro quella più debole. Perché nel momento in cui si parla di ristrutturazione oppure abbiamo visto anche i casi di aziende che vengono chiuse da un giorno all’altro, i primi che risentono di non riuscire a ricollocarsi nel mercato sono proprio quelli in età avanzata, che non hanno un interesse a fare formazione. Non hanno interesse a rimettersi in gioco su determinati tematiche quindi sono fuori anche dall’impatto digitale rispetto a tutto quello che ha condizionato, sia dal digitale inteso come digitale suo personale nel senso di mettersi in mostra su determinati social o network lavorativi. Quelli sono i principali soggetti che essendo al ridosso della pensione ma non in età pensionabile hanno quello stacco, quel gap che li distanzia dalla pensione e che fondamentalmente una volta determinati gli ammortizzatori sociali si trovano in un mercato che senza le politiche attive di ricollocamento difficilmente riusciranno ad essere rimessi all’interno delle aziende. Quindi essendo una fascia molto svantaggiata, che è più svantaggiata dei diciottenni che invece devono entrare nel mondo del lavoro. Per questi ultimi ci sono politiche legate agli sgravi contributivi per i contratti a tempo indeterminato per tre anni, l’apprendistato professionalizzante…è vero che anche per i cinquantenni che sono in mobilità ci sono degli sgravi contributivi se li assumi. Però si trovano in una fascia molto pericolosa a rischio povertà perché una volta terminati gli ammortizzatori sociali sono fuori e non vengo ricollocati. In quel caso i percorsi formativi sono importanti nei quali l’azienda mette più persone possibili all’interno dei percorsi di formazione. Anche se inizialmente non vengono percepiti dai lavoratori come utili a qualcosa devono essere, non digo obbligatori, però su questo deve essere fatta una formazione ad hoc per quelli che si trovano già da trenta anni nel mercato del lavoro e che inizialmente potrebbero non essere più attratti a fare continuamente formazione. Però lì l’idea della formazione secondo me è uno degli aspetti più importanti di qualsiasi tipo di lavoro, diversificazione delle mansioni, si possa creare più che altro per evitare una volta fuori, speriamo di no, per motivi di mobilità o alto,  questi non riescono poi a ricollocarsi nel mercato del lavoro. 
Silvia: ora passiamo alla terza domanda. L’allungamento della vita lavorativa e l’innalzamento dell’età pensionabile è in conflitto con il diritto al pensione al diritto del pensionamento anticipato? Perché poniamo che ci sia il lavoratore di sessanta anni che vuole andare in pensionamento anticipato però poi c’è il problema della sostenibilità dei sistemi di welfare che lo costringono a rimanere più a lungo. Come viene percepito questo sia dal lavoratore sia che dall’azienda. 
Matteo: Dal punto di vista aziendale io se metto fuori il lavoratore prima che avendo dei costi aggiuntivi per prendere un diciottenne anche con le agevolazioni contributive, non mi pongo il problema se lo Stato si mantiene o non si mantiene, lo vedo da un punto di vista aziendale, per questo lo dico in maniera diretta. Dal momento che c’è un sistema di pensionamento anticipato e io posso diciamo entrare in quel pensionamento, cioè posso collocare il lavoratore in quella fascia di età che permette lo scivolo anticipato, poi naturalmente deve essere di comune accordo perché non c’è lo scivolo obbligatorio. Ma io azienda posso dire che come l’incentivo potrebbe essere una misura di welfare, parlando dal lato social, l’azienda potrebbe dire io mi carico dei costi aggiuntivi, ti pago io la parte assicurativa perché il lavoratore deve fare l’assicurazione e te vai in pensione. Io non riesco a capire l’antitesi tra questi due momenti. Da un punto di vista aziendale c’è una norma che prevede l’anticipo. 
Silvia: l’antitesi sarebbe che l’azienda può valorizzare i lavoratori più anziani, il know how che hanno, tutti questi aspetti.
