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Premessa

La forza lavoro europea sta invecchiando: si prevede che entro il 2030 le persone di eta compresa tra 55 e
64 anni costituiranno il 30% o piu dei lavoratori in molti paesi.
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affrontare una piu lunga attivita professionale e una maggiore esposizione ai pericoli occupazionali, oltre ad
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di lavoroflessibili).La strategia Europa 2020 individua nel cambiamento demografico una delle principali
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Per evitare una maggiore incidenza dei problemi di salute, &€ necessario compiere sforzi per garantire
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[ Q20 A S i dedesents gpSshidiofqullo dagevolarei lavoratori a rionoscere e a gestire le sfide
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di tutte le eta.

Ora piu che mai, le organizzazioni ricomprendono al loro interno lavoratori di diverse geamegazanm

diverse esigenze, aspettative e culture, trovandosi quindi ad affrontare specifiche sfide connesse a una forza
lavoro sempre pit anziandgnoraref U A YLJ G2 RSttt QAYOBSOOKALIYSyii2 RSt
affrontarne le sfidgotrebbemettere a rischio produttivita e competitivita.



Invecchiamento della popolazione in Europa
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significativamente negli ultimi decenni e in prospettiva continuera a crescere ulteriormente

Figure 1: Population pyramids for Europe

(a) 2005, total population 729.4m (b) 2050, total population 691m
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Source: UN World Population Prospects, 2008 Revision.
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sempre meno i giovani che entrano nel mercato del lavoro, mentre € in aumento la percentuale di
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Composizione per eta della popolazione attiva (:2060)

1990 2014 2040
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Nuove sfide per la salute e la sicurezza sul lavoro

La gestione dell'eta si riferisce alla gestione delle risorse umane con particolare riferimento alle esigenze di
una forza lavoro che invecchia. La gestione dell'etd & olistica, intergenerazionald eNcigk f QA y (i S NJ
della vita. Salute e sicurezza sul lavoro costituiscono parte integrante della gestione dell'eta: si tratta di due
dimensioni fondamentali che sono strettamente legate ad altti @YSy G A RSt 3ISad
[ QA Y @3S OOK A I 24 Bybiid BendRahiiolvel sfid& @iNa salute e la sicurezza sul lavoro:
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Formare i dirigenti
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normalmente determinatari anni e mes{ eta anagrafich macisonoanche &th | A LISGGA NAf SO
una persona di 57 annigta anagraficd potrebbe sentirsene solo 5@ta psicologich dimostrarne 45dta

funzional§ e comportarscome una persona di 40 aneitd socialg.
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fisiche e mentali simili a quelle di molti ventenni.
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percezione olistica e la capacita di giudizio, aumentano o emergono per la prima volta con l'avanzare
dell'eta. Con I'eta si accumulano anche I'espezia lavorativa e le competenze.

Tuttavia, alcune capacita funzionali, principalmente fisiche e sensoriali, diminuiscono per effetto del
naturale processo di invecchiamento. | possibili cambiamenti delle capacita funzionali devono essere presi
in consideazione nella valutazione dei rischiper far fronte a tali cambiamentdevono essere modificati
I'ambiente di lavoro e i compiti lavorativi.

| cambiamenti delle capacita funzionali dovuti all'eta non sono uniformi in quanto esistono differenze
individudi di stile di vita, alimentazione, forma fisica, predisposizione genetica alle malattie, livello di
istruzione e lavore altro. L'invecchiamento di per sé non e un fattore determinante per la riduzione delle
capacita, tuttavia interagisce con tutti gltrafattori che nel complesso influiscono sulle capacita funzionali.

| cambiamenti delle capacita funzionali si verificano in relazione alle singole persone anziché in relazione a
gruppi di eta, per cui le differenze individuali sono considerevoli.



