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Figura 69. Distribuzione cumulata di frequenza delle età di pensionamento per sesso degli attuali pensionati 
di età 50-64 – Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

Figura 70. Distribuzione cumulata di frequenza delle età di pensionamento per professione degli attuali pen-
sionati uomini di età 50-64 – Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006
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Figura 71. Distribuzione cumulata di frequenza delle età di pensionamento per professione delle attuali pen-
sionate donne di età 50-64 – Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

Infine, analogamente a quanto effettuato nel paragrafo precedente, si sono 
condotte, sia per il campione pooled che distinto per genere, delle regressioni 
OLS sulle determinanti dell’età di pensionamento degli attuali pensiona-
ti della fascia 50-64 (Tabella 21). Fra le esplicative, oltre alcune già presenti 
nelle stime delle tabelle 7-9 (sesso, professione, titolo di studio, stato civile, 
area geografica, numero di figli e anzianità contributiva) si sono inserite 
ulteriori dummies relative alle percezioni di emarginazione o stanchezza 
mostrate nella Tabella 19 e all’eventuale risposta positiva dell’intervistato alle 
domande relative all’aver goduto di “scivoli” verso il pensionamento, alla 
ricezione di una pensione di reversibilità e all’aver svolto in passato attività 
lavorative usuranti. 

Al fine di cogliere l’effetto del reddito atteso da pensione sulle scelte di pensio-
namento - a parità di condizioni si dovrebbe ritenere che chi preveda di otte-
nere una pensione di importo limitato posponga il pensionamento per non 
subire un impoverimento relativo - si è inoltre aggiunta l’informazione rileva-
ta dall’indagine ISFOL-PLUS sulla capacità (dichiarata dagli intervistati) di 
riuscire o meno a vivere dignitosamente grazie al proprio reddito da pensione9. 
In media fra gli intervistati il 58,9% ritiene adeguato il proprio reddito 
da pensione (il 64,3% fra gli uomini, il 50,0% fra le donne; Tabella 20).

9 La dummy “adeguatezza delle prestazioni” utilizzata nelle regressioni è costruita assegnando modalità “1” 
a chi ritiene di vivere decorosamente grazie alla pensione, “0” altrimenti.
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Tabella 20. Risposta dei pensionati della classe d’età 50-64 alla domanda “Passando dal reddito da lavoro alla pensione 
è stato in grado di vivere decorosamente, cioè è riuscito a sostenere le spese relative alla casa, alle utenze, alla cura sua e 
della sua famiglia?” – Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

La stima pooled sull’età effettiva di ritiro degli attuali pensionati della fascia 
50-64 evidenzia, a parità di condizioni, una maggiore età di pensionamento 
per le donne, i white-collars, i diplomati nella secondaria superiore e gli spo-
sati (lo stato civile non è invece significativo nelle regressioni distinte per 
genere). Seppure i campioni non sono omogenei e le variabili dipendenti 
(l’età attesa e quella effettiva) indicano fenomeni in parte diversi, va rilevato 
che mentre nella stima sulle attese di pensionamento (Tabella 16) alle donne 
è associato un coefficiente negativo, in quella sull’età effettiva (Tabella 21) il 
coefficiente stimato è positivo; la differenza di segno è però presumibilmente 
legata al fatto che in quest’ultima regressione il campione non include i 
maschi ritirati per vecchiaia.

L’anzianità contributiva è in questo caso positivamente correlata all’età, ma 
tale effetto, anziché segnalare una relazione di causalità, è legato al fatto che 
in passato era, come detto, possibile ritirarsi molto giovani con limitate con-
tribuzioni. Un impatto negativo si registra invece in relazione alla residenza 
nel Nord (rispetto al Sud), al crescere del numero dei figli (forse perché serve 
che i “nonni” svolgano attività informale di assistenza ai nipoti, in assenza di 
un’adeguata offerta di servizi di welfare) e, ovviamente, fra chi si è pre-pensio-
nato (in seguito a crisi occupazionali). Fra le variabili non significative al 
livello del 95% risultano invece le 5 dummies relative alla percezione della 
condizione lavorativa precedente. 

Va d’altro canto enfatizzato come la dummy sull’adeguatezza del reddito da 
pensione (proxy del suo livello e della sua capacità di consentire il manteni-
mento di un tenore di vita adeguato nel passaggio dal reddito da lavoro a 
quello da pensione) assuma un valore significativo e negativo. In altri termini, 
chi pensa (o sa) di ricevere una pensione insufficiente tende a posticipare il 
ritiro dall’attività.

Come nel caso precedente, rispetto a quanto si osserva nella regressione poo-
led, fra gli uomini si registra un più rilevante effetto positivo di titolo di studio 
e professione, mentre non appare a prima vista chiaro spiegare i motivi della 
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maggiore età media stimata fra chi ritiene di essere stato emarginato o parti-
colarmente stanco prima del ritiro.

Fra le donne non è significativa la professione, mentre lo è, ma con segno 
negativo, il crescere del titolo di studio (legato agli aspetti di continuità occu-
pazionale e minor frammentarietà della carriera di cui già si è discusso). La 
dummy sull’adeguatezza della pensione non è invece significativa (ma per 
valutare appieno tale aspetto bisognerebbe riflettere sul peso del reddito da 
pensione delle donne sul tenore di vita e nelle scelte familiari).

Tabella 21. Le determinanti dell’età di pensionamento degli attuali pensionati della classe d’età 50-64 : 
regressione OLS – Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

In conclusione va ribadito come le stime siano state condotte su un campio-
ne di individui che ha incontrato nel corso della propria vita lavorativa 
regole e incentivi al pensionamento anticipato ben diverse da quelle in cui 
si imbatteranno i futuri pensionati, soprattutto man mano che la quota 
contributiva all’interno delle pensioni erogate diventerà sempre più ampia. 

Negli ultimi anni, per incrementare l’età pensionabile, si è intervenuto 
soprattutto mediante scelte cogenti che inasprissero i vincoli al pensiona-
mento di anzianità, anche per i lavoratori del contributivo. A tale proposito 
va però evidenziato che la forte contrazione dei tassi di sostituzione stabilita 
dall’introduzione del nuovo sistema di calcolo delle pensioni, la scomparsa 
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degli incentivi monetari al pensionamento anticipato nel nuovo schema 
attuarialmente neutrale, e la stessa maggiore discontinuità lavorativa osser-
vata recentemente a causa dell’incremento delle forme contrattuali atipiche 
ed instabili, contribuiranno in tutta probabilità a ritardare significativa-
mente l’età di pensionamento scelta dagli individui, indipendentemente 
dalla fissazione di ulteriori vincoli di età anagrafica o contributiva.
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Età di pensionamento attesa e 
caratteristiche individuali: 

focus su alcuni profili di lavoratori6
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6.1 Introduzione

Come evidenziato nel precedente Capitolo, posti i requisiti normativi che rego-
lano l’accesso al pensionamento per anzianità o vecchiaia, le scelte circa 
l’effettiva età di pensionamento dei lavoratori differiscono in relazione al sesso, 
al titolo di studio e alla professione, al settore di appartenenza, allo stato di 
salute, ecc..

A partire dai risultati ottenuti attraverso l’analisi multi-variata e presentati nel 
Capitolo 5, si cercherà, nel presente Capitolo, di delineare alcuni profili indi-
viduali di lavoratori, per esplicitare meglio il ruolo svolto dai diversi fattori 
determinanti (driver) individuati e, soprattutto, per spiegare alcune delle 
causali di tali driver che, essendo nella maggior parte dei casi legate alle 
storie individuali, difficilmente possono essere compresi unicamente attraver-
so l’analisi statistica.

Il presente Capitolo va pertanto inteso in logica complementare rispetto al prece-
dente e come “snodo” per introdurre le successive considerazioni di policy.

I lavoratori di cui si delineerà il profilo hanno in comune tre caratteristiche, 
che costituiscono anche le ipotesi di lavoro alla base dell’analisi:

	 1.	 hanno un’età anagrafica di 50 anni;

	 2.	 di conseguenza, non hanno raggiunto i requisiti minimi per il ritiro 	
		  (come evidenziato al Capitolo 5 si fa qui riferimento ai requisiti per 	
		  il pensionamento di anzianità in vigore nel 2006, hanno della rile-		
		  vazione, ovvero 57 anni di età e 35 di contribuzione);

	 3.	 sono lavoratori dipendenti.

Mentre le ragioni delle prime due ipotesi sono evidenti, la terza dipende dalla 
composizione del campione dell’indagine ISFOL-PLUS.

A livello metodologico, lo sviluppo dei profili è stato effettuato a partire dai 
driver evidenziati nell’analisi di regressione. Tale base informativa è stata però 
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integrata con informazioni qualitative tratte sia dalla stessa indagine ISFOL-
PLUS, sia dalla letteratura.

Obiettivo ultimo dell’analisi è evidenziare, per ciascun profilo, il differenziale 
fra età di pensionamento attesa in linea teorica, ossia in base ai driver che 
emergono dalla regressione, ed età di pensionamento attesa effettiva del profi-
lo, che deriva quindi dalle caratteristiche individuali del soggetto analizzato1.

Ciò consente di delineare meglio il ruolo giocato da alcuni driver, la cui por-
tata nell’analisi statistica può emergere in maniera solo “sfumata”, ma che 
nelle decisioni della vita reale dei singoli sono fondamentali. Infatti, alcuni 
driver che nell’analisi multivariata risultano non significativi assumono 
invece rilevanza determinante nell’analisi dei profili.

In particolare, i fattori determinanti che saranno indagati, e la relativa 
correlazione teorica con l’età di pensionamento attesa, sono evidenziati in 
Figura 72, suddivisi tra uomini e donne. Nelle nostre applicazioni i segni di 
correlazione teorica tra l’età di pensionamento attesa e i fattori determinan-
ti diversi dai primi tre (professione, settore, area geografica) restano i mede-
simi per i diversi profili (salva ovviamente la differenziazione per genere), 
mentre quelli dei primi tre fattori dipenderanno dalla specificazione del 
profilo stesso.

Figura 72. Determinanti per uomini e donne e correlazione teorica – Fonte: elaborazione The European House-
Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

1 Come evidenziato nel Capitolo 5, l’indagine ISFOL-PLUS è stata condotta nel 2006. Pertanto ci si riferisce 
alle condizioni di pensionamento allora in vigore (57 anni di età più 35 anni di contributi).
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6.2 I sei profili di lavoratori analizzati

I sei profili che si analizzeranno singolarmente sono i seguenti:

	 1.	 Manager;

	 2.	 Controller;

	 3.	 Impiegato comunale;

	 4.	 Operaia specializzata;	

	 5.	 Operaio semi-specializzato;

	 6.	 Commessa.

1. Manager

Si tratta di un manager di un’azienda industriale, residente al Sud. 
Laureato in ingegneria ha la qualifica di dirigente e un’anzianità 
contributiva in linea con la categoria di appartenenza. Si dichiara molto 
soddisfatto del proprio lavoro, che gli garantisce un reddito alto e un 
contesto sfidante in cui le sue capacità professionali vengono pienamente 
riconosciute.

L’influenza dei fattori specifici del profilo va nella direzione di un prolun-
gamento dell’età lavorativa, rafforzato da un’anzianità contributiva che, 
come in media per questo tipo di professionalità, risulta piuttosto bassa.

La correlazione effettiva assunta dal profilo si sovrappone perfettamente a 
quella teorica (Figura 73).
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Figura 73. Primo profilo di lavoratore: uomo, manager, dirigente, laureato, industria – Età 50 anni 
– Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

Per questo profilo gioca poi un ruolo importante una motivazione personale 
(stato di salute, soddisfazione lavorativa, ecc.) particolarmente forte e questo 
determina un’età di pensionamento attesa pari a 65 anni, rispetto ai 60,5 della 
categoria di appartenenza, con un differenziale positivo di 4,5 anni. 

