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Demografia e nuove generazioni



Dove ci sta portando la transizione demografica?





Fonte: Eurostat
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Fonte:  Vollset e colleghi 2020



Occupati in Italia per fasce d’età



Verso una diminuzione di tutta la fascia attiva



Non solo riduzione demografica delle nuove generazioni

Ma anche più difficoltà in Italia a valorizzazione dello specifico capitale umano

(in particolare di giovani e donne).

Tasso di mancata partecipazione Occupati in part-time involontario
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Paesi con giovani più passivi 
e dipendenti dai genitori

Paesi con giovani più attivi 
nella società e nel MdL



Riconoscere la nuova antropologia delle nuove generazioni

• Idea di lavoro (legata a senso di essere e agire nel XXI sec)

• Evidenza ancor più con loro che le nuove gen sono diverse (in termini di fragilità e 
potenzialità, oltre che di contesto e punti di riferimento)

• «Si è sempre fatto così» non funziona (complessità e rapido cambiamento: non più 
dato per scontato che per sé funzioni quello che funzionava per generazioni precedenti,  

necessità di sperimentare ciò che funziona nei tempi nuovi)

• Problema di formazione aspettative (cosa davvero possono essere e fare, carenza 
orientamento con sistema rischi e opportunità in mutamento).

• Entusiasmo e passione quando il coinvolgimento funziona ma anche più esposti alla 
demotivazione quando mancano stimoli o non vedono il riscontro concreto e 

riconoscibile del proprio impegno. 



I cambiamenti demografici quantitativi (nel rapporto tra generazioni)

interagiscono con quelli qualitativi (percezione del lavoro e aspettative sulla sua qualità).

Dimensioni che rimangono importanti:

stipendio e opportunità di carriera.

Dimensioni in crescita:

• work-life balance,

• clima aziendale (benessere relazionale)

• opportunità di formazione (continua)

• sintonia con i valori personali

Aspetti che fanno la differenza su capacità attrazione e retention.

(in un contesto in cui sempre più forte è la competizione per l’attrazione di talenti)



Opinioni senior

(65-79 anni)



1. Natalità (misure monetarie, abitative, di conciliazione-
condivisione, ecc.)

2. Immigrazione (gestione flussi e integrazione)

3. Capitale umano giovanile e femminile (formazione
solida, ingresso nel MdL con reddito adeguato)

NECESSITÀ DI VISIONE SISTEMICA
Tre leve integrate su cui agire (con impatto nel breve e medio periodo)

Agire su 3 ha effetto immediato sugli squilibri nella Forza lavoro, ma favorisce anche 1 (quindi anche
meno squilibri nel medio periodo).

Agire su 1 e 3 favorisce anche 2 (altrimenti meno attrazione di qualità e natalità degli stranieri converge al
ribasso con quella italiana).

Nel complesso: meno squilibri demografici, generazionali, di genere e territoriali,

coerenti con percorso che porta allo scenario «alto» Istat: TFT che sale a 1,7 (anziché sotto 1,5) e flussi netti
con l’estero 300 mila (anziché 150 mila). Unico scenario con stabilizzazione pop età centrale lavorativa.



Le organizzazioni che avranno maggior successo nei prossimi decenni sono 
quelle in grado di favorire relazioni positive tra: 
• le varie fasi professionali (nella prospettiva di una lunga vita attiva), 
• le diverse generazioni (in fasi della vita diverse e in evoluzione), 
• uomini e donne
• vita e lavoro
• fattore umano e nuove tecnologie
• competenze tecniche e life skills 
• condizioni del presente e potenzialità future.

Nel complesso tutto questo tende a produrre miglioramenti su: l’interscambio 
e la contaminazione tra competenze, la valorizzazione di diversità ed 

esperienze, la capacità innovativa, l’engagement e il senso di appartenenza, 
la produttività, l’apertura al cambiamento. 



Per saperne di più:


