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Premessa 

La forza lavoro europea sta invecchiando: si prevede che entro il 2030 le persone di età compresa tra 55 e 

64 anni costituiranno il 30% o più dei lavoratori in molti paesi.  

 

[ΩŜǘŁ ǇŜƴǎƛƻƴŀōƛƭŜ ǳŦŦƛŎƛŀƭŜ ŝ ƛƴ ŀǳƳŜƴǘƻ ƛƴ ŘƛǾŜǊǎƛ {ǘŀǘƛ ƳŜƳōǊƛΣ Ŝ ǇŜǊ ǉǳŜǎǘƻ ƴumerosi lavoratori devono 

affrontare una più lunga attività professionale e una maggiore esposizione ai pericoli occupazionali, oltre ad 

ŀŘŀǘǘŀǊǎƛ ŀ ǳƴ ƳƻƴŘƻ ŘŜƭ ƭŀǾƻǊƻ ƛƴ ŜǾƻƭǳȊƛƻƴŜ όŀŘ ŜǎŜƳǇƛƻ Ŏƻƴ ƭΩƛƴǘǊƻŘǳȊƛƻƴŜ Řƛ ŀŎŎƻǊŘƛ Řƛ ƭŀǾƻǊƻ Ŝ ŀƳōƛŜƴǘƛ 

di lavoro flessibili). La strategia Europa 2020 individua nel cambiamento demografico una delle principali 

ǎŦƛŘŜ ǇŜǊ ƭΩ9ǳǊƻǇŀΦ 

 

 Per evitare una maggiore incidenza dei problemi di salute, è necessario compiere sforzi per garantire 

ŎƻƴŘƛȊƛƻƴƛ Řƛ ƭŀǾƻǊƻ ǎŀƴŜ Ŝ ǎƛŎǳǊŜ ŘǳǊŀƴǘŜ ƭΩƛƴǘŜǊŀ Ǿƛǘŀ ƭŀǾƻǊŀǘƛǾŀΦ 

 

[ΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƎŜƴŜǊŀƭŜ del presente opuscolo è quello di agevolare i lavoratori a riconoscere e a gestire le sfide 

ƭŜƎŀǘŜ ŀƭƭΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ŦƻǊȊŀ ƭŀǾƻǊƻΣ ŎƻƴŎŜƴǘǊŀƴŘƻǎƛ ƴƻƴ ǎƻƭƻ ǎǳ ǳƴŀ ŦŀǎŎƛŀ Řƛ ŜǘŁΣ Ƴŀ ǎǳƛ ƭŀǾƻǊŀǘƻǊƛ 

di tutte le età.   

 

Ora più che mai, le organizzazioni ricomprendono al loro interno lavoratori di diverse generazioni e con 

diverse esigenze, aspettative e culture, trovandosi quindi ad affrontare specifiche sfide connesse a una forza 

lavoro sempre più anziana. Ignorare ƭϥƛƳǇŀǘǘƻ ŘŜƭƭΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ŦƻǊȊŀ ƭŀǾƻǊƻ Ŝ ƭŀ ƴŜŎŜǎǎƛǘŁ Řƛ 

affrontarne le sfide potrebbe mettere a rischio produttività e competitività.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Invecchiamento della popolazione in Europa 

bŜƎƭƛ ǳƭǘƛƳƛ ŘŜŎŜƴƴƛΣ ƭŀ ǇƻǇƻƭŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩ¦9 ŝ ǎǘŀǘŀ ƛƴǘŜǊŜǎǎŀǘŀ Řŀ ǳƴ ǇǊƻŎŜǎǎƻ Řƛ ƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻΥ ǉǳŜǎǘƻ 

trend è destinato a continuare e ad  ƛƴŎǊŜƳŜƴǘŀǊŜΦ L ǎŜƎǳŜƴǘƛ ƎǊŀŦƛŎƛ ƳƻǎǘǊŀƴƻ ŎƘŜ ƭΩŜǘŁ ƳŜŘƛŀ ǎƛ ŝ ƛƴƴŀƭȊŀǘŀ 

significativamente negli ultimi decenni e in prospettiva continuerà a crescere ulteriormente. 

 

 

[ΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ǇƻǇƻƭŀȊƛƻƴŜ Ǿŀ Řƛ ǇŀǊƛ Ǉŀǎǎƻ Ŏƻƴ ƭΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ŦƻǊȊŀ lavoro. Oggi sono 

sempre meno i giovani che entrano nel mercato del lavoro, mentre è in aumento la percentuale di 

ƭŀǾƻǊŀǘƻǊƛ ŀƴȊƛŀƴƛ όǘǊŀ ƛ рр Ŝ ƛ сп ŀƴƴƛ Řƛ ŜǘŁύ ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭŀ ŦƻǊȊŀ ƭŀǾƻǊƻ 

Composizione per età della popolazione attiva (1990-2060) 
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Nuove sfide per la salute e la sicurezza sul lavoro 

La gestione dell'età si riferisce alla gestione delle risorse umane con particolare riferimento alle esigenze di 

una forza lavoro che invecchia. La gestione dell'età è olistica, intergenerazionale e riguŀǊŘŀ ƭΩƛƴǘŜǊƻ ŀǊŎƻ 

della vita. Salute e sicurezza sul lavoro costituiscono parte integrante della gestione dell'età: si tratta di due 

dimensioni fondamentali che sono strettamente legate ad altri eƭŜƳŜƴǘƛ ŘŜƭƭŀ ƎŜǎǘƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŜǘŁΦ 

[ΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ŦƻǊza lavoro genera nuove sfide per la salute e la sicurezza sul lavoro: 

¶ /ŀƳōƛŀǊŜ ƭΩŀǘǘŜƎƎƛŀƳŜƴǘƻ ǾŜǊǎƻ ƭΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻΤ 

¶ LƴǘǊƻŘǳǊǊŜκƛƳǇƭŜƳŜƴǘŀǊŜ ƭΩŀƎƎƛƻǊƴŀƳŜƴǘƻ ǇŜǊƳŀƴŜƴǘŜΤ 

¶ Formare i dirigenti; 

¶ !ŘŀǘǘŀǊŜ ƛƭ ƭŀǾƻǊƻ ŀƭƭΩŜǘŁ Ŝ renderlo flessibile. 

 

I diversi aspŜǘǘƛ ŘŜƭƭΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻ 

[ΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻ ŝ ǳƴ ǇǊƻŎŜǎǎƻ ŎƻƳǇƭŜǎǎƻ Ŝ Ŏƻƴǘƛƴǳƻ ŎƘŜ ƛƴƛȊƛŀ Ŏƻƴ ƭŀ ƴŀǎŎƛǘŀ Ŝ ǘŜǊƳƛƴŀ Ŏƻƴ ƭŀ ƳƻǊǘŜΦ : ǳƴ 

ǇǊƻŎŜǎǎƻ ƳǳƭǘƛŘƛƳŜƴǎƛƻƴŀƭŜ Řƛ ŎŀƳōƛŀƳŜƴǘƛ ōƛƻƭƻƎƛŎƛΣ ǇǎƛŎƻƭƻƎƛŎƛ Ŝ ǎƻŎƛŀƭƛΦ [ΩŜǘŁ Řƛ ǳƴŀ ǇŜǊǎƻƴŀ ŝ 

normalmente determinata in anni e mesi ( età anagrafica), ma ci sono anche altǊƛ ŀǎǇŜǘǘƛ ǊƛƭŜǾŀƴǘƛ ǇŜǊ ƭΩŜǘŁΥ 

una persona di 57 anni ( età anagrafica) potrebbe sentirsene solo 50 (età psicologica), dimostrarne 45 (età 

funzionale) e comportarsi come una persona di 40 anni (età sociale). 

[ΩƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻ ōƛƻƭƻƎƛŎƻ ŝ ǎƻƭƻ ǾŀƎŀƳŜƴǘŜ ŀǎǎƻŎƛŀǘƻ ŀƭƭΩŜǘŁ ŀƴŀƎǊŀŦƛŎŀΦ !ƭŎǳƴƛ ƻǘǘŀƴǘŜƴƴƛ Ƙŀƴƴƻ ŀōƛƭƛǘŁ 

fisiche e mentali simili a quelle di molti ventenni. 