Sullasalute in eta piu avanzata influiscono anche i comportamenti correlati alla salute tenuti in precedenza.
La riduzione delle capacita funzionali puo essere ritardata e limitata al minimo grazie ad abitudini e stili di
vita sani, come un‘attivita fisica relgme e una corretta alimentazione. L'ambiente di lavoro svolge un ruolo
fondamentale nella promozione di uno stile di vita sano e di attivita che servono a prevenire la riduzione
delle capacita funzionali, contribuendo quindi a mantenere la capacita kivarda promozione della
salute nei luoghi di lavoro riguarda molti aspetti diversi tra cui dieta e alimentazione, consumo di alcolici,
abbandono del fumo, quantita di attivita fisica, recupero e sonno.

Si riportano, a titolo esemplificativo, alcuni deligcomuni @mbiamenti nelle capacita funzionali correlati
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ridotta capacita respiratoria massima e massimo assorbimento di ossigeno diran® a SNOA T A 2

fisico)

riduzione dellacapacita di regolare la temperatura corporea

riduzione della mobilita, aumento deltayidita articolare edella fragilita ossea

riduzione della forza e della resistenza muscolare (di circad02®tra i 20 e i 60 anni

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

nella valutazione delle distanze e della velocita degli oggetti in movimento
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capacita dlocalizzare la fonte del suono
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piccoli mutamenti nella memoria e nella elaborazione delle informazioni

M cambiamenti nei ritmi di sonno
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Gomprendere la struttura per eta della forza \@ro

Le organizzazioni possono monitorare la struttura per eta del loro personale dipendente attraverso
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[ Q20 ASG0A D2 raficd & di @ebesiveré Botnposiziogeladhgrafica del personale, come base per
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tutte le eta a lungo termine, al fine di preservare la competitivita.
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struttura anagrafica aiuta a pianificarereclutamento o il ricambio di lavoratori e il trasferimento delle
conoscenze.
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9 e proceduto ad analizzare il personale della Regione, al fine di fornire un quadro dellazistéper
eta e per genereutilizzando i dati disponibili aggiornati a gennaio 2016.

| dipendenti a tempo indeterminato alla data di riferimento (gennaio 2016) sono 1376, di cui 742 uomini e
634 donne.

Tab. 1IDipendenti a tempo indeterminato per ses&6)

46% \
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i 64 (161 donne hanno 60 anni e oltre.)
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media di 56 anni. Hmo 60 anni e oltre 273 uomini.

Tab. 2Dipendenti a tempo indeterminato per s&o0 ed eta (in valore assoluto)
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Tab. 3 Dipendati maschia tempo indeterminato per classi di etaa{@ri %)
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Tab. 4Dipendenti femmine a tempo indeterminato per classi di eta (valori %)

 "dad6a 55

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 g@d®ta

100% =z EEES . .
i (Nella categoria B confluiscono le
i 25,7 29,5 categorie giuridiche A, B1 e B3.; nella
70% categoria D confluiscono le categorie
60% giuridiche D1 e D3)
b 31,9 W Dir
34,4
40% o
30% C
20% EB
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Per le donne risult@ssere la categoria B quella maggiormente rappresentata, mentre per gli uomini € la
categoria C.



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% dqertienti di sesso maschile.
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uomini).
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e piu basso rispetto allo stesso valore calcolato sulla classe maschile (3,3% per le donne, 4,2% per gli

Di seguitod tabella con i valori assoluti
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Tab. 6 Dipendenti a tempo indeterminato per categoria giuridica, genere ed eta (valore assoluto)

Donne per Categoria professionale Uomini per Categoria professionale
Eta Cat. B Cat. C Cat. D Dir | Cat. B Cat.C Cat. D Dir
fino a 35 5 2 0 0 4 4 1 0
anni
da36a45 |18 36 32 2 14 21 14 2
da46ab5 |74 38 67 7 57 40 75 9
dab56a65 | 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
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Un approccio comJf SaaAa @2 | ffF 3ISaGA2yS RSttt QSirichiede daA I Ay
collaborazione tra gli attori interessati, come i servizi competenti per la salute sul lavoro, i lavoratori e i loro
rappresentanti e lalirigenza. In particolare, la cooperazione tra i responsabili delle risorse umane e quelli

per la salute e la sicurezza & importante, posto che le politiihgestione delle HRHgman Resource)
connesse alla conciliazione dei tempi di vita e di lavotof @2 NI NA2 RA I @g2NB S | f
hanno un impatto sulla salute e sulla sicurezza, nel contesto lavorativo.

La seguente figuraintetizzai diversiambiti sui quali bisogna intervenire efficacemente pargestione
RSt fy@3dQlF YoAL2 (I @2Nr GAQD2

0 =

Uscita dal lavoro e
transizione verso il Reclutamento
pensionamento

&~

Rotazione Il trasferimento di

conoscenze, la

e reimpiego formazione e

Gestione [t e

v dell'eta
Gestione della

salute e sicurezza
sul lavoro Sviluppo delle

R G

Promozione della Pratiche di

salute sul luogo di flessibilita oraria
lavoro

Di seguito si riportano bredescrizioni per ogrambito rappresentato:

1 Reclutamento:A LINRPOSaaA RA NBOfdzil YSyi(di2 OKS &aAir Ay
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arrecano numerosi benefici alle orgazazioni
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condizione di aggiornare le proprie conoscenze e abilita. Cio € particolarmente rilevante nel
contesto delle prassi di lavoro in continua evoluzione e delle nuove tecnologie.

1 Sviluppo delle carrierelo sviluppo delle carriere dovreBb S& a4 SNB @A aiz2 ySt 02y
lavorativa, assicurando la corrispondenza tra il lavoro e le competenze e capacita del lavoratore.



Pratiche di flessibilita oraria le misure di flessibih RSt f Q2 NI NA2 RA | @21
considerazione iigersi bisogni di gruppi di eta diverse e aiutano a migliorare la conciliazione dei
tempi di vita con quelli di lavoro.

Promozione della salute sul luogo di lavorg'A 3f A2 NI NB f Q2 NHFyATT T A2y S
lavoro, aumentare il coinvolgimenitei lavoratori e incoraggiare sia la crescita professionale che lo
sviluppo delle capacita individuali.

Gestione della salute e sicurezza sul lavoessicurare la salute e la sicurezza sul lavoro per i
lavoratori di tutte le etd attraverso una valutagid® RSA NRARAOKA OKS GSy13
f QFRFGOF YSYyG2 RSt fdz232 RA I O2NRO®

Rotazione e reimpiegomodalita di organizzazione del lavoro in cui i lavoratori sono assegnati, a
intervalli regolari e in maniera pianificata, a due o piu diverse attivita.

Usdta dal lavoro e transizione verso il pensionamentgostenere i lavoratori pit anziani nella
pianificazione del pensionamento
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1. [AVY Sl RQ FKomiehd@spréndimento continuo

Azioni

1 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;
assicurareOKS S 2L NIdzyAdt LISNI f QF LWINBYRAYSyiG2 S
lavorativa a tutti i gruppi di eta;
ONHI yATTFNB Af fF@2N2 Ay Y2R2 OKS 02y RdzOF ffQFL
mantenere la capacita di apprendimento e un atteggighie2 L2 aAGA @2 NAALISOHG?2
stesso;

