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s Insurance Europe este federatia asiguratorilor si reasiguratorilor
europeni. Prin cele 34 de organisme membre (asociatii nationale de
asigurari), Insurance Europe reprezintd toate tipurile de companii

- de asigurari si reasigurari, de exemplu companii paneuropene, de tip

|nsurance ,monoline”, mutuale si IMM-uri. Insurance Europe, care are sediul la

europe Bruxelles, reprezintd companii care realizeazd 95% din venitul din
prime de asigurare in Europa. Asigurdrile au o contributie importanta
la cresterea economica si dezvoltarea Europei. Companiile de asigurari
din Europa genereaza venituri de peste 1 100 miliarde EUR din prime de
asigurare, au aproape un milion de angajati si investesc aproximativ 7
500 de miliarde EUR in economie.
www.insuranceeurope.eu

AMICE reprezintd o platforma pentru companiile mutuale si de tipul
amlce cooperativelor de toate dimensiunile din Europa. Sectorul companiilor
mutuale si al cooperativelor reprezintd o treime din numarul total al
companiilor de asigurari din Europa si aproape 25% din totalul primelor.
Cu peste 100 de membri directi, 1 600 de membri indirecti si aproximativ
300 000 de angajati, AMICE reprezinta o parte importanta a sectorului
de asigurari.
www.amice-eu.org

BIPAR este federatia europeana a companiilor de intermediere in

bi a asigurari. Aceasta reuneste 51 de asociatii nationale din 32 de tari. Prin

p r asociatiile nationale, BIPAR reprezinta interesele agentilor si brokerilor de
asigurari si ale institutiilor de intermediere financiara din Europa.

Cu exceptia unor mari companii multinationale, sectorul intermediarilor

in asigurari cuprinde sute de mii de IMM-uri si operatori de tip micro.

Acest sector cu peste un milion de angajati realizeaza 0,7% din PIB-ul

european.
www.bipar.eu

UNI Europa este o federatie sindicald europeand. Aceasta reuneste

sindicate constituite in sectorul serviciilor si competentelor din 50 de
?_urupa tari. Cu peste 320 de organizatii sindicale afiliate, UNI Europa reprezinta
Inance

7 milioane de lucratori. UNI Europa Finance este una dintre structurile
glﬂhal sectoriale din cadrul UNI Europa.
union WWW.uni-europa.org
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Cuvant Tnainte al partenerilor sociali europeni
din sectorul asigurarilor

Este o mandrie pentru noi sa prezentam aceastd brosura, rezultat al colaborarii fructuoase cu
Comitetul sectorial pentru dialog social in domeniul asigurarilor (ISSDC). Acest comitet este un forum
unic la nivel european, in cadrul caruia reprezentantii angajatorilor si cei ai angajatilor din sectorul
asigurarilor pot dezbate subiecte de interes comun.

in 2010, am dat publicittii o declaratie comund (disponibild mai jos) avand ca scop abordarea
problemelor demografice din sectorul asigurarilor dintr-o perspectiva paneuropeana. Brosura de fata
face parte din proiectul elaborat in urma acelei declaratii, intitulat ,,Abordarea provocarii demografice
in sectorul asigurarilor din Europa: culegere si diseminare de bune practici”.

Pe langa exemple privind diferitele modalitati in care pot fi abordate provocarile demografice din
sectorul asigurarilor, brosura prezinta si exemple concrete privind modalitatile de colaborare eficienta
intre reprezentantii angajatorilor si ai angajatilor. Solutiile descrise pot fi utilizate la nivel local si la
nivel de intreprindere, drept fundament pentru dezbaterile si imbunatatirile pe care partenerii sociali
le vor realiza in viitor, ceea ce face ca aceasta brosura sa constituie un punct de plecare pentru
fmbunatatirea bunelor practici atat in sectorul asigurarilor, cat si in alte sectoare.

in vederea asigurarii atingerii obiectivelor de mai sus, organizam evenimente de monitorizare care fac
parte din proiect, inclusiv o conferinta de promovare a brosurii si un seminar de evaluare a rezultatelor
difuzarii brosurii. Estimam ca aceste evenimente vor contribui la continuarea imbunatatirii relatiilor,
intelegerii si colaborarii dintre angajatorii si sindicatele din sectorul asigurarilor la nivelul UE, la nivel
national si la nivel de intreprindere.

in calitate de coordonator al proiectului, Insurance Europe doreste sa le multumeasca celorlalte
organizatii ale partenerilor sociali din sectorul european al asigurarilor, si anume UNI-Europa, AMICE
si BIPAR, pentru colaborarea stransa si implicarea lor activd. Cele patru organizatii europene ale
partenerilor sociali din sectorul asigurarilor adreseaza impreuna multumiri tuturor celor care si-au
Tmpartasit experienta pozitivd in beneficiul comun, inclusiv companiilor de asigurari, reasigurari si
intermediere, federatiilor lor nationale, reprezentantilor angajatorilor si ai angajatilor si sindicatelor.
Nu in ultimul rand, dorim sa@ multumim cu aceasta ocazie Comisiei Europene pentru sprijinul acordat
acestei initiative si intregului proiect.

|
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presedintele Comitetului sectorial vicepresedintele Comitetului
pentru dialog social in domeniul sectorial pentru dialog social in
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Declaratia Comisiei Europene

Prin introducerea dialogului social in realitatea de zi cu zi a Uniunii Europene, partenerii sociali din UE
abordeaza efectele crizei economice si financiare intr-un mod responsabil din punct de vedere social,
contribuind la crearea de locuri de munca si la mentinerea standardelor si conditiilor de munca de
inalta calitate. Din aceste motive, Comisia sprijina atat dialogul interprofesional, cat si dialogul
intersectorial la nivelul UE, prin facilitarea consultarilor si negocierilor partenerilor sociali din UE si
sustinerea financiara a actiunilor acestora.

La fel ca in cazul multor alte sectoare economice de
activitate, sectorul european al asigurarilor este expus
unui proces de transformare profunda determinata,
in mare masura, de evolutiile demografice. Crearea
unor conditii socio-economice care sa le permita atat
angajatilor, cat si angajatorilor sa mentina ritmul
acestui mediu in continua schimbare reprezinta o
provocare uriasa pentru statele membre, institutiile
UE si partenerii sociali.

Rezultatele dialogului social desfasurat intre

partenerii sociali din domeniul asigurarilor sunt foarte

importante pentru mediul profesional, deoarece

vizeaza transformarile fundamentale si contribuie

la formularea unui raspuns din partea societatii. in

declaratia lor comuna din 2010, partenerii sociali din

sectorul asigurarilor au abordat impreuna provocarile

demografice cu care se confrunta sectorul. Prezenta brosura privind bunele practici este rezultatul
unui proiect comun al partenerilor sociali, pe care Comisia a acceptat sa il sprijine in 2011.

Comisia saluta faptul ca partenerii sociali europeni din sectorul asigurarilor acorda prioritate
aspectelor esentiale precum transformarea demografica, echilibrul intre viata profesionala si viata
personald, invatarea pe tot parcursul vietii si sanatatea si securitatea, contributia lor fiind esentiala
pentru indeplinirea de catre Uniunea Europeana a obiectivelor Strategiei Europa 2020.

De asemenea, prin prezentarea unui rezumat al bunelor practici in aceste domenii, prezenta brosura
contribuie la realizarea obiectivelor Anului european al imbatraniri active si al solidaritatii intre
generatii 2012. Astfel, brosura va servi drept instrument util de informare pentru partenerii sociali
care actioneaza in alte domenii si sectoare din UE, precum si din statele membre.

Numele, titulatura/functia, fotografia lui Armindo Silva, director Legislatia muncii si legislatie
sociald, dialog social, Comisia Europeand, DG Ocuparea Fortei de Munca, Afaceri Sociale si
Incluziune, Directia B ,Legislatia muncii si legislatie sociald, dialogsocial”



Introducere

Sectorul european al asigurarilor si
reasigurarilor se confruntd cu o provocare
importanta, ca urmare a imbatranirii fortei de
munca si a faptului c@ numerosi angajati se
apropie de varsta pensionarii.

Din proprie initiativa, companiile de asigurari
si de intermediere au introdus numeroase
masuri n vederea atragerii si pastrarii
capitalului uman. La randul lor, partenerii
sociali atat la nivel de companie, cat si la nivel
de sector au elaborat un numar impresionant
de instrumente inovatoare si eficiente pentru
ca sectorul asigurarilor sa devina mai dinamic
si atractiv pentru forta de munca.

Brosura de fata prezinta unele dintre

numeroasele bune practici originale

deja introduse in industria asigurarilor si

abordeaza cele trei aspecte care fac obiectul

declaratiei comune pe care partenerii

sociali europeni din domeniul asigurarilor

au adoptat-o in ianuarie 2010: echilibrul

intre viata profesionald si viata personala,

invatarea pe tot parcursul vietii si sanatatea

si securitatea la locul de munca. Brosura ofera exemple de practici care au fost selectate pentru
caracterul inovator, originalitate si eficacitate in ceea ce priveste cresterea atractivitatii sectorului
asigurarilor si a capacitatii de insertie profesionala a persoanelor care lucreaza deja in sector.

Brosura descrie practicile intr-un mod care ilustreaza diversitatea obiectivelor, precum si originile
acestora. Unele practici sunt specifice unuia dintre cele trei aspecte (prima parte a brosurii), iar
altele sunt exemple de masuri combinate care vizeaza mai multe aspecte in acelasi timp (partea a
doua). in ambele cazuri, practicile isi au originea la nivel de companie, grup sau sectorul.

Brosura prezintd fiecare exemplu intr-o structurd similara, pentru a-i ajuta pe cititori sa inteleaga cu
usurintd contextul si principalele caracteristici ale initiativelor, precum si impactul si avantajele pe
care acestea le genereaza pentru angajatii din sectorul asigurarilor, pentru companiile de asigurari
si pentru sector in ansamblu.

Fireste, aceste bune practici nu pot fi transferate in mod direct de la o companie sau o piata la alta.
Toate au fost concepute tindnd seama de obiectivele si contextele specifice, deoarece problema
demografica, organizarea dialogului social si cadrul de reglementare national difera semnificativ
intre statele UE, la fel cum si companiile diferd in ceea ce priveste dimensiunea si pietele pe care
opereazd. Prin urmare, brosura include o descriere a contextului si a considerentelor care au
determinat introducerea masurii respective, precum si a cadrului de politicd national. De asemenea,
de cate ori este posibil, brosura ofera hiperlinkuri catre site-uri de internet unde cititorii vor gasi
informatii suplimentare privind practicile de care sunt in mod special interesati.

Avem speranta cd exemplele din brosura noastra vor invita la reflectie si vor inspira alte intreprinderi
si parteneri sociali sa identifice modul in care pot face fata cu succes schimbarilor demografice din
sectorul asigurarilor. Suntem siguri ca si in viitor vor aparea numeroase alte bune practici.



Provocarea demografica in sectorul asigurarilor
din Europa

Declaratia comuna a partenerilor sociali europeni din sectorul
asigurarilor

Brussels, 26 January 2010

Introducere

Pe fondul Tmbatranirii si scaderii populatiei, Uniunea Europeand se confruntd cu provocari fara
precedent in ceea ce priveste viitorul sdu demografic. Generatia nascuta dupa Al Doilea Razboi Mondial
incepe sa se retraga de pe piata muncii si aceasta retragere va fi tot mai intensa in urmatorii zece ani.
in acelasi timp, ca rezultat al ratelor scizute ale natalitdtii, generatia mai tandrd care intré pe piata
muncii este din ce in ce mai putin numeroasa si nu va compensa procentul din ce in ce mai ridicat
al fortei de munca iesita la pensie. UE se confrunta cu cresterea constanta a numarului de cetateni
pensionari si cu un numar prea redus de lucratori care sa finanteze in mod adecvat programele de
asistenta sociala ale statului.