 

L ŎŀƳōƛŀƳŜƴǘƛ ŘƻǾǳǘƛ ŀƭƭΩŜǘŁ Ŝ ƭŀ ƭƻǊƻ ǊƛƭŜǾŀƴȊŀ ǇŜǊ ƛƭ ƭŀǾƻǊƻ 

bŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭ ǇǊƻŎŜǎǎƻ Řƛ ƛƴǾŜŎŎƘƛŀƳŜƴǘƻΣ molti attributi, come la saggezza, il pensiero strategico, la 

percezione olistica e la capacità di giudizio, aumentano o emergono per la prima volta con l'avanzare 

dell'età. Con l'età si accumulano anche l'esperienza lavorativa e le competenze.  

Tuttavia, alcune capacità funzionali, principalmente fisiche e sensoriali, diminuiscono per effetto del 

naturale processo di invecchiamento. I possibili cambiamenti delle capacità funzionali devono essere presi 

in considerazione nella valutazione dei rischi e, per far fronte a tali cambiamenti, devono essere modificati 

l'ambiente di lavoro e i compiti lavorativi. 

I cambiamenti delle capacità funzionali dovuti all'età non sono uniformi in quanto esistono differenze 

individuali di stile di vita, alimentazione, forma fisica, predisposizione genetica alle malattie, livello di 

istruzione e lavoro e altro. L'invecchiamento di per sé non è un fattore determinante per la riduzione delle 

capacità, tuttavia interagisce con tutti gli altri fattori che nel complesso influiscono sulle capacità funzionali. 

I cambiamenti delle capacità funzionali si verificano in relazione alle singole persone anziché in relazione a 

gruppi di età, per cui le differenze individuali sono considerevoli. 



Sulla salute in età più avanzata influiscono anche i comportamenti correlati alla salute tenuti in precedenza. 

La riduzione delle capacità funzionali può essere ritardata e limitata al minimo grazie ad abitudini e stili di 

vita sani, come un'attività fisica regolare e una corretta alimentazione. L'ambiente di lavoro svolge un ruolo 

fondamentale nella promozione di uno stile di vita sano e di attività che servono a prevenire la riduzione 

delle capacità funzionali, contribuendo quindi a mantenere la capacità lavorativa. La promozione della 

salute nei luoghi di lavoro riguarda molti aspetti diversi tra cui dieta e alimentazione, consumo di alcolici, 

abbandono del fumo, quantità di attività fisica, recupero e sonno. 

Si riportano, a titolo esemplificativo, alcuni dei più comuni cambiamenti nelle capacità funzionali correlati 

ŀƭƭΩŜǘŁ: 

¶ rƛŘǳȊƛƻƴŜ ƴŜƭƭŀ άǇƻǘŜƴȊŀ ŀŜǊƻōƛŎŀέ Řƛ ŎƛǊŎŀ ƛƭ мл҈ ǇŜǊ ƻƎƴƛ ŘŜŎŜƴƴƛƻ όǊƛŘƻǘǘŀ ŦǳƴȊƛƻƴŀƭƛǘŁ ŎŀǊŘƛŀŎŀΣ 

ridotta capacità respiratoria massima e massimo assorbimento di ossigeno durante ƭΩŜǎŜǊŎƛȊƛƻ 

fisico) 

¶ riduzione della capacità di regolare la temperatura corporea 

¶ riduzione della mobilità, aumento della rigidità articolare e della fragilità ossea 

¶ riduzione della forza e della resistenza muscolare (di circa il 20-40% tra i 20 e i 60 anni) 

¶ cambiamenti nella vista: minore capacità visiva con scarsa illuminazione, nella distinzione dei colori, 

nella valutazione delle distanze e della velocità degli oggetti in movimento 

¶ mǳǘŀƳŜƴǘƛ ƴŜƭƭΩǳŘƛǘƻΣ ŎƻƳǇǊŜǎŜ ƭΩƛƴŎŀǇŀŎƛǘŁ Řƛ ǇŜǊŎŜǇƛǊŜ ŎƘƛŀǊŀƳŜƴǘŜ ǎǳƻƴi molto acuti e la 

capacità di localizzare la fonte del suono 

¶ cŀƳōƛŀƳŜƴǘƛ ƴŜƭ ŎƻƴǘǊƻƭƭƻ ŘŜƭƭΩŜǉǳƛƭƛōǊƛƻ 

¶ piccoli mutamenti nella memoria e nella elaborazione delle informazioni 

¶ cambiamenti nei ritmi di sonno. 