2. Controller

Residente al Nord, il soggetto lavora quale controller nella direzione ammini-
strazione, finanza e controllo di una grande impresa privata che opera nel 
settore dei servizi. Dopo la laurea in economia e commercio, conseguita all’età 
di 26 anni, ha avuto un inizio di carriera difficile, caratterizzato da espe-
rienze frammentate con contratto di lavoro di tipo parasubordinato. 
Anche per effetto del mancato riscatto degli anni di università, ha oggi un’an-
zianità contributiva di soli 22,5 anni, rispetto ai 28,8 che si riscontrano nella 
media dei white-collar cinquantenni.
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Figura 74. Secondo profilo di lavoratore: uomo, controller, quadro, laureato, servizi – Età 50 anni 
– Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

La professione attuale lo soddisfa solo parzialmente, poiché, nonostante la 
remunerazione medio-alta, è percepita come troppo ripetitiva e routinaria. 
Nonostante questo, il livello di reddito, lo stato di salute e la bassa anzianità 
contributiva (Figura 74), implicano una spinta a prolungare l’attività lavo-
rativa che nel profilo che stiamo esaminando viene amplificata dall’anzianità 
contributiva particolarmente bassa (22,5 anni contro i 28,8 medi della catego-
ria di appartenenza).

Il risultato è un’età pensionabile attesa di 62 anni, con un differenziale posi-
tivo sull’età pensionabile attesa, rispetto alla media dei white-collar del 
settore dei servizi, pari 1,3 anni. 

3. Impiegato comunale

Dipendente comunale in una grande città del Nord, ha iniziato a lavorare 
presso l’ufficio tecnico del Comune di residenza subito dopo il diploma e quin-
di possiede un’anzianità contributiva piuttosto elevata, allineata alla media 
della categoria di appartenenza.

Come evidenziato nella Figura 75, benché si dichiari soddisfatto del proprio 
lavoro, essendo affetto da una malattia cronica (diabete di tipo 2) la sua 
aspettativa di pensionamento dichiarata (60 anni contro i 61 di media dei 
white-collar del settore pubblico) evidenzia un differenziale negativo sull’età 
pensionabile attesa di 1 anno rispetto alla categoria di appartenenza.
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Figura 75. Terzo profilo di lavoratore: uomo, impiegato, diplomato, pubblico – Età 50 anni – Fonte: elaborazio-
ne The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

Prolungherebbe l’età lavorativa se potesse ridurre il tempo dedicato al lavoro, 
alleggerendo i carichi di stress e avendo più tempo da dedicare alla cura della 
propria salute, attraverso, ad esempio, forme di pensionamento graduale.

4. Operaia specializzata

Residente al Centro Italia, ha iniziato l’attività lavorativa dopo la licenza media 
(Figura 76). Dopo una serie di interruzioni e di periodi di lavoro nel sommer-
so, senza il versamento dei contributi previdenziali, lavora oggi presso 
un’azienda metalmeccanica con la qualifica di operaia specializzata, professio-
ne che non la soddisfa soprattutto a causa dell’usura fisica cui la sottopone.

La sua anzianità contributiva è bassa e inferiore alla media della categoria di 
appartenenza (23,5 anni contro 26,2).
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Figura 76. Quarto profilo di lavoratore: donna, operaia, scuola dell’obbligo, industria – Età 50 anni 
– Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

Ciononostante, a causa delle prevalenza di altri driver quali soddisfazione e 
reddito, l’età di pensionamento attesa è di 59 anni, contro i 59,5 medi delle 
blue-collar specializzate. Dunque, soprattutto per effetto di un lavoro usu-
rante e non soddisfacente, si osserva un differenziale negativo sull’età 
pensionabile attesa di 0,5 anni.

5. Operaio semi-specializzato

Carriera stabile, con anzianità contributiva allineata alla media dei blue-
collar (32,5 anni contro 32,7 medi della categoria), e alta soddisfazione 
lavorativa, dovuta ad un ambiente di lavoro particolarmente “a misura d’uo-
mo”, non compensano le difficoltà economiche legate al basso reddito e 
aggravate, nella fattispecie, dalla bassa retribuzione percepita dai due figli a 
inizio carriera, che necessitano di aiuto da parte della famiglia per comprare 
casa (Figura 77).

Nel caso di specie, la liquidazione rappresenta un polmone finanziario da 
raggiungere al più presto. Come già messo in evidenza nel rapporto “Terza 
Economia 2008”, infatti, “nel caso dell’Italia la liquidazione può essere utiliz-
zata per aiutare i figli a comprare la casa (Guiso e Jappelli, 2002). Anche 
questo può invogliare i lavoratori ad andare in pensione appena possibile 
(come sostengono Battistin, Brugiavini, Rettore e Weber, 2008)”.
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Figura 77. Quinto profilo di lavoratore: uomo, operaio, scuola dell’obbligo, industria – Età 50 anni 
– Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

Per queste ragioni il profilo evidenzia un differenziale negativo sull’età pensiona-
bile attesa di 1,5 anni (57 anni contro 58,5 dei blue-collar semi-specializzati).

6. Commessa

Residente al Sud, ha un’anzianità contributiva più bassa della media della 
categoria: 20 anni contro 23,1 medi delle donne attive in professioni qualifi-
cate del commercio (Figura 78). Come emerso nel Capitolo 5, per altro, le 
lavoratrici appartenenti a questa categoria sono, fra le donne, quelle con la più 
bassa anzianità contributiva, escludendo le professioni non qualificate2.

La causa è collegata soprattutto alla necessità di occuparsi dei figli piccoli, 
interrompendo attività lavorativa e contribuzione, con conseguenti effetti sulla 
frammentazione della carriera contributiva.