Aceste schimbari demografice afecteaza companiile europene de asigurari si de intermediere in
asigurari atat in calitatea acestora de furnizori de produse (asigurari de viata, de pensii, de sanatate
si de ingrijire pe termen lung), cat si de angajatori.

Companiile de asigurari si de intermediere in calitate de furnizori de produse
Sectorul cunoaste perceptia publicului in general si a clientilor Tn special in legatura cu diferitii actori
care furnizeaza produse si servicii de asigurare. Se depun eforturi considerabile pentru imbunatatirea
acestei perceptii si consideram ca se inregistreaza progrese.

Companiile de asigurari si de intermediere in calitate de angajatori

Prezenta declaratie comuna se refera, asadar, la actorii din sectorul asigurarilor in calitatea acestora
de angajatori.

Vérsta medie a angajatilor din sectorul asigurarilor este in crestere. De asemenea, multi lucratori se
apropie de varsta pensionarii. Consecintele unei forte de munca imbatréanite vor fi dificil de combatut.
in primul rand, este necesar ca angajatilor in varstd, care au experientd si sunt motivati, s3 li se
permita sa isi continue cariera si dupa atingerea varstei standard de pensionare daca doresc acest
lucru. In al doilea rand, trebuie s& atragem noi persoane cu competente deosebite in sector, acest
lucru fiind necesar pentru asigurarea unei forte de munca durabile, calificate si diversificate.

Sectorul asigurarilor recunoaste necesitatea intensificarii eforturilor pentru atragerea de angajati cu
calificare si nivel inalt de pregatire. In mod special, este necesar ca sectorul asigurarilor s& fie privit
ca o industrie atractiva, cu optiuni interesante de dezvoltare a carierei, indeosebi in comparatie cu
sectorul bancar.

in consecintd, numerosi actori din sectorul asigurarilor au inceput s& isi reconsidere intreaga strategie de
ocupare a fortei de munca si modul de functionare, astfel incat sa poata atrage si sa retina capitalul uman.
Rolul partenerilor sociali europeni

Partenerii sociali din sectorul european al asigurarilor considera ca au un rol important in sustinerea
eforturilor depuse la nivel de sector pentru a face fata acestor provocari. in 2008, acestia au convenit
ca este necesar sa se elaboreze raspunsuri constructive si strategii la nivel european si au decis ca,
in acest scop, sa includa problema demografica in programul de lucru al Comitetului sectorial pentru
dialog social in domeniul asigurarilor (ISSDC) pentru 2008 si 2009.

in cadrul activitatii desfasurate, partenerii sociali au identificat doua aspecte esentiale pentru sectorul
asigurarilor, si anume atractivitatea si capacitatea de insertie profesionald. Prin urmare, au decis sa
isi concentreze activitdtile pe 1) echilibrul intre viata profesionald si viata personald, 2) mentinerea
capacitatii de insertie profesionald si dezvoltarea carierei si 3) sanatatea si securitatea la locul de munca.
Prezenta declaratie comuna este un produs al dezbaterilor si schimburilor de opinii care au avut loc
in ultimii doi ani intre partenerii sociali in legaturd cu aceste aspecte. Mijloacele si instrumentele
identificate de partenerii sociali pentru solutionarea problemelor demografice sunt deja aplicate, intr-o
oarecare masura, in sectorul asigurarilor. Faptul ca aceste mijloace si instrumente sunt mentionate in
prezentul document nu inseamnad ca nu sunt deja utilizate de companii.

Partenerii sociali din sectorul european al asigurarilor isi invitd membrii, precum si toate partile
interesate din sectorul asigurarilor sa fisi analizeze si sa isi revizuiasca practicile din perspectiva
urmatoarei declaratii comune.

Monitorizare si demersuri

Promovarea declaratiei comune

Partenerii sociali se angajeaza ca, prin toate mijloacele disponibile, sa aduca prezenta declaratie comuna



la cunostinta sindicatelor, asociatiilor si angajatorilor din sectorul asigurarilor si din afara acestuia. Ei i
vor incuraja pe partenerii sociali relevanti de la nivel national sa promoveze si sé abordeze impreuna
aceasta declaratie comund. Aceasta actiune ar putea lua, de exemplu, forma unor sedinte comune
organizate pentru prezentarea continutului declaratiei comune, efectuarea de prezentari comune in
fata guvernelor nationale si a altor parti implicate relevante, angajarea in activitati comune de studiu
si cercetare sau abordarea acestei declaratii ca tema in cadrul negocierilor colective. Daca este posibil,
declaratia comuna va fi tradusa si in alte limbi oficiale ale UE.

Monitorizarea declaratiei comune

Ca raspuns la declaratia comuna, partenerii sociali vor lansa initiative de monitorizare, cu scopul de
a stabili progresele realizate in domeniile identificate drept provocari si de a evalua efectele concrete
ale declaratiei comune. Acest lucru se poate realiza, de exemplu, prin trimiterea unor chestionare
membrilor partenerilor sociali europeni sau partilor implicate din sectorul asigurarilor.

Publicarea brosurii

Partenerii sociali intentioneaza sa monitorizeze adoptarea declaratiei comune prin publicarea unei
brosuri care sa prezinte bunele practici in materie de abordari ale temelor susmentionate de catre
diferitele parti implicate din sectorul asigurarilor si din statele membre.

Promovarea brosurii

Partenerii sociali intentioneaza sa distribuie brosura membrilor lor. Partenerii sociali si membrii lor vor
promova brosura intr-un mod cat mai eficient, utilizdnd toate mijloacele existente pe care le au la
dispozitie (de exemplu, extranet, site de internet, buletine informative interne si externe etc.) pentru
a face brosura cunoscuta si disponibila sindicatelor, asociatiilor si angajatorilor din sectorul asigurarilor
si din afara acestuia.

Actualizarea brosurii

Partenerii sociali intentioneaza sa actualizeze in mod periodic brosura, pentru a tine seama de
noile evolutii atét in ceea ce priveste schimbarile demografice care afecteaza sectorul european al
asigurarilor, cat si de noile practici initiate si puse in aplicare de partile interesate. Partenerii sociali
spera sa incheie prima etapa de lucru cu o conferinta dedicata temelor mentionate anterior, care se va
axa pe schimbul de bune practici, analiza tendintelor si planurile de actiune pentru viitor.

1. Echilibrul intre viata profesionala si viata personala

Partenerii sociali europeni din sectorul asigurdrilor recunosc importanta asigurarii unui bun echilibru
intre viata profesionala si viata personald. Acest echilibru reprezinta un aspect complicat care afecteaza
toti angajatii. Fiecare angajat are perceptia sa despre ceea ce constituie un bun echilibru intre viata
profesionald si cea personalda. Pentru a maximiza atractivitatea sectorului, angajatorii ar trebui sa
poata oferi o mare diversitate de optiuni in ceea ce priveste modelul de desfasurare a activitatii, care
sa fie compatibile cu nevoia functionarii eficiente si eficace.

De asemenea, partenerii sociali recunosc faptul cd problemele legate de echilibrul intre viata profesionala
si viata personala sunt deosebit de importante pentru femei. Acestea pot deseori constata ca trebuie
sa isi adapteze ambitiile profesionale pentru a tine seama de nevoile familiei, cum ar fi ingrijirea
copiilor sau a rudelor in varsta. Pentru a le permite tuturor persoanelor, indiferent de gen, sa ocupe un
loc de munca sau sa revina la locul de munca dupa o perioada de absenta, practici precum programul
de lucru flexibil, fractiunea de norma, initiativele privind revenirea la locul de munca, posibilitatea de
a lucra de acasa sau flexibilizarea programului de lucru cu ajutorul tehnologiilor (munca la distanta)
reprezinta instrumente utile. Aceste initiative contribuie la cresterea dorintei de a lucra in sector
si ajuta la atragerea si pastrarea capitalului uman. Bunele practici deja instituite in companiile de
asigurari si in cele de intermediere in asigurari ar trebui sa fie aplicate si in alte domenii.
Flexibilitatea este, de asemenea, esentiala pe parcursul vietii profesionale a angajatilor. Politicile care
fncurajeaza membrii in varsta ai personalului sa ramana in intreprindere, prin oferirea de programe de
lucru alternative mai putin solicitante, reprezinta instrumente eficiente care sunt incercate si testate
n unele companii de asigurari si de intermediere in asigurari. Acestea pot include reducerea timpului
de lucru, cresterea flexibilitatii in ceea ce priveste orele de lucru, precum si masuri individuale pentru
nevoile specifice ale persoanelor in varsta etc.

Dezvoltarea si extinderea centrelor de ingrijire a copiilor si asigurarea unor forme diverse de asistenta
pentru copii (cum ar fi tichetele de cresa) le permit parintilor sa opteze pentru modelele de program
de lucru potrivite, fie cu fractiune de norma, fie cu norma intreaga. Partenerii sociali considera ca
statele membre UE au un rol esential in asigurarea serviciilor adecvate de ingrijire a copilului. Acestia
saluta obiectivele de la Barcelona privind structurile de ingrijire a copiilor de varsta prescolara (SEC
(2008)2597) ca demers pozitiv.



2. Calificarile si invatarea pe tot parcursul vietii

Partenerii sociali considera invatarea pe tot parcursul vietii drept o contributie majora la capacitatea de
insertie profesionald pe termen lung. Conceputa intr-un cadru de responsabilitate reciproca, invatarea
pe tot parcursul vietii poate reprezenta o situatie reciproc avantajoasa pentru toate partile implicate,
care creeaz valoare ad3dugatd atat pentru angajator, cat si pentru angajat. Iinvatarea pe tot parcursul
vietii vine In avantajul angajatului, angajatorului si al statului, iar investitia in formare si educare
constituie, asadar, responsabilitatea comuna a celor trei parti.

Actualizarea continua a competentelor este esentiala pentru o viata profesionala completa. Dezvoltarea
carierei individuale si imbunatatirea competentelor reprezinta un factor decisiv pentru a mentine
personalul motivat si capabil sa lucreze in mod satisfacator.

Formarea continuda a membrilor in varsta ai personalului este deosebit de importanta pentru a-i
putea pastra ca pe un activ al companiei, care are astfel posibilitatea de a beneficia de experienta si
cunostintele acestora. Aceasta implica dorinta de formare a membrilor in varsta ai personalului.
Fiecare angajat are dreptul de a beneficia de formarea necesara pentru indeplinirea atributiilor pe care
le are la locul de munca. Competentele angajatilor ar trebui actualizate in functie de transformarile
din industrie, iar angajatii ar trebui sa fie incurajati sa participe la programele de perfectionare si sa
isi asume raspunderea pentru propria lor cariera.

De asemenea, este in interesul angajatilor sa isi asume raspunderea pentru propria educatie si
calificare, pentru a avea si a-si mentine capacitatea de insertie profesionald. Angajatorii au un rol
esential in planificarea dezvoltarii competentelor angajatilor lor. Fiecare angajat ar trebui sa fie ajutat,
prin sesiuni de formare, atunci cand este necesar, pentru a-si indeplini cu eficacitate sarcinile la locul
de munca. Angajatorii ar trebui sa isi incurajeze angajatii sa isi dezvolte si sa isi imbunatateasca
abilitatile si competentele de care au nevoie pentru a-si desfasura activitatea in mod eficace, precum
si calificarile lor profesionale generale. La randul lor, angajatii trebuie sa isi doreasca sa participe la
procesul de invatare pe tot parcursul vietii si, in ultima instanta, sa isi asume raspunderea pentru
propria capacitate de insertie profesionala.