 

Comprendere la struttura per età della forza lavoro 

Le organizzazioni possono monitorare la struttura per età del loro personale dipendente attraverso 

ǳƴΩŀƴŀƭƛǎƛ ŀƴŀƎǊŀŦƛŎŀ ƻ un profilo delle età. 

 [ΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ŘŜƭƭΩŀƴŀƭƛǎƛ ŀƴŀƎrafica è di descrivere la composizione anagrafica del personale, come base per 

ƭΩŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ Řƛ ŦǳǘǳǊŜ ǇƻƭƛǘƛŎƘŜ ƛƴ ǘŜǊƳƛƴƛ Řƛ ǊƛǎƻǊǎŜ ǳƳŀƴŜΦ vǳŜǎǘŜ ƳƛǎǳǊŜ ǎƻƴƻ ǇǊƻƎŜǘǘŀǘŜ ǇŜǊ ŀǎǎƛŎǳǊŀǊŜ 

ǳƴŀ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀ ŀƴŀƎǊŀŦƛŎŀ ōŜƴ ōƛƭŀƴŎƛŀǘŀ Ŝ ŎƻƴǎŜǊǾŀǊŜ ƭŀ ŎŀǇŀŎƛǘŁ ƭŀǾƻǊŀǘƛǾŀ Ŝ ƭΩƻŎŎǳǇŀōƛƭƛǘŁ ŘŜi lavoratori di 

tutte le età a lungo termine, al fine di preservare la competitività. 

L Ǌƛǎǳƭǘŀǘƛ ŘŜƭƭΩŀƴŀƭƛǎƛ ŘŜǾƻƴƻ ŜǎǎŜǊŜ ƛƴǘŜǊǇǊŜǘŀǘƛ ƛƴ ǊŜƭŀȊƛƻƴŜ ŀƭ ƭŀǾƻǊƻ Ŝ ŀƭƭŜ ǎǳŜ ŜǎƛƎŜƴȊŜΣ ƴƻƴŎƘŞ ƛƴ 

ǊŜƭŀȊƛƻƴŜ ŀƭƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ ǳƳŀƴŜ Ŝ ŀƭƭŜ ǇƻƭƛǘƛŎƘŜ Řƛ ǎŀƭǳǘŜ Ŝ ǎƛŎǳǊŜȊȊŀ ŘŜƭƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜΦ [ŀ conoscenza della 

struttura anagrafica aiuta a pianificare il reclutamento o il ricambio di lavoratori e il trasferimento delle 

conoscenze. 

 

 



5ŜǎŎǊƛȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ tƻǇƻƭŀȊƛƻƴŜ ƭŀǾƻǊŀǘƛǾŀ ŘŜƭƭŀ Dƛǳƴǘŀ wŜƎƛƻƴŀƭŜ ŘΩ!ōǊǳȊȊƻ  

Si è proceduto ad analizzare il personale della Regione, al fine di fornire un quadro della distribuzione per 

età e per genere, utilizzando i dati disponibili aggiornati a gennaio 2016. 

I dipendenti a tempo indeterminato alla data di riferimento (gennaio 2016) sono 1376, di cui 742 uomini  e 

634 donne. 

Tab. 1 Dipendenti a tempo indeterminato per sesso (%) 

 

[ΩŜǘŁ ƳŜŘƛŀΣ Ƴƻƭǘƻ ŀƭǘŀΣ ŝ рп ŀƴƴƛ ǇŜǊ ƭŜ ŘƻƴƴŜ Ŝ рс ǇŜǊ Ǝƭƛ ǳƻƳƛƴƛΦ 

/ƛǊŎŀ ƛƭ сн҈ ŘŜƭƭŜ ŘƛǇŜƴŘŜƴǘƛ ŘƻƴƴŜ όǇŀǊƛ ŀ офл ǳƴƛǘŁύ Ƙŀƴƴƻ ǳƴΩŜǘŁ ƻƭǘǊŜ ƭŀ ƳŜŘƛŀ Ŝ ŎƻƳǇǊŜǎŀ ǘǊŀ ƛ рр ŀƴƴƛ Ŝ 

i 64 (161 donne hanno 60 anni e oltre.) 