La lavoratrice che stiamo considerando ha avuto una carriere contributiva 
particolarmente frammentata, anche rispetto alla media della categoria di 
appartenenza. È principalmente per questo motivo che il profilo evidenzia un 
differenziale positivo sull’età pensionabile attesa di oltre 1 anno rispetto 
alla categoria di appartenenza (62 anni contro 60,7 medi delle donne attive in 
professioni qualificate del commercio).

2 Si rinvia alla Tabella 12 nel Capitolo 5, “Le determinanti delle scelte di pensionamento dei lavoratori italiani”.
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Figura 78. Sesto profilo di lavoratore: donna, commessa, scuola obbligo, commercio – Età 50 anni 
– Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

6.3 Considerazioni di sintesi

Le risultanze emerse dall’analisi dei profili ricalcano in buona parte quanto 
emerso dall’analisi multivariata. Il fatto certamente non stupisce, visto che la 
pietra angolare nella costruzione dei profili è rappresentata proprio dalle risul-
tanze di quell’analisi.

Tuttavia, proprio i profili aiutano a cogliere in modo più preciso, pur senza signi-
ficatività statistica, il ruolo giocato da alcune variabili nelle scelte individuali.

Nel caso del Manager, l’elevato differenziale sull’età di pensionamento attesa 
(+4,5 anni) è prevalentemente ascrivibile all’altissimo livello di motivazione 
personale che ricava dalla professione, come per altro si riscontra per molti 
appartenenti a professioni intellettuali. Soddisfazione che probabilmente non 
si esaurisce nel contenuto professionale dell’attività svolta o nel reddito perce-
pito, ma che si accompagna a prestigio e considerazione sociale e che in 
generale incrementa l’autostima del soggetto.

Nei casi del Controller e della Commessa è la carriera frammentata a “spin-
gere” entrambi i profili verso il differimento dell’età pensionabile. Tuttavia, a 
parità di effetti, profondamente diverse sono le cause. Nel caso del Controller 
la frammentarietà è dovuta a un inizio di carriera difficoltoso, caratterizzato 
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da periodi di lavoro parasubordinato. Nel caso della Commessa, invece, le 
interruzioni sono dovute alla nascita dei figli.

Per quanto riguarda l’impiegato comunale, è invece il fattore salute ad essere 
preponderante. Giova infatti ricordare che qualsivoglia decisione sul prolunga-
mento dell’attività lavorativa ha nello stato di salute una sorta di fattore abilitan-
te, in mancanza del quale il ruolo giocato dagli altri fattori risulta profondamen-
te depotenziato. Nel caso di specie, benché il lavoro risulti soddisfacente sia dal 
punto di vista motivazionale che remunerativo e non si tratti di un lavoro usuran-
te, la presenza di una malattia cronica condiziona le aspettative del profilo.

Infine, nel caso dei due operai, sono l’usura fisica e le esigenze economiche 
(dato il particolare ruolo giocato in Italia dalla liquidazione) a influire mag-
giormente sulle decisioni di pensionamento atteso. In generale, i blue-collar 
evidenziano età attese di pensionamento minori, probabilmente a causa di un 
più precoce inizio dell’attività e della minore frequenza di periodi nel sommer-
so e/o della minore frammentarietà della carriera3. Nei casi di specie alcune di 
tali condizioni non si realizzano (carriera frammentata per l’operaia specializ-
zata); le difficoltà legate a certe tipologie di mansioni, particolarmente pesanti 
dal punto di vista fisico, e al sostanziale “blocco” della mobilità sociale, che in 
modo ampio e crescente obbliga i genitori a sostenere economicamente i figli 
anche quando questi ultimi raggiungono l’età adulta4, contribuiscono quindi 
in modo preminente ad abbassare l’età attesa di pensionamento.

Tabella 22. Considerazioni di sintesi – Fonte: elaborazione The European House-Ambrosetti su dati ISFOL-PLUS 2006

3 Si veda il Capitolo 5, “Le determinanti delle scelte di pensionamento dei lavoratori italiani”.
4 In questo caso è la possibilità di accedere alla liquidazione a “pilotare” le scelte del profilo.
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Come si può comprendere anche solo da questo breve spaccato sui profili, la 
complessità dei fattori in gioco e delle loro interrelazioni è notevole.

Il piano normativo-regolamentare (sistema pensionistico, mercato del lavo-
ro) si interseca con quello sociale (equità intergenerazionale, mobilità socia-
le, asili nido, strutture per anziani non autosufficienti, ecc.), con quello 
organizzativo-aziendale (produttività del lavoratore anziano, ciclo di vita 
delle conoscenze e competenze, ecc.) e, ultimo ma non meno importante, con 
quello puramente individuale (stato di salute, situazione della famiglia, moti-
vazioni, ecc.), in un intreccio tanto affascinante da studiare, quanto difficile 
da interpretare.

Nel successivo Capitolo saranno tratte alcune considerazioni conclusive, che 
sistematizzano il quadro analitico generale sin qui descritto, e, soprattutto, 
saranno evidenziate alcune raccomandazioni di policy per promuovere 
l’invecchiamento attivo.
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7.1 Gli obiettivi del Rapporto

La nostra analisi ha preso le mosse dalle acquisizioni degli studi recenti sul 
benessere psico-fisico degli anziani e da una constatazione per il nostro Paese. 

Le prime segnalano come il prolungamento della vita lavorativa possa dare un 
contributo decisivo per un successful aging e per prevenire il declino cogniti-
vo legato all’invecchiamento: un lavoro in condizioni adeguate di sicurezza e 
di salute e più in generale un invecchiamento attivo all’interno di una rete di 
relazioni sociali rappresentano fattori che possono avere effetti importanti 
sulla salute psico-fisica dell’individuo. Non solo, ma i recenti contributi delle 
neuroscienze cognitive mostrano come, se da giovani si è più abili nel fronteg-
giare situazioni inizialmente inesplorate e quindi recepire e rispondere alle 
“novità”, dopo i cinquant’anni si rivelano maggiori capacità di risolvere pro-
blemi complessi, basandosi sul riconoscimento dei modelli cognitivi sviluppa-
ti nel corso della vita (intendendosi per modelli le configurazioni di idee, cose, 
avvenimenti, azioni, comportamenti, ecc.). In altri termini i lavoratori anzia-
ni sono potenzialmente depositari di proprie specifiche capacità di elaborazio-
ne e risposta.

La constatazione è che, come ben noto, tra i Paesi avanzati l’Italia è uno di 
quelli con più bassa età media effettiva di pensionamento (per altro in corso 
di aumento negli ultimi anni). Il punto è in genere sollevato con riferimento 
alle sue implicazioni negative per l’equilibrio finanziario del sistema previ-
denziale ma, come dovrebbe essere chiaro da quanto appena richiamato, 
rileva ancor più dal punto di vista delle potenzialità positive che vengono così 
perse sia con riferimento alle prospettive di benessere psico-fisico degli anziani 
sia con riferimento alle risorse di capitale umano disponibili per l’economia.

Da queste premesse discende il tema al centro di questo Rapporto: quali sono 
le determinanti che ostacolano l’invecchiamento attivo nel nostro Paese e 
come rimuoverle in una prospettiva di potenziamento del sistema di welfare?

Come vedremo, l’articolazione delle determinanti quale emerge dall’analisi 
condotta nei capitoli precedenti – articolazione che investe le regole del siste-

Conclusioni e 
raccomandazioni di policy7
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y ma previdenziale e le motivazioni che spingono verso il pensionamento anti-
cipato sia sul versante della domanda di lavoro da parte delle imprese che 
dell’offerta di lavoro da parte dei lavoratori – inducono a suggerire un com-
plesso a sua volta articolato di interventi che consenta di tener conto dei diver-
si aspetti del problema.

Da questo punto di vista, un puro e semplice innalzamento dell’età pensiona-
bile rigido e uniforme costituirebbe una scorciatoia poco produttiva. 

Non sfuggono naturalmente i benefici comunque inerenti a una simile scorcia-
toia che interviene sulla variabile chiave del sistema previdenziale: i) contiene la 
dinamica della spesa pensionistica, riducendone l’incidenza sul PIL; ii) implica 
un incremento dei trattamenti pensionistici individuali; iii) prolungando la vita 
lavorativa, contrasta il declino cognitivo legato all’invecchiamento.

Ma non se ne possono neanche trascurare i costi: riducendo il tasso di ricambio 
generazionale all’interno delle imprese in questa fase difficile per l’economia 
italiana, i) ritarda il recupero di produttività di cui vi è urgente bisogno e ii) 
rinvia ancora il processo di stabilizzazione lavorativa dei giovani; last but not 
least, iii) taglia il “nodo gordiano” dell’età pensionabile in una forma incom-
prensiva della complessa articolazione di situazioni presenti nelle imprese e tra i 
lavoratori, con probabili effetti negativi sia sull’organizzazione aziendale che 
sulle componenti del benessere psico-fisico dei lavoratori anziani.

L’obiettivo di questo capitolo conclusivo del Rapporto è perciò quello di fornire, 
partendo dall’insieme delle determinanti analizzate nei Capitoli precedenti, 
indicazioni di intervento realistiche e coerenti con l’articolazione del proble-
ma che abbiamo di fronte.

7.2 Ricapitolando: i tasselli del “puzzle”

Le regole del sistema previdenziale

Un primo insieme di fattori che contribuiscono ad anticipare le scelte di pen-
sionamento nel nostro Paese ineriscono alla configurazione tuttora prevalente 
del sistema previdenziale. Abbiamo ripercorso nel Capitolo 4 le regole del siste-
ma retributivo, valido per la grande maggioranza dei pensionandi ancora per 
un periodo non breve, confrontandole con quelle del sistema contributivo 
introdotto dalla Legge 335 del 1995 (“Riforma Dini”). 
Abbiamo visto come le regole del “retributivo” – centrate sulla commisurazio-
ne della pensione alle retribuzioni percepite nella parte finale della carriera e 
all’anzianità contributiva maturata – determinano:

rilevanti iniquità intergenerazionali, sintetizzate dalla differenziazio-•	
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yne tra i lavoratori dei tassi di rendimento dei contributi versati in 
termini di pensione complessivamente percepita dopo il ritiro dal 
lavoro;
rilevanti incentivi a un pensionamento quanto più possibile anticipato;•	
assenza di meccanismi che assicurino automaticamente la sostenibi-•	
lità finanziaria del sistema pensionistico.

Al contrario, le regole del sistema contributivo (detto anche NDC – notional 
defined contribution) – centrate sull’equivalenza attuariale tra prestazione 
pensionistica e contributi versati – implicano:

l’uguaglianza del tasso di rendimento per tutti i lavoratori, eliminan-•	
do quindi le sperequazioni del “retributivo”;
la neutralità del sistema previdenziale nei confronti delle scelte circa •	
l’età di pensionamento; semmai, data la minore generosità dei tratta-
menti, spingono verso un aumento volontario dell’età di pensiona-
mento;
la garanzia della sostenibilità finanziaria del sistema pensionistico.•	

Ma il sistema contributivo andrà a regime molto avanti nel tempo in ragione 
di una transizione molto lunga stabilità dalla Riforma Dini (solo coloro che 
avevano meno di 18 anni di contributi al 31 dicembre 1995 sono sottoposti, in 
rapporto agli anni lavorativi successivi a quella data, alla regola contributiva). 
Basti pensare che l’ultima coorte di lavoratori a regime retributivo pieno andrà 
in pensione nel 2017, mentre l’ultima di quelli a regime misto retributivo-
contributivo andrà in pensione nel 2034.

Le imprese

Ma non ci sono solo le regole previdenziali: le scelte individuali circa l’effettiva 
età di pensionamento differiscono in relazione al sesso, alla professione, al 
settore di appartenenza. Queste differenze dipendono da elementi che 
concernono le convenienze per le imprese a occupare lavoratori anziani e le 
motivazioni che muovono i lavoratori stessi. Cominciamo dalle prime.
Nel Capitolo 3 abbiamo analizzato, sulla base di alcuni recenti studi 
comparativi, l’andamento della produttività del lavoro in funzione dell’età, 
riscontrando in aggregato una curva a campana, che esibisce il picco in 
corrispondenza delle età centrali (intorno ai 40 anni). Non va trascurato il 
fatto che dietro questo risultato aggregato vi sono situazioni differenziate e che 
con l’età al declino di abilità numeriche e manuali fa fronte un miglioramento 
delle capacità gestionali e legate all’esperienza. Ma nel complesso la curva 
aggregata a campana resta comunque significativa. Non vanno poi sottovalutati 
i problemi che derivano, per la produttività in età molto giovane e in età 
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y anziana, dal disallineamento tra le competenze formate dal sistema scolastico 
e formativo e quelle richieste dalle imprese. Il problema si è notevolmente 
accentuato, specie in alcuni Paesi, a partire dagli anni Novanta in relazione 
all’ondata di innovazioni tecniche connesse alla diffusione delle Information 
and Communication Technologies (ICT).

Con questo andamento della produttività contrasta la curva salario-età, che 
evidenzia un andamento crescente della retribuzione fino ai 55 anni e, nel 
nostro Paese, anche oltre. Questo andamento risente non solo di diffuse regole 
contrattuali ma anche delle politiche di fidelizzazione messe in atto dalle 
imprese nei confronti di lavoratori la cui professionalità si forma in misura 
significativa in azienda attraverso processi di learning by doing1. Ciò non 
toglie che il prolungamento della curva ben oltre il punto di picco della pro-
duttività implichi un costo del lavoro per unità di prodotto che aumenta per i 
lavoratori anziani, costituendo un incentivo per le imprese ad accelerare il loro 
pensionamento. 

I lavoratori

Alle motivazioni sottostanti le scelte di pensionamento effettuate dai lavorato-
ri abbiamo dedicato l’analisi del Capitolo 5, costruita partendo dalla configu-
razione del mercato del lavoro italiano quale emerge dalla classificazione 
ISTAT-ISFOL delle professioni che abbiamo esaminato nel Capitolo 2. Le deter-
minanti principali, quali emergono dalla nostra analisi cross-section dei 
micro-dati raccolti dall’ISFOL nel 2006 nell’ambito dell’indagine PLUS, pos-
sono essere così sintetizzate:

la bassa anzianità contributiva delle donne – legata a storie persona-•	
li segnate da carriere contributive che risultano spesso frammentate a 
causa sia di motivi di famiglia che di rapporti di forza squilibrati con 
i datori di lavoro - le porta a spingersi fino all’età per il pensionamen-
to di vecchiaia (oggi 60 anni) e oltre; al contrario, le migliori carrie-
re contributive degli uomini consentono loro di optare più spesso per 
il pensionamento di anzianità;
tipo di professione e titolo di studio modificano il grado di soddisfa-•	
zione nel lavoro, esemplificabile con due estremi: i lavoratori manua-
li a bassa qualifica dell’industria tendono a pensionarsi non appena 
maturati i requisiti; i dirigenti e le professioni intellettuali tendono a 
prolungare l’attività lavorativa;
il settore di appartenenza ha anch’esso effetti significativi: nei servizi •	
e nel settore pubblico i lavoratori tendono a pensionarsi dopo rispetto 
a quelli dell’industria;

1 Il tema si collega a quello degli efficiency wages discusso ampiamente nel Rapporto 2008.
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ylo stato di salute poi incide in misura importante, con ritiri più anti-•	
cipati dei lavoratori in condizioni di salute meno buone;
infine, a seconda delle professioni e dei settori di appartenenza, gioca •	
un ruolo significativo nello spingere al pensionamento anticipato la 
prospettiva di dedicarsi ad attività lavorative in proprio, per lo più 
irregolari e discontinue, rispetto alle quali la pensione di anzianità 
garantisce la continuità di un sufficiente reddito di base (funzione 
assicurativa implicita); la recente completa rimozione del divieto di 
cumulo tra pensione e lavoro – del tutto logica nel quadro del sistema 
contributivo, basato sull’equivalenza attuariale – può al più, nell’am-
bito del sistema retributivo ancora in vigore, favorire in qualche 
misura l’emersione, ma finisce comunque per favorire il pensiona-
mento anticipato. 

Per facilitare al lettore la visualizzazione del modo in cui le diverse determi-
nanti interagiscono nella spiegazione delle scelte circa l’età di pensiona-
mento, abbiamo fornito nel Capitolo 6 alcuni esempi di specifiche figure di 
lavoratori di 50 anni di età, riconducendo l’età di ritiro attesa da loro 
dichiarata all’indagine ISFOL 2006 alla compresenza di alcune caratteristi-
che chiave.

In sintesi

L’intersecarsi di convenienze per le imprese e motivazioni dei lavoratori 
determina situazioni variegate che stanno dietro al risultato medio di una 
bassa età di pensionamento in Italia rispetto ad altri Paesi. E’ quanto emer-
ge dalla nostra analisi delle determinanti dal lato della domanda e dell’of-
ferta di lavoro, in particolare dall’esame delle composizioni per età degli 
occupati nelle diverse professioni e dall’analisi delle età di pensionamento 
attese condotta in termini multivariati. L’esemplificazione condotta per 
alcune specifiche figure di lavoratori aiuta a cogliere la complessa intera-
zione tra i fattori in gioco.
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y 7.3 Che fare

Il quadro che abbiamo così delineato chiarisce come le proposte di policy 
debbano fare i conti con una realtà complessa, dove benefici e costi di un 
intervento assumono sfaccettature molto articolate. Gli obiettivi da centrare 
sono diversi:

rimuovere i disincentivi al prolungamento dell’attività lavorativa;

offrire possibilità di scelta di pensionamento articolate che migliorino 
la sostenibilità del sistema previdenziale, rispondendo alle esigenze dei 
lavoratori anziani e delle imprese e non ostacolando il ricambio gene-
razionale;

far crescere attività di mercato che utilizzino in modo emerso le capa-
cità e le energie degli anziani.