3. Sanatatea si securitatea la locul de munca

Angajatorii si angajatii poarta responsabilitatea comuna pentru crearea unui mediu de munca sigur,
in conditii care sa fie propice unei vieti profesionale complete si care sa mentind sanatatea fizica si
mintald a angajatului.

Partenerii sociali considera ca atat angajatorii cat si angajatii au propriul rol in promovarea sanatatii
si securitatii la locul de munca. Angajatorii pot contribui prin crearea mediului de lucru adecvat si
prin introducerea unor politici care s sustind sandtatea angajatilor lor. in acest scop, sistemele
de gestionare a sanatatii in munca isi pot aduce contributia, prin initiative precum exercitii fizice,
consiliere in domeniul nutritional si de gestionare a stresului, linii de asistenta telefonica pentru
angajati si controale sau analize medicale. Totusi, angajatorii nu sunt responsabili pentru stilul de
viata al angajatilor, prin urmare reusita acestor masuri depinde in ultima instanta de dorinta fiecarei
persoane de beneficia pe deplin de ele.

Politicile eficace privind sanatatea si securitatea la locul de munca reprezintad fundamentul necesar
pentru asigurarea unui mediu de lucru sigur. Angajatorii ar trebui sa adopte masurile necesare la locul
de munca pentru a asigura un mediu de lucru sigur si sanatos. De asemenea, angajatii, la réandul lor,
contribuie si ei la mentinerea unui mediu de lucru propice si sanatos.

Acordul-cadru intersectorial din 2004 privind stresul la locul de munca sugereaza ca stresul ar putea
afecta orice loc de munca si orice lucrator, indiferent de dimensiunea intreprinderii, de domeniul de
activitate sau de tipul de raport sau contract de munca. Partenerii sociali din sectorul asigurarilor
sustin acordul si recunosc faptul ca eliminarea stresului la locul de munca poate conduce la o0 mai mare
eficientad si la o mai buna sanatate si securitate in munca, avand drept rezultat avantaje economice
si sociale pentru intreprinderi, lucratori si societate in ansamblu. Partenerii sociali invita angajatorii
si angajatii din sectorul asigurarilor sa ia masuri pentru identificarea cauzelor nivelurilor de stres
inevitabil la locul de munca si sa adopte masuri pozitive in vederea prevenirii, eliminarii sau reducerii
acestora, acolo unde este posibil. Fiecare angajator decide care sunt masurile adecvate pentru a
solutiona potentialele probleme legate de stresul la locul de munca. Daca este posibil, aceste masuri
vor fi aplicate cu participarea si colaborarea lucratorilor si/sau a reprezentantilor acestora.
Concluzie

Partenerii sociali europeni isi incurajeaza membrii sa contribuie la solutionarea provocarilor demografice.
Demografia este o tema complexa care trebuie sa fie abordata in diferite moduri, la toate nivelurile
sistemului social. Schimbarile demografice afecteaza toate departamentele unei intreprinderi.
Angajatorii si angajatii companiilor de asigurari si ai companiilor de intermediere in asigurari ar trebui
asadar sa caute modalitati de colaborare pentru a solutiona impreuna aceste probleme.






Part 1

Masuri la nivel de companie si la nivel

de sector in ceea ce priveste calificarile
si invatarea pe tot parcursul vietii,
echilibrul intre viata profesionala si viata
personala si sanatatea si securitatea

Sectiunea urmatoare prezintd exemple de masuri adoptate atat la nivel de companie, cat si la
nivel de sector in ceea ce priveste echilibrul intre viata profesionala si cea personala, calificarile si
invatarea pe tot parcursul vietii si sanatatea si securitatea, iar sectiunea a doua a brosurii cuprinde
exemple de la nivelul companiilor si din sector privind initiativele transversale in cadrul carora se
aplica practici acoperind doua sau trei dintre aspectele respective. Exemplele descrise in aceasta
prima sectiune ilustreaza modul in care sectorul asigurarilor utilizeaza diferite metode si instrumente
pentru a face fata schimbarilor demografice, inclusiv, de pilda: o masura privind echilibrul intre
viata profesionala si cea personala aplicata de HUK-COBURG din Germania, care cuprinde o serie de
initiative Tn sprijinul angajatilor, un plan de actiune privind angajarea lucratorilor in varsta utilizat
de compania de asigurari mutuale MAIF-Filia MAIF din Franta si o campanie de sensibilizare al carei
scop a fost asigurarea unui mediu de lucru benefic si sanatos, condusa de compania de asigurari
pentru pensii Etera din Finlanda.

Acordul comun recunoaste importanta echilibrului intre viata profesionala si cea personala, a
calificarilor si a invatarii pe tot parcursul vietii, precum si a sanatatii si securitatii pentru recrutarea si
retinerea persoanelor in sectorul asigurarilor. Exemplele din prezenta brosura ilustreaza experienta
bogata si demersurile pozitive realizate de industria asigurarilor in gestionarea si adaptarea la
schimbare. Toate exemplele din prezenta brosura reprezinta dovada ca angajatorii din sectorul
asigurarilor realizeaza progrese si actioneaza in directia solutionarii diferitelor aspecte ale problemei
demografice determinate de imbatranirea si scaderea populatiei Europei. Exemplele demonstreaza
ca sectorul asigurarilor castiga teren in ceea ce priveste posibilitatea unei cariere mai echitabile, de
mai lunga duratd, mai sanatoasa si mai satisfacatoare atat pentru lucradtorii actuali, cat si pentru cei
viitori, indiferent daca acestia sunt tineri sau batrani, barbati sau femei.
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1.1 Masuri privind calificarile si invatarea pe tot
parcursul vietii

In ultimii ani, importanta mentinerii capacititii de insertie profesionald pe toatd durata vietii
profesionale este din ce in ce mai mult recunoscuta. Este esential ca, in loc sa isi concentreze
atentia doar asupra sigurantei locului de munca, persoanele sa dobandeasca acele competente
de baza transferabile si sa ramana adaptabile. Responsabilitatea mentinerii capacitatii de insertie
profesionald este deopotriva a angajatorului si a angajatului; astfel cum se arata in declaratia comuna
Jnvatarea pe tot parcursul vietii poate reprezenta o situatie reciproc avantajoasa pentru toate partile
implicate, care creeaza valoare adiugat# atat pentru angajator, cat si pentru angajat. invitarea pe
tot parcursul vietii vine in avantajul angajatului, angajatorului si al statului, iar investitia in formare
si educare constituie, asadar, responsabilitatea comuna a celor trei parti. Actualizarea continua a
competentelor este esentiald pentru o viata profesionalda completad. Dezvoltarea carierei individuale
si imbunatatirea competentelor reprezinta un factor decisiv pentru a mentine personalul motivat
si capabil sa lucreze in mod satisfacator. Formarea continuda a membrilor in varsta ai personalului
este deosebit de importanta pentru a-i putea pastra ca pe un activ al companiei, care are astfel
posibilitatea de a beneficia de experienta si cunostintele acestora. Aceasta implica dorinta de formare
a membrilor in varsta ai personalului”.

In acest sens, exemplele aratd c3 industria asigurdrilor din Europa a acordat o mare importanta
Tnvatarii pe tot parcursul vietii angajatilor vizati de la toate nivelurile si de toate véarstele. Exemplul
de la Irish Brokers Association (Asociatia Brokerilor din Irlanda) se refera la facilitarea intrarii in
sector a lucratorilor tineri, pentru a contribui la asigurarea unor cariere prospere si de lunga durata,
iar exemplul de la MAIF se referd la toti lucrtorii si vizeaza transferul de cunostinte. In acelasi timp,
exemplul de la Finance Norway se bazeaza pe un program de invatare pe tot parcursul vietii, al carui
obiectiv este consolidarea egalitatii de sanse intre femei si barbati.



Oportunitati de invatare online (e-learning)
pentru toti: principale reusite in grupul
lucratorilor cu varste incepand de Ila 50 de ani

» Numele companiei/organizatiei:

Slovak Insurance Association (Asociatia Asiguratorilor din Slovacia - SLASPO)

» Tara de inregistrare: Slovacia

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei: intregul sector de asigurari
» Tema principala si titlul masuriie: initiativa privind e-learning

» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

Profilul de varstd al fortei de muncd in sectorul asigurdrilor este in crestere. In consecintd, este
necesar ca lucratorii sa isi actualizeze periodic competentele si abilitatile pentru a putea sa munceasca
productiv, mentinandu-se in acelasi timp competitivitatea companiilor. in calitate de asociatie de
societati comerciale de asigurari, SLASPO promoveaza interesele comune ale membrilor sai, iar
aceste interese se axeaza tot mai mult pe mentinerea si imbunatatirea calificarilor angajatilor. Pentru
a le permite angajatilor sa isi asume responsabilitatea propriei activitati de invatare si propriei
dezvoltari, SLASPO a creat o aplicatie de e-learning care adera la cultura invatarii continue in cadrul
sectorului de asigurari.

» Data punerii in aplicare/durata: Instrumentul a fost elaborat in 2009 si este imbunatatit
continuu.

» Parteneri implicati: SLASPO si furnizorul de servicii de e-learning

» Continutul masurii:

Initiativa contine un set de materiale de invatare in sprijinul calificarii la nivelul necesar de agent sau
angajat din sectorul asigurarilor care lucreaza direct cu clienti persoane fizice. Materialele indeplinesc
cerintele legii pentru acest tip de formare, iar participantii trebuie sa sustind cu succes un examen
relevant pentru a face dovada standardului profesional pe care I-au atins.

» Impactul si beneficiile obtinute:

in 2011, 30% din totalul participantilor la acest proiect au fost persoane cu varste incepand de la 50
de ani. In acelasi an, un numar total de 7 218 de persoane au participat la programul de formare -
(4 535 femei si 2 683 barbati).

» Elemente-cheie ale cadrului de politica national care afecteaza rezultatele:
Accentul pe prelungirea duratei de activitate

» Principalii factori de succes/principalele obstacole:
Flexibilitatea aplicatiei, care le permite persoanelor sa invete continutul aprobat, adaptat propriului
lor mod de viata.

» Weblinks:

http://www.slaspo.sk/en/ - site-ul SLASPO
http://www.e-ducation.com/ - site-ul practic

11
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Activitati de mentorat: sprijinirea avansarii in
cariera a femeilor cu competente deosebite

» Numele organizatiei promotoare: Finance Norway (FNO)
» Tara in care se aplica: Norvegia

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei:

FNO a fost infiintatd in 2010 de Asociatia Caselor de Economii din Norvegia si Asociatia pentru
Servicii Financiare din Norvegia. FNO este o asociatie comerciald si reprezintda 180 de institutii
financiare care actioneaza pe piata norvegiana.

» Tema principala si titlul masurii:
Programul Futura vizeaza atingerea unui nivel mai ridicat al egalitatii de sanse intre femei si barbati
prin invatarea pe tot parcursul vietii si mai marea implicare a femeilor in functiile de conducere.

» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

Programul a fost conceput si pus in aplicare ca raspuns la deficitul emergent de competente in
sector, partial determinat de tendintele demografice. Acest deficit a condus la recunoasterea in mai
mare masura a faptului cd toate companiile vor fi nevoite sa exploateze la maximum potentialul
personalului lor feminin bine calificat.

» Data punerii in aplicare/durata:

2006 (in desfasurare, cu exceptia anului 2011, cand activitatile au fost intrerupte si programul a fost
supus evaluarii)

» Parteneri implicati:

Asociatia Norvegiand a Angajatorilor din sectorul Financiar si Sindicatul Sectorului Financiar din
Norvegia au sprijinit instituirea programului. Nu au fost primite finantari si, de altfel, acestea nici nu
au fost prevazute in program, deoarece toate resursele si instrumentele au fost puse la dispozitie de
principalele organizatii implicate.

» Content of the measure:

Futura este in esentd un program de mentorat care reuneste persoanele cu competente deosebite
si asa-numitii ,agenti”. Persoana cu competente deosebite inseamnad in acest caz o femeie care
lucreaza in sector, cu o puternicd motivatie in ceea ce priveste cariera profesionald. ,Agentii” pot fi
femei sau barbati care ocupa deja functii de conducere. Programul cuprinde cinci parti:

Partea I:
Compatibilitate si
dezvoltare
Prin intermediul unei
serii de intrevederi,
se stabileste
compatibilitatea

intre persoana
cu competente
deosebite si agent si
se stabilesc relatii de
munca intr-o serie
de reuniuni lunare.

Partea a II-a: For-
mare
Persoana cu
competente deose-
bite beneficiaza de
formare din partea
unui consultant
extern. De aseme-
nea, se organizeaza
sesiuni de formare
comune, pentru
ca persoana cu
competente deose-
bite sa preia roluri
mai dificile.

Partea a III-a :
Seminarii
Persoanele cu
competente
deosebite
participa la o
serie de seminarii
de dezvoltare
personald
sustinute de catre
consultant

Partea a IV-a :
Pregatirea lucrarii
Persoana cu
competente
deosebite pregdteste
o lucrare pe o tema
convenita, de interes
pentru conducerea
intreprinderii.
Agentul si
consultantul asigura
consilierea necesara.

Partea a
V-a: Reteaua
absolventilor
Instrument pentru
crearea unei
retele a tuturor
persoanelor care
participa sau
au participat la
programul Futura.




» Impactul si beneficiile obtinute:

in perioada 2006-2010, la acest program au participat aproximativ 140 de femei.
Potrivit FNO, echilibrul intre femei si barbati in randul membrilor conducerii s-a
fmbunatatit in ultimii ani, procentul femeilor care ocupa functii de conducere
crescand de la 36% (2004) la 42% (2009) comparativ cu procentul de 64%,
respectiv 58% al barbatilor.

in 2010, a fost masuratd evolutia carierei pentru primele patru grupuri
participante, cu urmatoarele rezultate

* 29% au obtinut functii la un nivel organizational superior;

* 40% au o mai mare responsabilitate in ceea ce priveste gestionarea personalului;
in perioada 2010-2011 acest procent a crescut la 55%

* 30% au o mai mare responsabilitate privind bugetul; in perioada 2010 - 2011 acest procent a
crescut la 55% si

* 40% au responsabilitati operationale mai mari decat inaintea participarii la
program.

in plus, TNS Gallup a realizat in 2009 un sondaj in randul angajatilor din sectorul financiar, care
a aratat ca directorii femei recruteaza mai multe femei pe posturi de conducere. Conform datelor
disponibile, directorii femei au aproximativ cu 10% mai multe femei in echipa lor manageriala,
comparativ cu colegii lor barbati. De asemenea, 39% dintre respondentii din cadrul sondajului au
afirmat ca nu stiu daca in compania lor sunt urmarite obiective privind egalitatea de sanse intre
femei si barbati. Mai multe femei decat barbati cunosteau existenta unor astfel de obiective.

» Elemente-cheie ale cadrului de politica national care afecteaza rezultatele:

in 2003 s-a pus in aplicare un act legislativ care prevedea ca echipa de conducere a unei intreprinderi
trebuie sa includa cel putin 40% femei si care a avut un rol important in instituirea programului
Futura. Sprijinul primit din partea partidelor politice a avut, de asemenea, un impact pozitiv asupra
programului.

» Principalii factori de succes/principalele obstacole:

in pofida cresterii numarului de directori femei, persista diferente in ceea ce priveste tipurile de
functii de conducere pe care le indeplinesc barbatii si femeile. in timp ce femeile sunt mai bine
reprezentate in randul directorilor de resurse umane, barbatii se intalnesc mai frecvent in functii de
conducere de ordin tehnic si orientate catre piata.

» Link:

http://www.Futurafinans.no/
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Implicarea tinerilor brokeri: imbunatatirea
reprezentarii in cadrul Irish Brokers Association

» Numele companiei/organizatiei: Irish Brokers Association (IBA)
» Tara de inregistrare: Irlanda

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei:
asociatie industriala cu peste 500 de membri, cu 5 500 de angajati in sectorul asigurarilor din Irlanda

» Tema principala si titlul masurii:
Tinerii din cadrul IBA (Young IBA)
Calificarea si invatarea pe tot parcursul vietii

» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

Obiectivul initiativei a fost de a facilita 0 mai buna legatura intre IBA si brokerii tineri care nu erau
bine reprezentati in cadrul reuniunilor si activitatilor organizatiei. Masura ,Tinerii in cadrul IBA”
permite organizatiei sa actioneze in directia cresterii gradului de constientizare in randul lucratorilor
tineri din sector in ceea ce priveste scopul, oferta de servicii si beneficiile IBA. Astfel, se poate realiza
legatura cu viitorii intreprinzatori din domeniul brokerajului, contribuind la asigurarea unui viitor
sanatos pentru asociatie si activitatile pe care le ofera membrilor sai. Un alt argument important
care a stat la baza initiativei a fost importanta tot mai mare a calificarilor si a invatarii pe tot
parcursul vietii in sector. In 2007, au fost stabilite cerinte minime de competents pentru sector, pe
langa cerintele profesionale obligatorii. De asemenea, piata produselor devine tot mai diversificata,
profesionistii din domeniu fiind nevoiti sa isi actualizeze periodic cunostintele, ceea ce subliniaza
necesitatea calificarii initiale solide si a dezvoltarii profesionale continue.

» Data punerii in aplicare/durata: 2008 (in desfisurare)
» Parteneri implicati: Irish Brokers’ Association
» Continutul masurii:

Principalele obiective ale masurii ,Tinerii din cadrul IBA” sunt:

e acordarea de consiliere si asistenta in formarea si educarea tinerilor brokeri de asigurari;

e sprijinirea membrilor tineri ai IBA sa avanseze in carierd;

e cresterea atractivitatii carierei de broker de asigurari;

e crearea de retele sociale in randul brokerilor tineri, intre brokerii tineri si brokerii cu experienta,
precum si intre administratorii de firme de brokeraj prin organizarea de evenimente si seminarii.

Activitatile sunt planificate cu ajutorul Comitetului pentru tinerii din cadrul IBA, care se intruneste
lunar si este alcatuit din 13 membri din diferite zone ale tarii si domenii de activitate (brokeri de
asigurari de viata si brokeri de asigurari generale). Comitetul pentru tinerii din cadrul IBA este
subordonat Consiliului de administratie al IBA. Presedintele comitetului este membru al Consiliului
de administratie al IBA, pentru a asigura o legatura pozitiva intre activitatile din cadrul initiativei
JTinerii din cadrul IBA” si ale IBA in general.

Activitatile organizate in cadrul initiativei ,Tinerii din cadrul IBA” includ:

e seminarii de formare pentru brokeri (de exemplu, pregatire in domeniul vanzarilor, cursuri de
formare privind produsele)

e grupuri de studiu n vederea sustinerii cu succes a testelor (de exemplu, sesiuni speciale de
calificare in domeniul asigurarilor de viata si asigurarilor generale, precum si in ceea ce priveste
conformitatea si reglementarile)

e elaborarea unor cursuri specifice pentru diferitele calificari

e accesibilitatea online a informatiilor utile legate de examinari, pe site-ul initiativei ,Tinerii in cadrul
IBA”



Exemple de cursuri de formare organizate in 2011: ()
e scheme de pensionare pentru cuplurile necasatorite

* nedivulgarea faptelor

e modulul de asigurare pentru autovehicule

modulul de asigurare pentru autovehicule comerciale

seminarul privind incetarea activitatii

ateliere privind conformitatea cu regulamentul

e seminar privind contul personal de economii pentru pensie

competentele in domeniul vanzarilor si al comunicarii telefonice

De asemenea, sunt utilizate la scara larga mediile sociale (de exemplu Facebook,
Linkedin) pentru promovarea evenimentelor, publicarea noutatilor relevante pentru industrie si
desfasurarea de concursuri trimestriale pentru atragerea de noi membri.

De asemenea, initiativa ,Tinerii in cadrul IBA” organizeaza o serie de premieri, inclusiv pentru
e Serviciul Clienti

e personalul departamentului de vanzari

o sefii de echipa

e persoanele care au reusit sa isi imbunatateasca nivelul de studii

* inovare

in sfarsit, initiativa ,Tinerii in cadrul IBA” sprijind evenimente de caritate, pentru ca membrii s3 fie
implicati in comunitatile din care fac parte.

» Impactul si beneficiile obtinute:

Seminariile si evenimentele organizate in cadrul initiativei ,Tinerii in cadrul IBA” s-au bucurat de o
participare foarte buna inca de la introducerea lor, in 2008. Mediile sociale sunt, de asemenea, utilizate
intens pentru difuzarea informatiilor, iar premiile intaresc motivatia si gradul de constientizare a
bunelor practici si performantelor din sector.

» Principalii factori de succes/principalele obstacole:
Oferta de servicii adaptata la cerintele brokerilor tineri si utilizarea de noi medii inovatoare pentru
difuzarea informatiilor despre noutati si evenimente.

» Link:
http://www.iba.ie/development2009/index.php?option=com_content&view=article&id=83&Item
id=232
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Imbé&tranirea (pro)activa: transmiterea
cunostintelor si gestionarea tranzitiilor

» Numele companiei/organizatiei: MAIF - Filia MAIF

» Tara de inregistrare: Franta

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei:

sectorul asigurarilor, 6 800 de angajati (in 2010)

» Tema principala si titlul masurii: plan de actiune privind angajarea persoanelor in
varsta

» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

MAIF a incercat si abordeze problema imb&tranirii intr-o manierd proactivd. In 2006, compania a
decis sa lanseze un bilant privind Tnaintarea in varsta a angajatilor sai, recunoscand necesitatea
de a tine seama de evolutiile piramidei varstelor in cadrul companiei atunci cand se fac recrutari,
precum si de alte decizii politice. Procentul tot mai mare de lucratori varstnici din cadrul companiei
este privit ca un important factor care trebuie luat in considerare in ceea ce priveste gestionarea
resurselor umane.

In 2006, au fost lansate mai multe masuri experimentale, pe baza rezultatelor unui sondaj realizat
in randul angajatilor. Obiectivele acestei abordari au fost schimbarea tendintelor in ceea ce priveste
utilizarea sistemelor de pensionare anticipata, anticiparea si luarea in considerare a efectului
fmbatranirii si motivarea angajatilor in varsta pana la incheierea carierei lor profesionale.