Alessandra: Io credo che sia un problema di compensazione nel senso credo che ciò sia che avvenga è a un’azienda conviene molto più assumere una persona giovane in termini, a parti di livello di entrata, non maturano scatti di anzianità e poi comunque c’è una flessibilità diversa anche a livello fisico-mentale e di condizione familiare quindi c’è tutto l’interesse ad accompagnare l’uscita, infatti ciò che si sta facendo a livello di contrattazione è di rendere sempre più esigibili queste modalità. La formazione poi può essere uno strumento vantaggioso in generale per valorizzare determinate competenze però solitamente non viene mai indirizzata esplicitamente a una fascia di età, viene anzi prevista a beneficio di tutti i lavoratori. Quello che spesso avviene a livello di valorizzazione dei lavoratori più anziani è il così detto reverse mentoring, quindi in alcune aziende si parla molto spesso di multinazionali nel chimico e nel farmaceutico c’è la possibilità di affiancare i lavoratori anziani ai lavoratori più giovani per dare loro la possibilità di avere uno scambio virtuoso. Però insomma non confligge nella misura in cui in effetti può essere valido e vantaggioso per tutti un incentivo all’uscita anticipata. 
Silvia: quello che è l’obbiettivo del progetto è proprio il contrario, ovvero studiare i modi per evitare l’uscita. Questo è l’obbiettivo del progetto però voi tenete una posizione contraria. 
Matteo: io non sono contrario. Se la domanda è l’estensione della vita lavorativa è in conflitto con il pensionamento anticipato secondo me no. Dal momento che l’uscita del pensionamento anticipato è volontario o può essere visto come incentivo dell’azienda su una richiesta volontaria, per me non è in conflitto perché se io devo lavorare fino a settanta anni però ho la possibilità di andarci prima, sicuramente chi decide di rimanere solitamente si colloca in una fascia medio alta che può anche accollarsi il finanziamento e il pagamento della pensione anticipata, comunque sia io come lavoratore devo contribuire ad andare in pensione. Quindi se io sono un manager, un dirigente o sono un quadro e voglio andare in pensione prima non vedo perché debba essere in contrasto con il concetto dell’allungamento della vita lavorativa e il pensionamento anticipato. 
Silvia: passiamo adesso alla prossima domanda dedicata esclusivamente ad Alessandra: come rappresenta il sindacato gli interessi dei lavoratori più anziani che continuano a lavorare
Alessandra: Parliamo di quelli ancora attivi. Allora come dicevo prima, si incoraggiano sicuramente degli strumenti che diano maggiore flessibilità quindi si parlava della flessibilità oraria come il part-time e lo smart-working quindi si cerca comunque di facilitare i lavoratori più anziani che in maniera usuale hanno anche famiglia, ad avere più tempo per le foro famiglie. Si incoraggiano programmi di reverse mentoring in cui ci sia uno scambio maggiore del know how maturato dal lavoratore anziano nel corso della sua vita lavorativa verso lavoratori entrati da poco nel mondo del lavoro però che allo stesso modo possono trasmettere quella che è la loro visione un po’ diversa che è in contatto con il presente e con i cambiamenti del mondo del lavoro. Di sicuro ciò che le aziende dovrebbero fare è aiutare questo cambiamento anche nei processi organizzativi perché è comunque molto frequente il conflitto generazionale all’interno delle aziende. Poi ad esempio c’è una buona pratica per l’uscita a turno, in alcuni settori è previsto che per alcuni lavoratori con una anzianità maggiore dei venti anni che hanno svolto mansioni particolarmente gravose ci sia la possibilità di un cambiamento di mansioni che prevedano un minor sforzo a livello soprattutto fisico mantenendo però l’indennità che percepivano per la precedente mansione più gravosa. 
Silvia: torneremo poi più in là nello specifico. Adesso, la seguente domanda per la parte datoriale. Sarebbe: come valorizzano le aziende i lavoratori anziani?
Matteo: Dal punto di vista di misure contrattuali noi, al momento, a livello di CCNL non ne abbiamo misure che valorizzino i lavoratori anziani. A livello aziendale, da quello che io ho visto, l’anzianità è premiata soprattutto a livello di mansioni, a livello di percorsi di carriera e formativi che vengono fatti all’interno delle aziende. Da un punto di vista di relazioni industriali, non c’è nessuna misura a livello nazionale che premi la semplice anzianità, fermo restando che qui, un altro elemento più di azienda, io credo che vada premiata la produttività e non l’anzianità, nel senso, in molti casi ci sono molti premi che premiano la presenza in azienda, per me la presenza in azienda è un elemento scontato, cioè, io come azienda, se io vado a premiare qualcosa, lo faccio in base alla produttività, non al fatto che uno ha 18 anni o ne ha 60. 