 !ƴŎƘŜ ǇŜǊ Ǝƭƛ ǳƻƳƛƴƛ Ǿŀ ōŜƴ ƻƭǘǊŜ ƭŀ ƳŜǘŁ όǇǊŜŎƛǎŀƳŜƴǘŜ ƛƭ со҈ύ ƛƭ ƴǳƳŜǊƻ ŘŜƛ ŘƛǇŜƴŘŜƴǘƛ ŎƘŜ ǎǳǇŜǊŀ ƭΩŜǘŁ 

media di 56 anni. Hanno 60 anni e oltre 273 uomini. 

 

Tab. 2 Dipendenti a tempo indeterminato per sesso ed età (in valore assoluto) 

 

  



Tab. 3 Dipendenti maschi a tempo indeterminato per classi di età (valori %) 

 

 

Tab. 4 Dipendenti femmine a tempo indeterminato per classi di età (valori %) 

 

 

Il grafico sottostante rappresenta la distribuzione dei dipendenti per sesso  nelle rispettive categorie di 

inquadramento. 

Tab. 5 Dipendenti a tempo indeterminato per categoria giuridica, genere ed età (%) 

 

Per le donne risulta essere la categoria B quella maggiormente rappresentata, mentre per gli uomini è la 

categoria C. 

(Nella categoria B confluiscono le 

categorie giuridiche A, B1 e B3.; nella 

categoria D confluiscono le categorie 

giuridiche D1 e D3) 



Le donne con profili professionali di categoria D sono il 25,7% delle dipendenti donne, mentre gli uomini  

della stessa categoria rappresentano il 29,5% dei dipendenti  di sesso maschile. 

!ƴŎƘŜ ǇŜǊ ƭŀ ŎƭŀǎǎŜ ŘƛǊƛƎŜƴǘŜ ƛƭ ǾŀƭƻǊŜ ǇŜǊŎŜƴǘǳŀƭŜ ŘŜƭƭŜ ŘƻƴƴŜ άŘƛǊƛƎŜƴǘƛέ ŎŀƭŎƻƭŀǘƻ  ǊƛǎǇŜǘǘƻ ŀƭƭŜ ŘƛǇŜƴŘŜƴǘƛ  

è più basso rispetto allo stesso valore calcolato sulla classe maschile (3,3% per le donne, 4,2% per gli 

uomini). 

Di seguito la tabella con i valori assoluti 

Tab. 6 Dipendenti a tempo indeterminato per categoria giuridica, genere ed età (valore assoluto) 

 Donne per Categoria professionale  
 

Uomini  per Categoria professionale  
 

Età Cat. B Cat. C Cat. D Dir Cat. B Cat. C Cat. D Dir 

fino a 35 
anni  

5 2 0 0 4 4 1 0 

da 36 a 45 18 36 32 2 14 21 14 2 

da 46 a 55 74 38 67 7 57 40 75 9 

da 56 a 65 150 126 64 12 161 188 128 20 

66 e oltre  1 0 0 0 1 2 1 0 

Totale  248 202 163 21 237 255 219 31 

 

  



Elementi della ƎŜǎǘƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŜǘŁ in ambito lavorativo  

Un approccio comǇƭŜǎǎƛǾƻ ŀƭƭŀ ƎŜǎǘƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŜǘŁΣ ǎƛŀ ƛƴ ŀƳōƛǘƻ ǇǳōōƭƛŎƻ ŎƘŜ ǇǊƛǾŀǘƻΣ richiede la 

collaborazione tra gli attori interessati, come i servizi competenti per la salute sul lavoro, i lavoratori e i loro 

rappresentanti e la dirigenza. In particolare, la cooperazione tra i responsabili delle risorse umane e quelli 

per la salute e la sicurezza è importante, posto che le politiche di gestione delle HR (Human Resource) 

connesse alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, aƭƭΩƻǊŀǊƛƻ Řƛ ƭŀǾƻǊƻ Ŝ ŀƭƭŀ ŎǊŜǎŎƛǘŀ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴŀƭŜ 

hanno un impatto sulla salute e sulla sicurezza, nel contesto lavorativo.  