» Data punerii in aplicare/durata:

ianuarie 2010-decembrie 2012 pentru planul actual (pe baza initiativelor precedente incepute in
2006)

» Parteneri implicati: angajatorul

» Continutul masurii:

Planul de actiune actual 2010-2012 privind angajatii in varsta, care respecta cerintele legii si se

bazeaza pe masuri experimentale precedente, reprezinta principalul instrument de promovare a

imbatranirii active in interiorul companiei. Planul vizeaza trei domenii principale:

e Anticiparea evolutiei carierelor Pentru a mentine motivarea lucratorilor in varsta (definiti ca lucratori
cu varste incepand de la 45 de ani), planul are ca scop continuarea dezvoltarii competentelor
si capacitatii de insertie profesionala si incurajarea progresului permanent, pana la incheierea
carierei. Orice angajat in varsta de cel putin 45 de ani poate solicita o intrevedere cu un membru
al departamentului de resurse umane pentru a adresa intrebari cu privire la ,partea a doua a
carierei”. Aceste intrevederi pot fi repetate la intervale de cinci ani, dacd este necesar. Scopul
acestora este:

- de a trece in revista experientele, realizarile in cariera si competentele angajatilor;

- de a discuta despre aspiratiile profesionale ale angajatilor;

- de a raspunde oricaror nevoi de formare si preocupari legate de conditiile de munca si de programul
de lucru si

- de a analiza oportunitatile de implicare in activitatile de formare/indrumare.

in urma intrevederii cu departamentul de resurse umane, de comun acord cu angajatul, se pot

elabora planuri de actiune individuale care sa includa activitati de formare adaptate cerintelor

acestuia. Compania suporta in intregime costurile acestor cursuri de formare. De asemenea, lucratorii
care doresc atestarea invatarii lor informale in vederea obtinerii unei calificari, pot beneficia de
sprijin din partea companiei.

e Transmiterea cunostintelor si competentelor si dezvoltarea mentoratului Planul recunoaste
necesitatea organizarii transmiterii de cunostinte si know-how de la angajatii in varsta la generatiile
mai tinere de angajati. in acest scop, planul prevede ca o mare parte dinangajatii in varsta sa se
implice in dezvoltarea mentoratului si in desfasurarea unor activitati de formare ad-hoc ocazionale.
in plus, planul urmareste intensificarea utilizarii intrevederilor cu angajatii care se apropie de
varsta pensionarii, pentru a anticipa si organiza transferul competentelor si cunostintelor acestora.

o Adaptarea incheierii carierei si a tranzitiilor de la viata activa la pensie Planul prevede unele masuri
care sa asigure luarea in considerare a nevoilor si aspiratiilor lucratorilor in varsta aflati in ultimii
ani de activitate. Aceste masuri includ conditii de acces la programul de munca voluntara pe baza
de fractiune de norma pentru angajatii cu varste incepand de la 58 de ani. Cu ajutorul unui furnizor
extern, se oferd servicii personalizate de informare tuturor angajatilor cu varste incepand de la
57 de ani, pentru a-i ajuta sa isi calculeze drepturile de pensie si sa ia decizii informate in ceea ce
priveste pensionarea.



» Impactul si beneficiile obtinute:

Dintre diferitele prioritati ale planului, unele masuri prezentate mai sus s-au
dovedit mai populare decat altele in randul angajatilor in varsta.

« In ceea ce priveste anticiparea evolutiei carierei, in cazul lucratorilor in varst3 [ )
care depun un efort fizic mai sustinut la locul de munca (o minoritate a
lucratorilor in véarsta din cadrul companiei), punerea in aplicare a unor actiuni
specifice, inclusiv a mobilitatii profesionale, este aproape sistematica. in
aceste cazuri, reconversia catre locuri de munca in domeniul administrativ s-a
dovedit mai populara in randul angajatilor in varsta decat interventiile specifice
la locul de munca, avand scopul de a le permite lucratorilor sa isi continue
activitatea pe postul pe care il ocupd. Pentru angajatii care desfdsoara in mai
mare masura activitati de birou, anticiparea evolutiei carierei este mai dificil de pus in practica.
Doar o mica parte din lucratorii cu varste incepand de la 45 de ani au solicitat o intrevedere cu
privire la ,a doua parte a carierei lor”. Totusi, majoritatea intrevederilor care au avut loc au fost
urmate de elaborarea unui plan de actiune personalizat.

e Transmiterea cunostintelor si competentelor si dezvoltarea mentoratului sunt privite favorabil de
angajatii mai in varstd. In prezent, o micd majoritate a mentorilor si chiar mai multi formatori
ocazionali au varste peste 45 de ani.

e In ceeace priveste adaptarea incheierii carierei si a tranzitiilor de la viata activa la pensie, serviciile
de informare individualda raspund nevoilor lucratorilor in varsta si sunt utilizate frecvent. De
asemenea, sesiunile de instruire pentru pregatirea in vederea pensionarii se bucura de popularitate
(participa 40% dintre angajatii in cauza).

» Elemente-cheie ale cadrului de politica national care afecteaza rezultatele:

Astfel cum s-a mentionat mai sus, in Franta s-a introdus in ultimii ani obligatia legala a intreprinderilor

cu peste 50 de angajati de a initia negocieri cu privire la modul in care poate fi promovata recrutarea

lucratorilor in varstd. Articolul 87 din Legea privind finantarea securitatii sociale din 17 decembrie

2008 prevede ca, incepand din 2010, intreprinderile cu cel putin 300 de angajati sunt obligate fie

s& introducd un contract colectiv, fie un plan privind recrutarea lucrétorilor in varstd. Intreprinderile

care nu respecta aceasta obligatie sunt sanctionate cu o penalitate de 1% din fondul de salarii.

Acest act legislativ nou nu a determinat nicio evolutie suplimentara in cazul MAIF, deoarece elaborarea

initiativelor privind imbatranirea activa incepuse inaintea intrarii sale in vigoare.

Se estimeaza ca reforma recenta a sistemului de pensii (prin care creste progresiv varsta la care

lucratorii au dreptul legal sa se pensioneze de la 60 la 62 de ani si a varstei de la care pot obtine

dreptul la pensie integrala de la 65 la 67 de ani) va avea un impact asupra duratei carierelor si
asupra structurii fortei de munca din cadrul companiei.

» Principalii factori de succes/principalele obstacole:
In cadrul companiei, abordarea proactiva din partea departamentului de resurse umane si din partea
conducerii in ceea ce priveste aspectul schimbarilor demografice si al fortei de munca imbatranite
contribuie la asigurarea unor conditii adecvate de muncd pentru lucrdtorii in varstd. In plus, tipul
de activitate desfasurata si proportia foarte mica reprezentata de personalul implicat in ocupatii
manuale din totalul angajatilor indica faptul ca reconversia profesionalda a lucratorilor in varsta
pentru a ocupa functii in domeniul administrativ este relativ simplu de pus in practica.

Punerea in aplicare a planului (si a initiativelor precedente) a demonstrat ca impactul imbatranirii

fortei de munca a companiei este o sarcina deosebit de complexa, care creeaza mai multe provocari

pentru departamentul de resurse umane. imbétranirea fortei de munca si perspectiva unor cariere
mai lungi pot crea probleme pentru generatiile mai tinere de angajati. Astfel, este necesar ca
directorii de resurse umane sa regandeasca evolutia carierei pentru toate grupele de varsta.

Este important de remarcat ca initiativele coordonate de conducerea MAIF au demonstrat ca nu

existd o ,solutie rapida” la problema mentinerii motivarii lucratorilor in varsta si ca nu intotdeauna

comunicarea privind problema gestionarii varstelor este usor de realizat. Pentru ca masurile sa fie
eficace, trebuie intelese motivatiile si factorii specifici care influenteaza fiecare lucrator in luarea
unei decizii.

» Link:
Prima pagina a site-ului MAIF:
http://www.maif.fr/accueil.html
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2 Masuri privind echilibrul intre viata profesionala
V.

1,
si viata personala

Masurile care vizeaza echilibrul intre viata profesionald si cea personald au un rol esential in
recrutarea si pastrarea lucratorilor. Acest aspect este in special valabil pentru femei, care de multe
ori considera ca trebuie sa isi adapteze ambitiile profesionale in functie de nevoile familiei, cum
ar fi ingrijirea copiilor sau a rudelor in varsta. Declaratia comuna recunoaste asadar ca pentru a
»~Mmaximiza atractivitatea sectorului, angajatorii ar trebui sa poata oferi o mare diversitate de optiuni
in ceea ce priveste modelul de desfasurare a activitatii, care sa fie compatibile cu nevoia functionarii
eficiente si eficace.(...) Pentru a le permite tuturor persoanelor, indiferent de gen, sa ocupe un loc
de munca sau sa revina la locul de munca dupa o perioada de absenta, practici precum programul
de lucru flexibil, fractiunea de norma, initiativele privind revenirea la locul de munca, posibilitatea de
a lucra de acasa sau flexibilizarea programului de lucru cu ajutorul tehnologiilor (munca la distanta)
reprezinta instrumente utile”. De asemenea, se recunoaste importanta oferirii unor facilitati de inalta
calitate pentru ingrijirea copiilor.

Declaratia comuna subliniazd, de asemenea, importanta unei perspective de ansamblu pe parcursul
intregii vieti In ceea ce priveste masurile privind echilibrul intre viata profesionala si cea personala.
Flexibilitatea introdusa in ultimii ani de activitate ai unei persoane poate contribui la prelungirea
activitatii pentru cei care nu mai au capacitatea sau nu mai doresc sa isi exercite atributiile existente.
»Politicile care incurajeaza membrii in varsta ai personalului sa ramana in intreprindere, prin oferirea
de programe de lucru alternative mai putin solicitante, reprezinta instrumente eficiente care sunt
fncercate si testate in unele companii de asigurari si de intermediere in asigurari. Acestea pot include
reducerea timpului de lucru, cresterea flexibilitatii in ceea ce priveste orele de lucru, precum si
masuri individuale pentru nevoile specifice ale persoanelor in varsta etc.”

Exemplul de mai jos demonstreaza ca importanta unei perspective de ansamblu pe parcursul intregii
vieti In ceea ce priveste echilibrul intre viata profesionald si cea personald este recunoscuta in
abordarea globala pe caren HUK-COBURG o are in legatura cu gestionarea provocarilor demografice.
Masurile privind echilibrul intre viata profesionald si cea personala capata prioritate in numeroase
astfel de abordari combinate puse in aplicare in sectorul asigurarilor, atét la nivel de companie, cat
si la nivel de sector, dupa cum se detaliaza in partea a 2-a a prezentei brosuri.
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Echilibrul intre viata profesionala si viata
personala: diferite masuri care imbunatatesc
progresul in cariera si retinerea fortei de munca

» Numele companiei/organizatiei: HUK-COBURG
» Tara de inregistrare: Germania

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei:
asigurari generale, 5 miliarde EUR venituri din prime de asigurare, 8 500 angajati (2011)

» Tema principala si titlul masurii:

»~Demografia: acum ori niciodata”

Echilibrul intre viata profesionald si viata personald (celelalte masuri adoptate de companie in
domeniul Tnvatarii pe tot parcursul vietii si al sanatatii si securitatii sunt prezentate in Partea a 2-a
a prezentei brosuri)

» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

Tntreprinderea a identificat din timp provocarile viitoare determinate de schimbarile demografice si
considera ca masurile de anticipare a evolutiilor demografice se numara printre cele mai importante
sarcini din domeniul resurselor umane carora trebuie sa le faca fata in prezent si in viitor, atat in
ceea ce priveste recrutarea de lucratori tineri, cat si mentinerea in activitate a lucratorilor in varsta.
Schimbarile demografice pot reprezenta o provocare deosebita pentru zonele rurale, prin urmare si
pentru zona in care este situat sediul companiei.