Silvia: Passiamo alla adesso alla prossima domanda. Esiste un conflitto tra gli interessi dei lavoratori anziani e di quelli dei lavoratori più giovani nell’ambito dell’organizzazione del lavoro. Cosa pensa la vostra organizzazione dei progetti intergenerazionali e se conoscete qualche programma di questo tipo.
Matteo: Con l’organizzazione del lavoro si intende l’organizzazione interna dell’azienda cioè la convivenza del lavoratore anziano e quello più giovane? 
Silvia: sì.
Alessandra: Tendenzialmente sì, si rileva un conflitto intergenerazionale, proprio in ragione di quello che dicevamo prima, dove il lavoratore più anziano percepisce il lavoratore più giovane come magari una persona che vuole in qualche modo arrivare alla sua posizione e mette in atto una competizione basata su quelle competenze più trasversali che gli sono date per la sua età. Dall’altra parte però i lavoratori più giovani possono vivere la situazione come subordinazione rispetto ai lavoratori più anziani e magari possono sentirsi non valorizzati e non ascoltati per l’eventuale apporto più incline al cambiamento che possono portare. Ciò dipende poi sempre anche dal settore, ad esempio nei grandi gruppi della moda, nell’ambito delle mansioni creative ci sono tantissimi giovani che vengono molto valorizzati proprio per il loro apporto innovatore però allo stesso modo ci sono anche poi, essendo molto un settore elitario, rapporti quasi di sfruttamento di queste doti intellettuali anche manuali forse più fresche. È una questione davvero culturale. Un lavoratore giovane non è attratto dal lavoro nell’industria e questo tra l’altro è anche particolare come situazione perché se uno ci pensa al giorno d’oggi, è quasi più sfruttata la capacità intellettuale di un giovane piuttosto che il valore che si dà anche alle mansioni un po più materiali che però hanno un grande valore al livello di know how intrinseco. Dovrebbe esserci proprio più che una rivoluzione una considerazione dei conflitti demografici come più di conflitto culturale. 
Matteo: per quanto riguarda qui, bisogna distinguere in funzione delle mansioni. C’è questo elemento di conflittualità oltre che per le mansioni, per l’attività produttiva. La domanda andrebbe divisa per mansioni e per attività produttiva perché nell’attività prettamente meccanica come parte della nostra linea produttiva che, per quanto riguarda le mansioni base non è che è di alta ingegneria umana, comunque sia molto è affidato al processo produttivo quasi come fosse una catena di montaggio. Quindi per le attività manifatturiere quindi una sorta di catena dove la parte tecnologica fa il grosso dell’attività sicuramente li c’è meno conflittualità perché comunque sia non sono antagonisti i due rapporti cioè giovane o anziano. Chi viene messo alla catena di montaggio, che sia giovane o anziano, non ha mansioni troppo differenti. Anche poi per quanto riguarda i percorsi di crescita ci sono dei percorsi in azienda legati alla formazione ma solitamente nel percorso lineare difficilmente ci sono scatti di non si sa quale livello perché la prestazione richiesta è quella proprio basic, quella manuale. Questo eventuale conflitto può cambiare nei confronti di mansioni molto più professionalizzati su mansioni che prettamente possono avere un gap formativo legato alla digitalizzazione, cioè un commerciale di 40 anni fa con un commerciale nuovo quindi chi si occupa del marketing, dell’internalizzazione dell’azienda. Naturalmente queste sono qualificazioni e mansioni che risentono molto dell’antagonismo giovane-anziano ma perché oltre alla freschezza mentale ma perché utilizzano strumenti diversi, sono cambiati gli strumenti con cui ci si relaziona fuori, sono cambiati i soggetti che sono fuori. Quindi l’antagonismo è proprio strutturale però nelle mansioni lineari della linea produttiva, di tipo meccanica come la nostra, non c’è forte antagonismi tra le due fasce d’età. Su progetti intergenerazionali a livello contrattuale non c’è nulla, non so se in azienda c’è qualcosa ma che io sappia nulla. Come potrebbero essere incoraggiati? Questi vengono inseriti in un più ampio discorso che riguarda il pensionamento anticipato, l’allungamento della vita lavorativa e naturalmente degli strumenti che dovrebbero essere utilizzati in maggiore misura come il part-time, la staffetta intergenerazionale, a condizione che ci sia poi però sopra un beneficio contributivo perché altrimenti non c’è un incentivo afato, l’incentivo sarebbe a far uscire non a dare una staffetta. 