La seguente figura sintetizza i diversi ambiti sui quali bisogna intervenire efficacemente per la gestione 

ŘŜƭƭΩŜǘŁ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ƭŀǾƻǊŀǘƛǾƻ.  

 

Di seguito si riportano brevi descrizioni per ogni ambito rappresentato: 

 

¶ Reclutamento: ƛ ǇǊƻŎŜǎǎƛ Řƛ ǊŜŎƭǳǘŀƳŜƴǘƻ ŎƘŜ ǎƛ ƛƴŎŜƴǘǊŀƴƻ ǎǳƭƭŜ ŀōƛƭƛǘŁ Ŝ ǎǳƭƭΩŜǎǇŜǊƛŜƴȊŀ 

ǇŜǊƳŜǘǘƻƴƻ Řƛ ŜǾƛǘŀǊŜ ƭŀ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀȊƛƻƴŜ ƛƴ ōŀǎŜ ŀƭƭΩŜǘŁΣ ǇǊƻƳǳovono la diversità in termini di età e 

arrecano numerosi benefici alle organizzazioni. 

¶ Lƭ ǘǊŀǎŦŜǊƛƳŜƴǘƻ Řƛ ŎƻƴƻǎŎŜƴȊŜΣ ƭŀ ŦƻǊƳŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƭΩŀǇǇǊŜƴŘƛƳŜƴǘƻ Ŏƻƴǘƛƴǳƻ: ai lavoratori di tutte le 

ŜǘŁ ŘƻǾǊŜōōŜ ŜǎǎŜǊŜ ƎŀǊŀƴǘƛǘƻ ƭΩŀŎŎŜǎǎƻ ŀ ǇŜǊŎƻǊǎƛ ŦƻǊƳŀǘƛǾƛ Ŝ ŘƻǾǊŜōbero essere messi in 

condizione di aggiornare le proprie conoscenze e abilità. Ciò è particolarmente rilevante nel 

contesto delle prassi di lavoro in continua evoluzione e delle nuove tecnologie.  

¶ Sviluppo delle carriere: lo sviluppo delle carriere dovrebbŜ ŜǎǎŜǊŜ Ǿƛǎǘƻ ƴŜƭ ŎƻƴǘŜǎǘƻ ŘŜƭƭΩƛƴǘŜǊŀ Ǿƛǘŀ 

lavorativa, assicurando la corrispondenza tra il lavoro e le competenze e capacità del lavoratore.  



¶ Pratiche di flessibilità oraria: le misure di flessibilità ŘŜƭƭΩƻǊŀǊƛƻ Řƛ ƭŀǾƻǊƻ ǇǊŜƴŘƻƴƻ ƛƴ 

considerazione i diversi bisogni di gruppi di età diverse e aiutano a migliorare la conciliazione dei 

tempi di vita con quelli di lavoro.  

¶ Promozione della salute sul luogo di lavoro: ƳƛƎƭƛƻǊŀǊŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ƭŀǾƻǊƻ Ŝ ƭΩŀƳōƛŜƴǘŜ Řƛ 

lavoro, aumentare il coinvolgimento dei lavoratori e incoraggiare sia la crescita professionale che lo 

sviluppo delle capacità individuali.  

¶ Gestione della salute e sicurezza sul lavoro: assicurare la salute e la sicurezza sul lavoro per i 

lavoratori di tutte le età attraverso una valutazioƴŜ ŘŜƛ ǊƛǎŎƘƛ ŎƘŜ ǘŜƴƎŀ Ŏƻƴǘƻ ŘŜƭƭΩŜǘŁ Ŝ 

ƭΩŀŘŀǘǘŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭ ƭǳƻƎƻ Řƛ ƭŀǾƻǊƻΦ  

¶ Rotazione e reimpiego: modalità di organizzazione del lavoro in cui i lavoratori sono assegnati, a 

intervalli regolari e in maniera pianificata, a due o più diverse attività.  