» Data punerii in aplicare/durata: Introducerea diferitelor masuri in perioada 2004-
2010 (in desfasurare)

» Parteneri implicati: angajatorul, comitetul de intreprindere, diferite ONG-uri si furnizori
de servicii de formare

» Continutul masurilor:

in 2005, HUK-COBURG a decis s& obtind un certificat in urma auditului berufundfamilie® (audit
privind activitatea profesionald si viata de familie). in iulie 2005, compania a obtinut certificarea
de baza de la Hertie-Foundation, un institut recunoscut la nivel national, pentru promovarea
politicilor de resurse umane orientate catre familie. Certificarea demonstreaza cad o companie a
instituit masuri privind echilibrul intre viata profesionala si cea personald si actioneaza in directia
imbunatatirii continue. Intreprinderea a fost din nou supus& auditului in 2008 si in 2011 si a reusit
sa obtina recertificarea. Pentru a le permite lucratorilor sa realizeze un mai bun echilibru intre viata
profesionald si cea de familie, o serie de masuri au fost puse in aplicare de-a lungul anilor:

e ,Timp de lucru redus pentru membrii conducerii”

Tncepénd din 2006, HUK-COBURG ofera un program privind ,timpul de lucru redus pentru membrii
conducerii” angajatilor care ocupa functii in primul nivel de conducere (sefi de echipd). Acest
program ofera posibilitatea reducerii saptamanii de lucru pana la un minimum de 25 de ore. Oferta
se bazeaza pe un set de prevederi standard la nivel de companie si este disponibila, la cerere,
tuturor persoanelor cu functii de conducere la acest nivel. Masura vizeaza angajatii care detin deja
functii de sefi de echipa, precum si pe cei care doresc sa isi asume aceasta responsabilitate in viitor,
cu posibilitatea de a-si pastra timp suficient pentru familie. in prezent, peste 30 dintre cei 650 de
sefi de echipa din cadrul companiei au optat pentru acest program.

« Ingrijire pe perioada vacantei si ingrijirea copiilor cu varste intre 0 si 3 ani

in colaborare cu o asociatie care promoveazd educatia si formarea, compania oferd ingrijire pentru
copiii angajatilor pe perioada vacantei. Se asigura ingrijire pentru un numar de peste 100 de copii
de varsta scolara, dar mai putin de 14 ani, in timpul vacantelor de Paste si de Craciun si timp de
patru s&ptdmani in vacanta de vard. in plus, incepand din toamna anului 2008, HUK-COBURG a
pus la dispozitie 24 de locuri la cresa in Coburg. Pentru personalul care lucreaza la sucursalele din
tara, compania ofera un serviciu de consultanta externa pentru a ajuta la identificarea centrelor
de ingrijire a copilului. De asemenea, angajatii care lucreaza in centrele de servicii pentru clienti
primesc sprijin financiar pentru orice tip de ingrijire a copilului necesara intre orele 16:00 si 20:00.



e Sprijin pentru angajatii cu rude care au nevoie de ingrijire

Avand in vedere evolutiile demografice actuale, compania a luat decizia de a-si
orienta serviciile de sprijin nu doar catre familiile cu copii, ci si catre persoanele
responsabile pentru ingrijirea unor membri ai familiei. Compania promoveaza
acordarea dreptului la un concediu legal de 10 zile in cazul imbolnavirii unei rude
aflate in intretinere. In plus, angajatii isi pot lua un concediu fird platd de pan3
la sase luni pentru ingrijirea rudelor apropiate la domiciliu. In cazul in care sunt
necesare servicii de asistentd medicalda, compania, cu sprijinul unei firme de
consultants externa, oferd numeroase contacte la cdmine de batrani si aziluri. In
conformitate cu noua legislatie adoptata recent, HUK-COBURG va putea oferi si
posibilitatea de a beneficia de ,timp pentru ingrijirea familiei” (Familienpflegezeit)
pe o perioada de pana la 24 de luni, care le permite angajatilor sa lucreze cu
program redus pe o perioada de maximum 24 de luni.

De asemenea, compania doreste sa se asigure ca angajatii pe baza de fractiune de norma au acelasi
acces la formare ca toti ceilati membri ai personalului. In plus, sunt disponibile diverse modele de
program de lucru flexibil, cum ar fi munca la distantd, pentru a spori sansa obtinerii unui echilibru
intre activitatea profesionala si responsabilitatile familiale.

» Impactul si beneficiile obtinute:

Compania a efectuat, drept model, un calcul care arata c3, de fiecare data cand o femeie intra in
concediu de maternitate pe o perioada de aproximativ trei ani si trebuie sa se reintegreze si sa
participe la cursuri de formare pentru cunoasterea noilor procese, compania suporta cheltuieli de 25
000 EUR. Oferta care include locuri in centrele de ingrijire a copiiilor si timp de lucru redus pentru
membrii conducerii a contribuit la reducerea timpului petrecut departe de locul de munca, crescand
probabilitatea ca femeile s3 revini la lucru dupd 1-1,5 ani de concediu. In plus, se estimeaza c& 75%
dintre femeile care opteaza pentru timpul de lucru redus nu ar face parte din conducere astazi daca
nu ar fi existat aceasta posibilitate.

» Elemente-cheie ale cadrului de politica national care afecteaza rezultatele:

Exista mai multe domenii in care cadrul de politica national contribuie la obtinerea de rezultate
pozitive. Acestea includ:

edisponibilitatea alocatiei parentale (Elterngeld) pentru o perioadd de un an, care sporeste
posibilitatea ca parintii sa isi reia activitatea dupa 12 luni;

eprevederile legii privind drepturile la timp de ingrijire, care stabilesc un cadru pentru politicile
companiei;

ecresterea ofertei de locuri in crese, inclusiv ca urmare a investitiilor mai mari efectuate de stat in
acest domeniu;

edisponibilitatea sprijinului pentru bune practici si dezvoltare (de pilda prin auditberufundfamilie).

» Principalii factori de succes/principalele obstacole:

e spectrul larg al masurilor de care pot beneficia diferite categorii de angajati din diferite grupe de
varsta si cu niveluri de competenta diferite;

e accentul puternic pe masurile care vizeaza echilibrul intre viata profesionala si viata personala;

e angajamentul fata de dezvoltarea carierei in cadrul companiei.

» Link:

Raportul privind resursele umane ale companiei, 2010 (Personalbericht 2010)
http://www.huk.de/content/dam/hukde/pdf/ueber_uns/berichte_2010/personalbericht_2010.pdf
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1.3 Masuri privind sanatatea si securitatea

»~Angajatorii si angajatii poarta responsabilitatea comuna pentru crearea unui mediu de munca sigur,
n conditii care sa fie propice unei vieti profesionale complete si care sa mentind sanatatea fizica si
mintala a angajatului”.

Declaratia comuna recunoaste astfel ca un mediu de lucru sanatos si sigur are un rol important in
facilitarea prelungirii vietii profesionale a angajatilor. In mod evident, aceasta ar trebui s& depind in
mod direct de factorii de risc de la locul de munca, insa poate contribui la crearea unei culturi orientate
fn mai mare madsura catre constientizarea aspectelor legate de sanatate, intrucat comportamentul
din afara locului de munca este in mod evident un factor important pentru mentinerea sanatatii.

,In acest scop, sistemele de gestionare a s&n&tatii in munca isi pot aduce contributia, prin initiative
precum exercitii fizice, consiliere in domeniul nutritional si de gestionare a stresului, linii de asistenta
telefonica pentru angajati si controale sau analize medicale. Totusi, angajatorii nu sunt responsabili
pentru stilul de viata al angajatilor, prin urmare reusita acestor masuri depinde in ultima instanta de
dorinta fiecarei persoane de beneficia pe deplin de ele”.

In 2004, un acord intersectorial incheiat intre partenerii sociali europeni recunostea riscurile specifice
ale stresului la locul de munca si sublinia masurile esentiale de combatere a acestui fenomen. Acest
acord este sustinut de partenerii sociali din sectorul asigurarilor, care ,recunosc faptul ca eliminarea
stresului la locul de munca poate conduce la o mai mare eficienta si la o mai bunad sanatate si
securitate in munca, avand drept rezultat avantaje economice si sociale pentru intreprinderi,
lucratori si societate in ansamblu”. Astfel, partenerii sociali invita angajatorii si angajatii din sector
sa ia masuri de prevenire, eliminare sau reducere a nivelurilor de stres inutil la locul de munca.

Exemplele din prezenta sectiune descriu importanta pe care industria asigurarilor o acorda sanatatii
(mintale) a angajatilor. Inca o datd, aceste exemple ilustreaza practicile din cadrul sectorului,
provenind de la companii de pe intreg teritoriul Europei.
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Imbunatatirea protectiei sanatatii: detectarea,
reducerea si evitarea stresului la locul de
munca

@
» Numele intreprinderii/organizatiei: Allianz Group Alllanz @

P Tara de inregistrare: Germania

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei:

grup de asigurari si de gestionare a activelor, 141 938 de angajati la nivel mondial, 103 560 de
miliarde EUR venituri totale (2011)

» Tema principala si titlul masurii:
acord asupra orientarilor privind stresul la locul de munca
» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

Solicitarile mediului de lucru sunt in permanenta crestere ca urmare a unor factori precum cresterea
concurentei la nivel international si a cerintelor privind eficienta si eficacitatea proceselor de
activitate. Acumularea acestor factori, in special in asociere cu situatii care isi au originea in mediul
personal, poate conduce la stres si reactii fizice, psihologice si sociale si la o stare de sdanatate
precard. Aceasta sanatate precara poate avea efecte asupra capacitatii unei persoane de a continua
sa munceasca in mod eficace si productiv si poate contribui la parasirea timpurie a pietei muncii.

In conformitate cu acordul autonom interprofesional la nivel european privind combaterea stresului
la locul de muncad, precum si cu recomandarea din declaratia comuna a partenerilor sociali din
sectorul asigurarilor, Allianz SE si comitetul sau de intreprindere SE (european) au incheiat un acord
asupra orientarilor privind stresul la locul de munca.

» Data punerii in aplicare/durata: 5 May 2011
» Parteneri implicati: Allianz SE si comitetul de intreprindere al Allianz SE
» Continutul masurii:

Acordul se aplica intreprinderii Allianz SE si tuturor filialelor acesteia cu sedii in statele membre ale
UE, in statele participante la Acordul privind Spatiul Economic European (SEE) si in Elvetia. Acordul
stabileste ferm ca protectia sanatatii (pentru prevenirea stresului la locul de munca) reprezinta un
obiectiv al companiei, pentru atingerea caruia compania si angajatii trebuie sa lucreze impreuna.
Unul dintre obiectivele acordului este cresterea gradului de constientizare in ceea ce priveste stresul
la locul de munca, modul in care acesta poate fi detectat, evitat si redus din timp pentru ambele
parti.

Pentru a identifica potentialele cauze si a le elimina pe céat posibil, ar trebui efectuate evaluari periodice
ale riscurilor, in conformitate cu directiva europeana relevanta (89/391/CEE). De asemenea, se pune
un accent deosebit pe consultarea lucratorilor si participarea acestora la evaluarile privind séanatatea
si securitatea.