Silvia: Alessandra prima parlavi deli progetti intergenerazionali. 
Alessandra: si concretizzano soprattutto in percorsi di tutoraggio quindi il più delle volte i lavoratori giovani vengono supportati attraverso la formazione on the job grazie ai lavoratori più anziani che per forze di cose hanno un know how e una diciamo conoscenza delle dinamiche del contesto aziendale oltre che dei processi più ampia. Anche il programma di Reverse mentoring di cui parlavo in alcune aziende del chimico e del farmaceutico, in particolare c’è uno in Sanofil attivo che mira a una maggiore conoscenza da parte dei lavoratori più anziani verso le competenze digitali di cui sono maggiori detentori i millenials. Poi si parla anche di staffetta generazionale però in realtà i programmi di staffetta generazionale che sono stati contratati a livello aziendale sono ancora rimasti un po’ su carta. Ci sono degli esempi più concreti forse nelle piccole medie imprese dove la staffetta generazionale avviene a livello più familiare quindi il datore di lavoro conosce molto meglio ogni singola situazione familiare dei propri lavoratori quindi proprio questa maggiore conoscenza e confidenza con i lavoratori rende possibile magari l’avvicendamento tra padre e figlio o madre e figlio/a insomma all’interno delle aziende. 
Silvia: quali sono secondo voi i bisogni dei lavoratori più anziani in termini di gestione di una vita lavorativa più lunga?
Matteo: secondo noi bisognerebbe sentire gli anziani stessi che sono i soggetti principali, sicuramente la sanità integrativa, dei fondi di previdenza complementare, anche l’adattamento dell’orario di lavoro. Non credo che siano diversi tra uomini e donne o disabili, cioè se parliamo di invecchiamento credo che ormai lasciamo fuori il tema della maternità quindi su quello non credo che ci sia una differenziazione. Per tornare all’esempio della catena di formazione credo che le problematiche siano queste: formazione sulle nuove tecnologie, sanità integrativa e previdenza complementare. 
Alessandra: fondamentalmente non ci sono delle misure espressamente rivolte ai lavoratori anziani a livello contrattuale ed è pur vero che sono incoraggiati i cambiamenti di mansione. Ovviamente la mansione deve essere riadattata alla flessibilità mentale e fisica di un lavoratore, che sia donna o uomo. Di sicuro ci sono sempre a livello aziendale delle pratiche per cui si facilita il lavoratore più anziano che ha avuto problemi di salute. Un accordo che è stato recentemente è quello alla Mexerono. Loro sono particolarmente virtuosi poiché hanno dato vita alla figura di un verso disability manager, c’è un’attenzione particolare all’incidenza di tutte quelle patologie dopo una certa età, soprattutto dopo i 40 - 45 anni, c`è molta attenzione nel adeguare gli ambienti di lavoro, i luoghi di lavoro anche a livello di barriere architettoniche, e poi anche i processi organizzativi alle esigenze di queste persone. Senza altro c’è la questione dei fondi sanitari e i fondi di previdenza complementare questi possono essere un vero sostegno al risparmio dei lavoratori e appunto per quanto riguardo i fondi sanitari possono essere estesi ai componenti della famiglia quindi questo è un aiuto concreto a tutto il welfare familiare. 
Silvia: Alessandra ha già risposto alla domanda successiva, se conoscete contratti collettivi che prevedano misure di questo tipo.