Prima di passare ad alcune proposte che speriamo aiutino a muoversi nella 
direzione ora indicata, dobbiamo premettere qualche breve considerazione 
su un tema che non abbiamo trattato in questo Rapporto ma che costituisce 
comunque il contesto affinché una politica di invecchiamento attivo possa 
dispiegare i suoi effetti. Ci riferiamo all’esigenza, pressante nel nostro Paese, 
di un potenziamento degli istituti di tutela dalla disoccupazione e di politica 
attiva del lavoro. In primo luogo, la riforma del sistema degli ammortiz-
zatori sociali, che è ancora caratterizzato da una rete di protezione centra-
ta sulle imprese maggiori e lacunosa nei confronti dei lavoratori delle pic-
cole imprese e dei lavoratori con rapporti discontinui e precari. In assenza 
di questo passaggio, la precarietà delle prospettive per quanti restano senza 
lavoro lascia la porta aperta alla tentazione di ricorrere, in situazioni di 
emergenza, alla pratica dei pre-pensionamenti. Nel quadro di un nuovo 
sistema di ammortizzatori, si può realizzare in modo coerente anche la 
modulazione dell’indennità di disoccupazione in funzione dell’età, con-
dizionandola alla partecipazione a programmi mirati di riqualificazione 
professionale che consentano ai lavoratori anziani di migliorare le proprie 
competenze in funzione del loro ricollocamento. E qui serve un patto tra 
servizi regionali per l’impiego e agenzie di lavoro interinale, volto a valoriz-
zare anche in occupazioni temporanee i lavoratori anziani che abbiano 
perso il lavoro, garantendo loro nei periodi di discontinuità l’ombrello 
dell’indennità di disoccupazione riformata. A monte, occorre poi per tutti i 
lavoratori la realizzazione di una rete di formazione continua che curi il 
life long learning: è questo un terreno su cui possono giocare un ruolo 
importante gli enti bilaterali imprese-sindacati.

1.

2.

3.
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yE veniamo così ai suggerimenti che ci sentiamo di derivare dall’analisi delle 
scelte di pensionamento condotta in questo Rapporto.

Il sistema previdenziale: proposte per l’assetto a regime

Si tratta di far leva sulla coerenza interna del sistema contributivo – che for-
nisce gli incentivi corretti e assicura la sostenibilità finanziaria del sistema 
pensionistico – per valorizzare la flessibilità delle scelte, ampliare l’insieme 
delle opzioni per il prolungamento dell’attività, migliorare l’adeguatezza delle 
prestazioni. In questa direzione si dovrebbe:

ampliare le possibilità di scelta tornando ad •	 allargare, partendo dai 
61 anni di età minima (corrispondenti al minimo per la pensione 
di anzianità stabilito dal Protocollo sul welfare), la forchetta delle 
età previste per il pensionamento di vecchiaia: portare l’età 
massima oltre gli attuali 65 anni e contemporaneamente ridurre, 
come nella Dini, il requisito dell’anzianità contributiva rispetto a 
quello delle quote, non necessario nel regime contributivo;
di conseguenza, •	 calcolare i coefficienti di trasformazione (mon-
tante contributivo-pensione) anche oltre i 65 anni: con l’allunga-
mento della speranza di vita, i coefficienti non possono che scende-
re e con essi il tasso di sostituzione pensione/salario a 65 anni; ma 
proprio l’allungamento della speranza di vita e il miglioramento 
delle condizioni di salute degli anziani devono indurre a consentire 
di recuperare un tasso di sostituzione adeguato attraverso il prolun-
gamento volontario dell’attività lavorativa; 
introdurre una adeguata •	 contribuzione figurativa per i periodi di 
disoccupazione e discontinuità nei rapporti di lavoro, con effet-
ti positivi sul livello dei trattamenti pensionistici, particolarmente 
rilevanti per i giovani e per le donne;
ampliare, rimuovendo i vincoli attuali, la possibilità, per i lavoratori •	
che hanno raggiunto l’età minima di pensionamento, di optare per 
uno schema di pensionamento graduale, basato sul lavoro part-
time integrato con una pensione parziale, con conseguente 
accumulo di ulteriori contributi da parte del lavoratore che 
andranno ad accrescere la pensione futura; la pensione parziale va 
calcolata in base all’equivalenza attuariale al momento dell’opzione, 
i contributi versati successivamente sul part-time continuano a 
capitalizzarsi secondo lo schema NDC fino al pensionamento 
definitivo; 
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in questo quadro di sostegno alle carriere contributive e di un ven-•	
taglio più ampio di opzioni disponibili, tornare all’equiparazione 
completa tra uomini e donne, originariamente prevista dalla 
Riforma Dini, dei limiti minimo e massimo della forchetta di età di 
pensionamento possibili; 
allargare le maglie della cumulabilità tra assegno sociale e •	
pensione contributiva per i lavoratori che al momento del pensio-
namento non abbiano raggiunto il minimo di pensione contributi-
va; si tratta di ridurre la percentuale (75%) con cui la pensione 
contributiva va a scomputo dell’assegno sociale (aliquota margina-
le implicita); in questo modo, oltre che migliorare i trattamenti, si 
incentiva maggiormente l’accumulo comunque di contributi 
nell’arco della vita lavorativa;
prevedere eventuali •	 forme di integrazione dei trattamenti finan-
ziate dalla fiscalità generale ma coerenti con il sistema di 
incentivi NDC: se, pur con gli interventi di cui sopra, si ritiene che 
occorra migliorare ulteriormente i tassi di sostituzione pensione-
salario, si può intervenire prevedendo, a carico della fiscalità gene-
rale, una integrazione della pensione proporzionale agli anni di 
contribuzione versata; la proporzionalità tra integrazione e anni di 
contribuzione, oltre che rispondere a un elementare criterio di equi-
tà, è essenziale per mantenere i corretti incentivi all’emersione 
contributiva propri del sistema NDC.