Compania se angajeaza sa imbunatdteasca protectia sanatatii si sa evite stresul la locul de munca
prin adoptarea unor masuri de prevenire care sd asigure urmatoarele:

e procesele de transformare se realizeaza in asa fel incat sa nu se introduca factori de stres la locul
de munca, in masura in care acest lucru este in mod rezonabil posibil;

e in functie de structurile locale, se asigura informarea sau accesul la instrumente care sa ajute
angajatii sa evite sau sa faca fata cu succes situatiilor de stres (de exemplu, consultatii medicale,
linii telefonice de asistenta confidentiale, consiliere si educare si formare etc.);

e sunt prevazute masuri adecvate de reabilitare si reintegrare pentru angajatii ale caror performante



s-au redus ca urmare a stresului la locul de munca;

e se asigura un echilibru adecvat intre punerea in aplicare a schimbarilor si
procesele de invatare.

De asemenea, acordul stabileste diferitele responsabilitati ale Consiliului de
administratie, ale conducerii, ale departamentelor locale de resurse umane si
ale angajatilor in ceea ce priveste punerea in aplicare a acordului.

» Impactul si beneficiile obtinute:

Dupa doi ani de la data semnarii acordului, companiile din grupul Allianz vor fi invitate sa prezinte
un raport asupra masurilor luate in vederea aplicarii principiilor acordului. Ulterior, se vor desfasura
evaluari comune si se va analiza modul in care pot fi partajate bunele practici puse in aplicare in
teritoriu.

» Principalii factori de succes/principalele obstacole:

Disponibilitatea acordului interprofesional privind stresul la locul de munca si declaratia comuna
sectoriald din sectorul asigurarilor, care vizeaza, de asemenea, aspectele privind sanatatea si
securitatea. Bilantul pozitiv al cooperarii in cadrul comitetului de intreprindere SE (european) al
Allianz SE.

» Link:

https://www.allianz.com/en/press/news/company_news/human_resources/news_2011-05-05.
html
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Toti pentru unul si unul pentru toti: Campania
~Colegii te fac mai puternic”

» Numele companiei/organizatiei: Etera
» Tara de inregistrare: Finlanda

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei:
Asigurari pentru pensii oferite unui numar de 18 500 de intreprinderi; 240 000 angajati asigurati in
cadrul acestor intreprinderi

» Tema principala si titlul masurii: Campania ,Colegii te fac mai puternic”
Sanatatea si securitatea

» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

Etera este una dintre cele sase companii din Finlanda care ofera servicii de asigurari pentru pensii.
Toti angajatorii trebuie sa achite contributiile obligatorii la fondul de pensii pentru angajatii lor, insa
(incepand din 2007) au posibilitatea de a alege furnizorul de servicii de asigurare. Pana in 2007,
Etera furniza servicii doar pentru lucratorii din sectorul constructiilor, sectorul forestier, cel agricol
si cel portuar. intreprinderile din aceste sectoare continua sa reprezinte o proportie insemnata din
numarul total al clientilor companiei.

O parte din contributiile pentru pensie la nivel de intreprindere trebuie investite n servicii
de asigurare a bunastarii la locul de munca. Etera ofera astfel de servicii, respectiv sprijina
intreprinderile in evaluarea problemelor de sanatate si securitate cu care se confrunta angajatii
lor si care pot reprezenta cauza absentelor de la locul de munca, a productivitatii reduse sau chiar
a pensionarii anticipate. Pe baza acestor evaluari, Etera ofera consiliere si instrumentele necesare
pentru abordarea principalilor factori de risc. Acestia pot fi de ordin ergonomic, legati de specificul
activitatii sau de gestionare etc. Avand in vedere profilul istoric al clientilor Etera, ratele medii de
pensionare inregistrate in intreprinderile sale membre sunt cu doi ani mai reduse decat media la
nivelul tarii, ceea ce atrage cheltuieli importante pentru companiile de asigurari si pentru angajatori
(pentru plata indemnizatiilor de invaliditate sau de pensionare anticipata). Investitiile in initiative
privind bunastarea sunt asadar importante din punct de vedere atat financiar, cat si comercial.

» Data punerii in aplicare/durata: 2010 (in desfisurare)
» Parteneri implicati: Etera, in coordonare cu intreprinderile membre
» Continutul masurilor:

Campania a luat nastere ca urmare a studiilor si experientei companiei, in urma carora s-a
constatat ca, incepand de la varsta de 50 de ani, numerosi lucratori se gandesc deja la pensie. S-a
concluzionat, prin urmare, ca este importanta o orientare catre lucratorii mai tineri si imbunatatirea
mediului de lucru pe parcursul ciclului de viata. Pe langa problemele de sanatate fizica (pe care
Etera le abordeaza, de asemenea, prin efectuarea de evaluari ale bunastarii in beneficiul clientilor),
se observa tot mai des ca absenta de la locul de munca din motive de sanatate precara si, ca o
consecinta, parasirea timpurie a pietei muncii, sunt rezultatul unor probleme de natura psihologica
cauzate de stres, agresiune si hartuire sau incapacitate de reconciliere a solicitarilor vietii personale
cu cele de la locul de munca.

In vederea abordérii acestor probleme, Etera a lansat o campanie intitulatd ,Colegii te fac mai
puternic”, care include mai multe elemente:

e 0 campanile pe Facebook si un forum aferent de discutii pe tema bunastarii psihologice la locul de
munca;

e benzi desenate care prezinta aspecte de la locul de munca, menite sa determine persoanele sa
reflecteze asupra comportamentului lor la locul de munca si asupra modului in care isi trateaza
colegii si sa se gandeasca daca astfel contribuie la un mediu de lucru sanatos;

» 0 serie de chestionare care le permit persoanelor sa analizeze daca sunt ,buni colegi” la locul de



munca;

e 0 pagina web cu instructiuni concrete privind cel mai bun comportament in
anumite situatii.

Etera are cinci angajati care presteaza servicii dedicate bunastarii la locul
de munca. Acestia viziteaza intreprinderile cliente pentru a efectua evaluari
relevante si a furniza informatii despre campaniile si instrumentele sale. Unul
dintre obiectivele importante este cresterea gradului de constientizare a faptului
ca un loc de munca sanatos nu este doar responsabilitatea conducerii, ci si a
fiecarui angajat.

» Impactul si beneficiile obtinute:

in cazurile in care au fost deja introduse servicii privind bunastarea la locul de munca, se observa
de obicei un efect asupra ratelor absenteismului, satisfactiei profesionale si pensionarii anticipate
in randul angajatilor. Totusi, in ansamblu, aceste evaluari nu sunt usor de efectuat, fiind influentate
de o varietate de factori. Compania si cercetdtorii depun eforturi pentru a inregistra progrese in
identificarea impactului benefic.

Campania desfasurata de companie pe Facebook s-a bucurat de popularitate, avdnd 12 000 de
adepti care efectueaza schimburi de informatii regulate.

Etera depune eforturi deosebite pentru a elabora instrumente care sa le fie accesibile tuturor
membirilor sadi, indiferent de nivelul contributiilor pe care acestia le pot plati. Aceasta inseamna, in
primul rand, ca intreprinderile mici care, din cauza numarului mai redus de angajati, nu genereaza
un potential important de investitie in initiative privind bunastarea, pot beneficia, de asemenea, de
aceste instrumente pentru personalul si conducerea lor.

» Elemente-cheie ale cadrului de politica national care afecteaza rezultatele:

Exista mai multe domenii in care cadrul de politica nationald contribuie la aceastd masura. Acestea
includ:

 natura sistemului finlandez de asigurari pentru pensii: conform acestuia, angajatorii sunt obligati
sa achite contributii obligatorii la fondul de pensii pentru angajatii lor. Din aceste contributii, platite
intreprinderilor precum Etera, o suma fixa, dar mica, trebuie utilizatd de catre furnizorii de asigurari
pentru investitii in initiative privind bunastarea ;

e cresterea varstei legale de pensionare;

e politica ferma si accentul politic pus in Finlanda pe prelungirea vietii profesionale ;

» Principalii factori de succes/principalele obstacole:

Accesibilitatea materialelor si instrumentelor campaniei pe Facebook/site. Difuzarea la scara larga a
instrumentului prin lansarea campaniei si activitatea desfasurata cu angajatorii.

» Links:

Informatii privind sistemul finlandez al asigurarilor pentru pensii:
http://www.etk.fi/en/service/insuring_in_finland/783/insuring_in_finland

Informatii despre campania Etera:
www.etera.fi/tyokaveri (site-ul oficial al campaniei)
www.facebook.com/tyokaveri (pagina campaniei pe Facebook )
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Analiza satisfactiei profesionale si a
comportamentului psihologic Ia locul de
munca: Subcomitetul Topdanmark dedicat
mediului de lucru psihologic

» Numele intreprinderii/organizatiei: Topdanmark
» Tara de inregistrare: Danemarca

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei: Topdanmark este una
dintre cele mai mari companii de asigurari din Danemarca, avand 2 550 de angajati si o cifra de
afaceri de 11 miliarde DKK (2011), care ofera asigurari generale si asigurari impotriva accidentelor.

» Tema principala si titlul masurii:
Mediul de lucru psihologic. Sanatate si securitate.

» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

Topdanmark are o buna si indelungata traditie a dialogului constructiv intre conducere, reprezentantii
sindicatului si angajati. Ambele parti au considerat ca ar fi mai eficient ca factorii de risc de natura
psihologica si fizica sa fie luati in considerare in cadrul unei evaluari generale a mediului de lucru.

S-a infiintat un subcomitet de evaluare a ambilor factori de risc. Anterior, sarcina efectuarii evaluarii
mediului de lucru psihologic nu revenea doar organizatiei responsabile cu sanatatea si securitatea
fn munca la nivel de intreprindere, ci si inspectorilor autoritatii competente in materie de sanatate
si securitate in munca. S-a considerat ca acesti inspectori provenind din afara organizatiei, puteau
intdmpina dificultati in stabilirea unei legaturi personale cu angajatii, prin urmare nu erau in masura
sa ofere o descriere exacta a factorilor de stres psihologic sau a factorilor de risc. De asemenea,
infiintarea subcomitetului a fost rezultatul aprecierii de care se bucura personalul din sectorul
asigurarilor din partea conducerii si al importantei pe care aceasta o acorda evaluarii sanatatii
angajatilor din ambele perspective.

» Data punerii in aplicare/durata:

Subcomitetul a fost creat in 2007, ca urmare a unui acord incheiat intre organizatii in aprilie 2007
[Asociatia angajatorilor danezi din sectorul financiar (FA) si Asociatia angajatilor din sectorul
asigurarilor din Danemarca (DFL)] si continud sa isi desfasoare activitatea si in prezent.

» Parteneri implicati:

in 2006, s-a introdus o modificare legislativa care a oferit angajatorilor si organizatiilor de lucratori
posibilitatea de a incheia acorduri precum cel privind sanatatea psihologica si securitatea. Asociatia
angajatorilor danezi din sectorul financiar si Asociatia angajatilor din sectorul asigurarilor din
Danemarca au convenit sa monitorizeze, sa dezvolte si sa reglementeze mediul de lucru psihologic
din sectorul asigurarilor. Totusi, comitetul care elaboreaza rapoartele si efectueaza analize a fost
infiintat sub coordonarea reprezentantei locale a DFL si a reprezentantului corespunzator din partea
Topdanmark.

» Continutul masurilor:

Acordul in temeiul caruia a fost infiintat subcomitetul are ca obiective

e promovarea satisfactiei profesionale si a bunei sanatati mintale si

e asigurarea rezolvarii, cat mai rapid posibil, a problemelor legate de sdanatatea mintala de catre
comitetele locale sau, in caz contrar, prin implicarea organizatiilor.