¶ Uscita dal lavoro e transizione verso il pensionamento: sostenere i lavoratori più anziani nella 

pianificazione del pensionamento 
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1. [ƛƴŜŀ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƻ: Formazione e apprendimento continuo  

Azioni: 

¶ analizzare le competenze necessarie per l'organizzazione, abbinandole a competenze e qualifiche 

disponibili e utilizzando i risultati per la pianificazione; 

¶ associare la formazione allo sviluppo di carriera e alla crescita professionale; 

¶ assicurare ŎƘŜ ƭŜ ƻǇǇƻǊǘǳƴƛǘŁ ǇŜǊ ƭΩŀǇǇǊŜƴŘƛƳŜƴǘƻ Ŝ ƭŀ ŎǊŜǎŎƛǘŀ ǎƛŀƴƻ ƻŦŦŜǊǘŜ ƴŜƭ ŎƻǊǎƻ ŘŜƭƭŀ Ǿƛǘŀ 

lavorativa a tutti i gruppi di età; 

¶ oǊƎŀƴƛȊȊŀǊŜ ƛƭ ƭŀǾƻǊƻ ƛƴ ƳƻŘƻ ŎƘŜ ŎƻƴŘǳŎŀ ŀƭƭΩŀǇǇǊŜƴŘƛƳŜƴǘƻ Ŝ ŀƭƭŀ ŎǊŜǎŎƛǘŀΤ 

¶ mantenere la capacità di apprendimento e un atteggiameƴǘƻ ǇƻǎƛǘƛǾƻ ǊƛǎǇŜǘǘƻ ŀƭƭΩŀǇǇǊŜƴŘƛƳŜƴǘƻ 

stesso; 

¶ adattare metodi e approcci di formazione alle specifiche caratteristiche di apprendimento e alle 

motivazioni dei diversi gruppi di età: 

o individuare le lacune nelle capacità e nelle competenze di lavoratori anziani e mappare le 

esigenze necessarie per una formazione (su misura), in particolare in caso di cambiamenti nel 

modo di lavorare e di introduzione di nuove tecnologie; 

o fornire un contesto di apprendimento che sia reso adatto ai destinatari. Per i lavoratori più 

anziani ciò può comportare un ambiente di apprendimento senza interruzioni e un approccio 

che rifletta il loro lavoro nella vita reale; 

o aǎǎƛŎǳǊŀǊŜ ǳƴΩƛƭƭǳƳƛƴŀȊƛƻƴŜ ŀŘŜƎǳŀǘŀΣ ǳƴŀ ōǳƻƴŀ ŀŎǳǎǘƛŎŀ Ŝ ǳƴ ŀƳōƛŜƴǘŜ ǘǊŀƴǉǳƛƭƭƻΦ 

Benefici attesi:  

I lavoratori più anziani hanno spesso esperienze, competenze e abilità che sono difficili da ottenere e che 

costituiscono un elemento importante delle risorse umane di un'organizzazione. Tuttavia, nonostante 

questo, gli stessi sono spesso visti come soggetti con deficit di competenze o competenze obsolete. Le 

qualifiche dei lavoratori più anziani hanno maggiori probabilità di risultare superate, poiché è trascorso più 

tempo dalla loro istruzione formale. Pertanto, l'aggiornamento e lo sviluppo delle competenze diventano 

fondamentali anche al fine di mantenere un adeguato livello di produttività. 

  



2. [ƛƴŜŀ ŘΩintervento: Trasferimento di conoscenze 

Azioni: 

¶ attuazione di programmi di mentoring per promuovere il trasferimento di conoscenze tra le generazioni e 

consentire ai lavoratori più anziani di aiutare e formare tirocinanti e lavoratori assunti di recente; 

¶ trasferimento di conoscenze alle nuove reclute prima che un lavoratore anziano vada in pensione per la 

costruzione di competenze e per il trasferimento di abilità e conoscenze preziose. I lavoratori che vanno in 

pensione possono fungere da supervisori e consulenti per le persone che assumono nuovi incarichi. 