Matteo Di Giorgio: sicuramente ci sono dei contratti collettivi, che non sono sporadici, non sono sicuramente la regola ma sono una eccezione secondo me  in questo momento, che si stanno iniziando ad occupare del tema del invecchiamento attivo e che stanno approntando soluzioni per affrontare questo fenomeno che si registrerà ancora di più nel futuro. Nel 2050 è previsto che il 60% della popolazione lavorativa avrà più di 60 anni. Il contratto collettivo dei chimici dal punto di vista nazionale è sicuramente uno che ha già fatto qualcosa col progetto Ponte. Sicuramente agevolando il part-time dei lavoratori più anziani e prevedendo anche un ruolo di formatore, di mentoring, dal punto di vista dell’esperienza aziendale, del know how che possono mettere a disposizione questi lavoratori, è una soluzione che può essere utile, sempre se accompagnata, come diceva anche Matteo Nevi, degli incentivi a livello nazionale, a livello statale che possano supportare questo part-time a livello contributivo. Le esperienze che si possono riscontrare a livello nazionale che aziendale vanno più o meno in questa linea, accompagnare all’uscita di questi lavoratori con degli scivoli. In alcuni casi, ci sono delle esperienze virtuose di lavoratori che hanno mansioni più elevate, non di tipo manuale, ma di tipo specialistico-tecnico, che poi vanno a ricoprire un ruolo anche di formatori che è fondamentale per i nuovi ingressi. 
Silvia: avete altro da aggiungere sul contratto collettivo nazionale?
Alessandra: allora sul contratto nazionale abbiamo previsto anche il fondo bilaterale di solidarietà, in fondo TRIS. Adesso siamo in attesa del decreto interministeriale però anche qui c’è una maggiore facilitazione per le uscite perché in qualche modo io credo che l’invecchiamento attivo vada costruito durante  un po’ tutta la vita lavorativa. Pretendere di costruirlo e di reinventarsi a cinquanta anni è molto difficile. Poi dipende dalla predisposizione personale di ogni lavoratore ad essere più incline al cambiamento, rimettersi in discussione. Insomma sono percorsi per cui ci vorrebbe un sostanzioso investimento da parte dello Stato per poi in qualche facilitare lo stesso adeguamento delle aziende a questa inevitabile maturazione dei lavoratori per non utilizzare la parole invecchiamento. Ciò perché riguarda una sfera più ampia e non riguarda soltanto i lavoratori più anziani ma davvero riguarda un equilibrio sociale tra tutte le fasce di età che si compensano in qualche modo. 
Silvia: dunque da questo punto di vista cosa sta facendo la vostra coalizzazione per sostenere i lavoratori più anziani e promuovere l’invecchiamento attivo? O non è una priorità al momento?
Matteo: promuovere noi non promoviamo, nel senso che non abbiamo al momento contrattualmente insieme alle organizzazione sindacali trovato degli strumenti per promuovere l’invecchiamento attivo. Sicuramente dipende anche dal fatto che non è un elemento così sentito all’interno delle nostre aziende. Su questo in un’ottica del rinnovo del contratto potremmo iniziare a pensarci anche da un punto di vista del aggravio sui fonti di assistenza sanitaria. Fermo retando che però promuovere l’invecchiamento attivo qui l’unica cosa è la parte formativa. Nell’ambito della promozione bisogna dare la possibilità di aggiornarsi per restare al passo con i tempi, su questo noi abbiamo iniziato un percorso con Fondimpresa e vorremo diventare partner anche di molti bandi sul nostro settore dove la formazione poi riguarda tutto e poi tramite questo indirettamente può essere uno strumento per promuovere l’invecchiamento attivo, ma poi come contrattualistica non abbiamo previsto nulla. 
Silvia: le misure non vengono determinate per promuovere l’invecchiamento attivo ma poi in realtà lo sono come dicevamo il tema è la sanità, la formazione. 
Matteo: Sì, questo si, io la leggevo un po’ più in là in generale perché tanto l’assistenza previdenziale e sanitaria quasi tutti i contratti c’è l’hanno, quindi io dicevo una promozione tramite delle dinamiche contrattuali diverse da quelle della formazione. Su quello, l’unico aspetto sul quale incideremo è quello della formazione, anche sfruttando Fondimpresa con i bandi che usciranno nel nostro settore però a livello contrattatale non abbiamo una misura ad hoc su questo. 