Il sistema previdenziale: proposte per la transizione

Si tratta di costruire un ponte più coerente verso il sistema contributivo, 
migliorando a un tempo la sostenibilità finanziaria del sistema e i trattamen-
ti pensionistici, prevedendo:

il mantenimento del •	 percorso di innalzamento dei requisiti per la 
pensione di anzianità stabilito dal Protocollo sul welfare con il siste-
ma delle quote;
l’•	 innalzamento graduale dell’età di pensionamento di vecchiaia 
delle donne fino a uniformarla con quella degli uomini;
il •	 riconoscimento per le donne di una contribuzione figurativa 
aggiuntiva rispetto ai contributi versati per ogni anno di prolunga-
mento dell’attività oltre i 60 anni (con un ritorno a loro favore di una 
quota dei risparmi di spesa conseguenti all’innalzamento dell’età di 
pensionamento di vecchiaia);
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forme di contribuzione figurativa per i periodi di disoccupazione •	
e discontinuità nei rapporti di lavoro, con effetti importanti nella 
fase attuale anche per i lavoratori anziani;
la possibilità, per chi abbia raggiunto i requisiti per il pensionamento •	
di anzianità, di optare, senza vincoli, per uno schema di pensiona-
mento graduale del tipo indicato sopra per il contributivo a regime 
(schema misto pensione - lavoro part-time).

Il mercato del lavoro: Age Management e nuovi lavori

Le proposte delineate sopra aiutano a costruire il contesto previdenziale necessa-
rio a sostenere il prolungamento dell’attività lavorativa ma è chiaro che questo 
passa anche per il miglioramento delle capacità del mercato di utilizzare i lavo-
ratori anziani. Due i terreni su cui si gioca la partita.

Il primo riguarda l’organizzazione del lavoro all’interno delle imprese. 
Abbiamo argomentato nel Rapporto come i lavoratori anziani siano depositari di 
proprie peculiari capacità che vanno valorizzate. E’ questo il tema del cosiddetto 
Age Management interno alle imprese: una gestione della forza lavoro che tiene 
conto di specifiche esigenze, competenze e caratteristiche legate al fattore età. Le 
soluzioni adottate dalle imprese vanno da una evoluzione dei compiti lavorativi 
in relazione all’età che consenta di utilizzare le capacità gestionali dei lavorato-
ri anziani (risolvere problemi complessi e gestire “modelli”) nonché la trasmis-
sione delle loro conoscenze “specifiche” (ossia non trasmissibili in forme di 
comunicazione codificate) attraverso un’attività di formazione verso i lavoratori 
giovani che passa anche per il loro affiancamento nel lavoro (ruoli di tutoring 
e coaching). Per inciso, lo schema misto di pensionamento graduale sopra trat-
teggiato può costituire uno strumento importante per gestire questa evoluzione 
dei compiti lavorativi degli anziani all’interno delle imprese. Si rende necessario 
pertanto un approccio sofisticato alla programmazione del lavoro da parte delle 
imprese. Un processo di valutazione demografica della forza lavoro attuale, con-
sentirà da un lato di prevedere conseguenze in termini di possibili carenze di 
profili professionali, dall’altro di programmare interventi per aumentare la moti-
vazione di un lavoratore senior con modifiche nel tipo di mansione, orari flessi-
bili o possibilità di lavorare da casa, attivazione di programmi per la formazione 
e la riqualificazione professionale dei lavoratori. 

Il secondo terreno su cui costruire prospettive occupazionali per i lavoratori 
anziani è quello delle nuove attività produttive che rispondono a obiettivi 
rilevanti nella situazione attuale dell’economia e della società italiana. Due 
i settori che sembrano poter costituire i candidati naturali a svolgere in modo 
particolarmente significativo questo ruolo:
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il •	 settore degli investimenti infrastrutturali, non necessariamente 
grandi opere, ma anche e forse soprattutto opere minori diffuse, di cui 
vi è anche più bisogno, dove potrebbero più facilmente trovare sbocco 
i lavoratori che dovessero essere “dismessi” da imprese industriali;

il •	 settore dei servizi cosiddetti di prossimità alle famiglie – cui 
grande attenzione dedicava già a metà anni novanta il Libro Bianco di 
Delors - che potrebbe fornire meglio sbocco ai lavoratori che dovessero 
essere dismessi da imprese del terziario. Si tratta di due settori il cui 
sviluppo risponde a esigenze largamente diffuse e condivise: la carenza 
infrastrutturale del nostro Paese è uno degli elementi chiave che con-
diziona negativamente la competitività dell’economia italiana e che al 
tempo stesso compromette la coesione sociale del Paese; i servizi di 
prossimità, in particolare quelli per l’infanzia e quelli per la non auto-
sufficienza, sono oggi uno degli obiettivi di welfare più rilevanti per le 
società avanzate e dove l’arretratezza italiana appare più accentuata. 
Si tratta, come è ovvio, di settori il cui sviluppo fornirebbe importanti 
occasioni di lavoro per i giovani, ma anche gli anziani potrebbero 
trovarvi forme di impiego adeguate alle loro caratteristiche.

Il tema ora sollevato rinvia alla questione più generale del governo di un 
processo di riallocazione delle risorse lavorative del Paese e quindi al tema, 
accennato in premessa, delle politiche attive del lavoro, del ruolo da potenzia-
re dei servizi regionali per l’impiego e del coinvolgimento delle agenzie di 
lavoro interinale. La questione dell’invecchiamento attivo non è insomma una 
questione a sé stante ma va collocata nel quadro del governo complessivo 
dell’allocazione delle risorse lavorative di giovani e anziani nel nostro Paese.
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