Benefici attesi: 

Il trasferimento delle conoscenze tra le generazioni e i metodi per trattenere e gestire la conoscenza stanno 

diventando sempre più importanti. Inoltre, coinvolgere i lavoratori più anziani in programmi di mentoring 

durante i quali trasferire le loro conoscenze e competenze a un collega più giovane darà loro la sensazione 

di essere apprezzati e contribuirà ad aumentare la loro motivazione sul lavoro. 

 

3. [ƛƴŜŀ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƻΥ  Pratiche di orario di lavoro flessibile 

Azioni: 

¶ fŀǾƻǊƛǊŜ ƭΩƛƳǇƭŜƳŜƴǘŀȊƛƻƴŜ Řƛ ǎƛǎǘŜƳƛ Řƛ ƻǊŀǊƛƻ flessibile e organizzazione flessibile del lavoro come ad 

esempio il part-time, il telelavoro e lo smart working. 

Benefici attesi: 

[ŀ ŦƭŜǎǎƛōƛƭƛǘŁ ŘŜƭƭΩƻǊŀǊƛƻ Ŝ ŘŜƭƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ƭŀǾƻǊƻΣ in particolare per i lavoratori in età più avanzata, 

può offrire un modo per conciliare lavoro, vita privata e familiare e incidere notevolmente nella riduzione di 

stress e assenteismo. 

4. [ƛƴŜŀ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƻ: Promozione della salute nei luoghi di lavoro 

Azioni: 

¶ pǊƻƳƻȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŀǘǘƛǾità attività fisica attraverso una campagna informativa interna e convenzioni con 

palestre, piscine, centri sportivi; 

¶ contrasto al fumo di tabacco; 

¶ programmi rivolti aƭƭΩŀŘƻȊƛƻƴŜ Řƛ ŎƻǊǊŜǘǘƛ ǊŜƎƛƳƛ ŀƭƛƳŜƴǘŀǊƛΦ 

 



Benefici attesi: 

¶ maggior consapevolezza circa la salute e migliori competenze nella protezione della stessa; 

¶ maggior soddisfazione per il lavoro; 

¶ mƛƴƻǊŜ ǎǘǊŜǎǎ Ŝ ƳƛƎƭƛƻǊƛ ŀōƛƭƛǘŁ ƴŜƭƭΩŀŦŦǊƻƴǘŀǊŜ ƭƻ ǎǘǊŜǎǎΤ 

¶ progressiva riduzione dei tassi di assenza per malattia. 

 

5. [ƛƴŜŀ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƻΥ DŜǎǘƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǎŀƭǳǘŜ Ŝ ǎƛŎǳǊŜȊȊŀ ǎǳƭ ƭŀǾƻǊƻ 

Azioni: 

¶ miglioramento del ŘŜǎƛƎƴ ŜǊƎƻƴƻƳƛŎƻ ŘŜƭƭŜ ŀǇǇŀǊŜŎŎƘƛŀǘǳǊŜ Ŝ ŘŜƭƭΩŀǊǊŜŘŀƳŜƴǘƻΤ 

¶ miglioramento della ǇǊƻƎŜǘǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŀƳōƛŜƴǘŜ Řƛ ƭŀǾƻǊƻ ǇŜǊ ǊƛŘǳǊǊŜ ŀƭ ƳƛƴƛƳƻ ƭŀ ǇǊƻōŀōƛƭƛǘŁ Řƛ ŎŀŘǳǘŜ. 

Benefici attesi:  

¶ ambiente di lavoro e strumenti utilizzati maggiormente user-friendly; 

¶ innalzamento del livello di sicurezza. 

 

6. Linea dΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƻΥ Uscita dal lavoro e la transizione alla pensione 

Azioni: 

¶ permettere ai dipendenti una transizione verso il pensionamento che sia graduale, per esempio riducendo 

le ore di lavoro, consentendo misure di orario di lavoro flessibile; 

¶ assicurarsi che i lavoratori sappiano a chi poter far riferimento durante la loro transizione verso il 

pensionamento. 

Benefici attesi: 

Ambiente di lavoro positivo e aumento produttività. 
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