Alessandra: allora di sicuro a livello più ampio viene fatta una raccolta dei fabbisogni di tutti i lavoratori quindi tutte le misure messe in atto grazie alla contrattazione collettiva vanno a ottemperare dei bisogni che sentono i lavoratori. Mettendo a disposizione misure di formazione continua, di smart-working o il part-time. Ogni lavoratore veste su di se queste misure per insomma poter esprimere maggiormente le sue esigenze. In generale tutte le misure contrattate sono rivolte di sicuro al miglioramento del lavoro e per il benessere psico-fisico del lavoratore. Poi in base alle sue esigenze il lavoratore accoglie e sfrutta determinati strumenti, anche in termini di conciliazione vita-lavoro, ovviamente il lavoratore può avere diverse esigenze, invecchiamento attivo è anche dedicare del tempo alle cose che al di fuori del lavoro mantengono attivi quindi insomma predisporre le condizioni per farsi che lavoro, vita privata e proprie aspirazioni personali possano avere modo di esprimersi, e possano comunque essere messe in pratica.
Silvia: passiamo ora al tema del dialogo sociale e la prima domanda sarebbe quale è il ruolo del dialogo sociale nella promozione dell’invecchiamento attivo e come si potrebbe migliorare. 
Matteo: presupponendo che io ancora non ho effettuato il dialogo sociale perché non ho iniziato la trattativa con le organizzazioni sindacali. Personalmente ritengo che il dialogo sociale su questi non è maturo, lo dico dal punto di vista della mia precedente esperienza lavorativa come responsabile delle relazioni industriali in Federturismo. Le parti sociali possono fare fino a un certo punto, se non c’è l’accompagnamento del legislatore al di fuori. L’unica cosa che io vedo è quello che già c’è abbiamo, i fondi sanitari e i fondi di previdenza e una formazione che eviti non solo l’invecchiamento passivo ma che eviti che il soggetto per cause non dovute a lui  si trovi nel mercato del lavoro a dover cercare il lavoro a cinquanta cinquantacinque anni quando non lo assumerà più nessuno se non ha determinate professionalità che può acquisire durante il rapporto di lavoro attraverso la formazione. 
Il dialogo sociale ha un ruolo dal momento in cui si pone questo problema ma a livello di misure pratiche, tramite queste qua che ho elencato, serve anche un coinvolgimento esterno dello Stato. 
Alessandra: Dunque a livello di dialogo sociale sicuramente c’è più che promozione dell’invecchiamento attivo una promozione a una valorizzazione del potenziale professionale del lavoratore. A prescindere dall’età è pur vero che i lavoratori più anziani hanno un tesoretto più ampio da tutelare. In realtà l’obbiettivo comune dovrebbe essere rendere resiliente verso il cambiamento  e cercare di anticipare i cambiamenti dei processi lavorativi in modo tale da non rendere impreparati i lavoratori a questi cambiamenti e a sentirsi inadeguati al proprio lavoro e al contesto aziendale. È tra l’altro anche una cosa raccomandata a livello europeo da un protocolo tra la confederazione europea dei sindacati e Business Europe. A livello aziendale dovremmo per lo meno inserirci in questo contesto. 
Silvia: siamo giunti all’ultima domanda. Potrebbe essere utile per voi la creazione on-line di uno strumento per la promuovere l’invecchiamento attivo attraverso il dialogo sociale che sarebbe il fine ultimo del progetto Aspire. 
Alessandra: sia di buone pratiche che possano in qualche modo essere replicate a livello nazionale e aziendale e anche informative per gli stessi lavoratori, molte volte c’è scarsa consapevolezza circa le misure, a parte il famoso incentivo all’uscita. 
[bookmark: _GoBack]Matteo: io lo strumento online sinceramente non lo so valutare, più che altro non so se può servire, se c’è una banca dati dove sono riportate le buone pratiche utilizzate può essere comodo ma non so valutare l’impatto di questo strumento online sul dialogo sociale. 