1 adattare metodi e approcci di formazione alle specifiche caratteristiche di apprendimento e alle
motivazioni dei diversi gruppi di eta

o individuare le lacune nelle capacita e nelle competenze di lavorat@iaaine mappare le
esigenze necessarie per una formazione (su misura), in particolare in caso di cambiamenti nel
modo di lavorare e di inbduzione di nuove tecnologie;

o fornire un contesto di apprendimento chs&a reso adatto ai destinatarPer i lavorato piu
anziani cido pud comportare un ambiente di apprendimento senza interruzioni e un approccio
che rifletta illoro lavoro nella vita reale;

o a3 &8AOdzNI NB dzy QAf f dzYAy Il T A2yS | RS3dzZ G X dzyl 0o dz2

Beneficiattesi:

| lavoratori pit anziani hanno spesso esperienze, competenze e abilita che sono difficili da ottenere e che
costituiscono un elemento importante delle risorse umane di un'‘organizzazione. Tuttavia, nonostante
guesto, gli stessisono spesso visti come sogtyeton deficit di competenze o competenze obsolete. Le
qualifiche dei lavoratori piu anziani hanno maggiori probabilita di risubaperate poiché e trascorso piu
tempo dalla loro istruzione formale. Pertanto, I'aggiornamento e lo sviluppo delle compet@iventano
fondamentalianche al fine di mantenenen adeguato livello di produttivita.
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2. [ AV $terveRt@ Trasferimento di conoscenze

Azioni:

attuazione di programmi di mentoring pgromuovere il trasferimento di conoscenze tra le generazioni e
consentire ai lavoratori pit anziani di aiutare e formare tirocinanti e lavoratori assunti di recente;
trasferimento diconoscenze alle nuove recluggima che un lavoratore anziano vada inngmneper la
costruzione di competenze e per il trasferimento di abilitd e conoscenze preziose. | lavoratori che vanno in
pensione possono fungere da supervisori e consulenti per le persone che assumono nuovi incarichi.

Benefici attesi:

Il trasferimentodelle conoscenze tra le generazioni e i metodi per trattenere e gestire la conoscenza stanno
diventando sempre pit importanti. Inoltre, coinvolgere i lavoratori piu anziani in programmi di mentoring
durante i quali trasferire le loro conoscenze e compegeaain collega piu giovane dara loro la sensazione

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

3. AV Sl RQ Praticie NIS@n6 di 2avoro flessibile

Azioni:

fE 32 NANB f QA YLX SYSy i IfiessigilgeSorgahizaziore FlésSbiieh del RakarodeNdd NA 2
esempio ipart-time, il telelavoro e lo smart working.

Benefici attesi:

[ FtSaaAroAfAdtr RSt Q2 NlinNdaracoldte p& Slavoraadti Mt gick dvdntaia, A 2 y S
puo offrire un modo per conciliar@Voro, vita privata e familiare iacidere notevolmente nella riduzione di
stress e assenteismo.

4. [ AV S| RQ FPrgmbSoNgtfiasaldte nei luoghi di lavoro

Azioni:

PNR Y21 A 2y Sta dRiGith fisied ditfave@o unaampagna informativa interna wnvenzioni con
palestre, piscine, centsportivi;

contrasto al fumo di tabacco;
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Beneficiattesi:

maggior consapevolezza circa la salute e migliori competeelfa protezione della stessa;

maggior soddisfazione per il lavoro;
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progressiva riduzione dei tassi di assenza per malattia.

5. [AVSlI ROAVISNWBSyiG2Y DSaiArz2yS RSttt &l fdziS ¢

Azioni:

miglioramentodeRS & A 3y SNH2y2YA 02 RSttS | LILI NBOOKAI (dzNB S
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Benefici attesi:

ambiente di lavoro estrumenti utilizati maggiormente usefriendly;
innalzamento del livello di sicurezza.

6. Linead A v (i S N3git g4l l@viro e la transizione alla pensione

Azioni:

permettere ai dipendenti una transizione verso il pensionamento che sia graduale, per esempio riducendo
le oredi lavoro, consentendo misuidi orario di lavoro flessibile;

assicurarsiche i lavoratori sappiano a chi poter far riferimento durante la loro transizione verso il
pensionamento.

Benefici attesi:

Ambiente di lavoro positivo e aumento produttivita
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