Compania are obligatia de a respecta prevederile legate de sanatate si securitate in ceea ce priveste
aspectele psihologice.

FA si DFL preiau sarcinile stipulate in legea privind sanatatea si securitatea in munca pentru a se
asigura ca intreprinderile respecta prevederile legate de aspecte psihologice:

e Cerintele privind planificarea si organizarea activitatii

e Cerintele privind desfasurarea in activitatii in conditii de securitate

e Cerinta ca activitatea desfasurata sa corespunda calificarilor angajatului



e Cerintele privind reglementarea activitatilor monotone, a ritmului de lucru si a

conditiilor de munca intr-un mediu izolat

e Cerintele privind riscurile pentru sanatatea fizicd sau mintalda cauzate de

agresiune, inclusiv hartuire sexuala.

Comitetul local (subcomitetul Topdanmark) va discuta principiile si orientarile din

domeniul psihologic, in conformitate cu cerintele mentionate mai sus. Comitetul

nu abordeaza aspecte legate de situatia personala a angajatilor.

Comitetul trebuie sa organizeze o dezbatere la nivel local privind prevenirea,

identificarea si solutionarea problemelor, in cadrul careia sa discute si modul

in care se pot asigura competentele necesare ale membrilor comitetului, in

vederea indeplinirii acestei sarcini. Intr-o prima etapa, problemele sunt discutate intre angajat si
directorul de la nivel local.

in cazul in care directorul si angajatul nu pot rezolva problema, aceasta este deferitd urmatorului
nivel ierarhic de conducere. Daca problema persistd, Asociatia DFL locala o discuta cu conducerea
companiei, in conformitate cu acordul de uniune incheiat intre FA si DFL. Daca situatia ramaéne
nesolutionatd, FA sau DFL pot aduce cazul in atentia Comitetului organizational (Samarbejdsraad).

» Impactul si beneficiile obtinute:

Cooperarea cu organizatia responsabild cu sanatatea si securitatea In munca a contribuit la
imbunatatirea dialogului privind satisfactia profesionala si mediul de lucru psihologic. A devenit
mai clar modul n care sunt repartizate sarcinile intre comitetul de intreprindere si organizatia
responsabila cu mediul de lucru, precum si si responsabilii cu diferitele sarcini.

Pe langa mediul de lucru psihologic, pe agenda subcomitetului se afla, in general, urmatoarele
aspecte: sanatatea, stresul, regimul alimentar, fumatul si analiza satisfactiei profesionale.

Datorita prezentei membrilor interni ai subcomitetului, s-a constatat ca angajatii au reactionat foarte
pozitiv si sunt foarte deschisi la discutii despre orice aspecte legate de bunastarea psihologica.

» Elemente-cheie ale cadrului de politica national care afecteaza rezultatele:
Legea daneza privind sanatatea si securitatea in munca (modificata in 2010) a jucat un rol relativ
important in crearea subcomitetului privind mediul de lucru psihologic. Astfel cum s-a mentionat,
fnainte de crearea subcomitetului, responsabilitatea evaluarii mediului de lucru (psihologic) revenea
autoritatii competente in materie de sanatate si securitate in munca. Legislatia stipuleaza ca
~angajatorul este, in orice caz, responsabil pentru asigurarea unor conditii de munca sigure”

» Principalii factori de succes/principalele obstacole:
Subcomitetul a evoluat atat de bine incat in prezent reuseste sa identifice cu usurinta micile probleme
de la locul de munca si sa le remedieze inainte ca acestea sa poata deveni mai grave.

Spre deosebire de inspectorii nationali care patrund rar intr-un mediu de lucru din sectorul
asigurarilor, acest subcomitet este permanent angajat in crearea unui mediu de lucru psihologic mai
propice pentru toti angajatii.

Fata de situatia anterioara, analiza riscului psiho-social si masurile de prevenire si reducere a acestor
riscuri ocupa in prezent o pozitie prioritara pe agenda intreprinderilor.

» Links:

e Legea privind sanatatea si securitatea in munca:
http://arbejdstilsynet.dk/en/engelsk/regulations/working-environment-act/arbejdsmiljoloven.
aspx

¢ Site-ul oficial al Topdanmark A/S: www.topdanmark.dk

e Site-ul sindicatului DFL din cadrul Topdanmark: www.pf-topdanmark.dk






Astfel cum se arata in declaratia comuna, ,demografia este o tema complexa care trebuie sa fie
abordata in diferite moduri, la toate nivelurile sistemului social”. Ca urmare a imbatranirii fortei
de munca din sectorul asigurarilor si a nevoii de a atrage angajati cu fnalta calificare si nivel
fnalt de instruire, numeroase parti implicate din sector au inceput sa isi regandeasca intreaga
strategie de ocupare a fortei de munca, precum si modelul de functionare, pentru a atrage si
retine capitalul uman.

Masurile privind echilibrul dintre viata profesionala si viata personald, invatarea pe tot parcursul
vietii si sanatatea si securitatea au un rol important in sprijinirea industriei asigurarilor in
combaterea efectelor schimbarilor demografice si in mentinerea atractivitatii pe termen lung
a ocuparii unui loc de munca in acest sector. Desi masurile adoptate in aceste domenii pot fi
eficiente in mod individual, asocierea reusita a politicilor si abordarilor in doua sau in toate cele
trei domenii poate genera efecte multiplicatoare suplimentare si, intr-adevar, numeroase bune
practici reflecta aceasta abordare combinata.

Exemplele descrise in urmatoarele sectiuni prezinta practici utilizate in ceea ce priveste
echilibrul intre viata profesionala si cea personald, invatarea pe tot parcursul vietii si sanatatea
si securitatea, atat la nivel de companie, cat si la nivel de sector. Sectiunea 2.1 scoate in
evidenta masurile sectoriale, detaliind exemple din sectorul asigurarilor din Belgia, Tarile de
Jos si Italia. Sectiunea 2.2, pe de alta parte, se refera la numeroase exemple de masuri luate
la nivel de companie in Germania, Italia si Suedia.

31



32

Actiune privind egalitatea intre femei si barbati:
promovarea si raspandirea egalitatii de sanse

ANIA (Asociatia Nationala a Asiguratorilor din Italia
- National Association of Italian Insurers)

ltalia

fmpreuna cu cei 180 de membri, ANIA reprezinta 90% din numarul total al angajatorilor de pe piata
italiana a asigurarilor.

GenerAzione

Obiectivul actiunii este de a face tot posibilul pentru a utiliza potentialul de resurse umane si a
consolida si promova egalitatea de sanse intre femei si barbati in sectorul asigurarilor.
Obiectivele GenerAzione includ:
promovarea unei mai bune informari cu privire la principiile si provocarile legate de aspecte ale
egalitatii de sanse in contextul mai larg al valorilor privind responsabilitatea sociala a intreprinderilor;
culegerea de masuri pozitive deja elaborate de companiile de asigurari in scopul crearii unui cerc
util de informare in cadrul sectorului si
utilizarea celor mai bune exemple existente si incurajarea altora, in scopul de a planifica si a
fmbunatati masurile pozitive.
GenerAzione consta intr-o certificare insotita de premii, lansata oficial in cadrul unui eveniment.

ceremonia de deschidere a avut loc in octombrie 2009. Participantii au furnizat informatii detaliate
despre politicile lor in materie de egalitate de sanse, prin completarea unui chestionar care a
fost analizat de Comisia nationald pentru egalitatea de sanse (CNPO), urmand apoi o examinare
preliminara a datelor obtinute de companii. Procedura urmeaza sa se finalizeze si se va putea realiza
o evaluare finala.

Ulterior, fiecare candidat va fi premiat cu un certificat de participare.

CNPO, impreuna cu cei 21 de membri reprezentand angajatori si sindicate din sectorul asigurarilor,
precum si urmatoarele 15 companii de asigurari: ALLEANZA TORO S.p.A., GRUPPO ALLIANZ,
ASSICURAZIONI GENERALI S.p.A., AXA ASSICURAZIONI S.p.A., AXA MPS ASSICURAZIONI VITA
S.p.A. si AXA MPS ASSICURAZIONI DANNI S.p.A., BIPIEMME VITA S.p.A., FATA ASSICURAZIONI
DANNI S.p.A., GENERTEL S.p.A., GROUPAMA ASSICURAZIONI S.p.A., GRUPPO HELVETIA, INA
ASSITALIA S.p.A., ITALIANA ASSICURAZIONI S.p.A., SOCIETA CATTOLICA DI ASSICURAZIONE,
SOCIETA REALE MUTUA ASSICURAZIONI, UNIPOL ASSICURAZIONI.

Companiile de mai sus reprezinta o parte importanta din piata italiand a asigurarilor si o varietate
de tipuri de activitate, cu diferite caracteristici de structura si administrare. Odata cu schimbul de
experienta prin intermediul implicarii in GenerAzione, fiecare companie aduce valoare adaugata
efortului comun al CNPO de promovare si imbunatatire a principiilor privind egalitatea de sanse in
sectorul italian al asigurarilor.



GenerAzione aims to:
Promote the dissemination of information on equal opportunities issues and
challenges in the sector;
Gather, disseminate and reward best practices in the sector and supporting
other companies to implement similar gender equality measures.

Companiile au putut participa la GenerAzione cu conditia de a fi elaborat deja

masuri in acest domeniu sau de a fi in primul rand interesate sa invete de la

altele. Participarea la aceasta initiativa a fost gratuita. Candidatii au completat

un chestionar cu scopul de a se determina cat de bine sunt elaborate actualele masuri privind
egalitatea de sanse si unde mai este nevoie de invatare sau dezvoltare suplimentard. Candidatilor
li s-a solicitat sa faca dovada fie a masurilor pozitive deja adoptate, fie a activitatilor planificate pe
care urmeaza sa le puna in aplicare.

in 2011, 15 dintre cele 180 de organizatii membre ale ANIA au participat la GenerAzione. Desi
numarul lor ar putea parea nesemnificativ, aceste companii reprezinta o parte importanta din piata
italiana a asigurarilor. Se preconizeaza ca, in urma diseminarii activitatilor si a schimbului de bune
practici efectuat de catre aceste intreprinderi, alti angajatori din sector sa fie incurajati sa ia exemplu
si sa puna in practica masuri de consolidare a egalitatii de sanse prin politici mai bune si initiative
specifice privind formarea si indrumarea.

Diseminarea informatiilor mai degraba prin invatarea din bunele practici decat prin obligativitate.
Spectrul larg (in termeni de dimensiune si subsectoare) al angajatorilor implicati, ceea ce inseamna
ca alte companii care in prezent nu sunt membre ale GenerAzione vor putea gasi practici la organizatii
comparabile care s-au implicat deja in aceasta initiativa.

ANIA:
http://www.ania.it
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Un proiect reciproc avantajos: imbunatatirea
comunicarii si a formarii la toate nivelurile

sectorul asigurarilor din Belgia

Belgia ﬁssura!|q

rofessionnelle des Entreprises d'Assurancy

Venitul total din prime de asigurari in sectorul asigurarilor din Belgia a fost de 29,4 miliarde EUR in
2010; 23 700 angajati (2010); 75 de companii

invatarea pe tot parcursul vietii si sanatatea si
securitatea

Cresterea gradului de constientizare a importantei bunei comunicari interne, a formarii si investitiilor
in Tnvatarea pe tot parcursul vietii la toate nivelurile.

incepand din 2003, cu actualizare periodica prin
negociere colectiva

partenerii sociali din sectorul asigurarilor din Belgia (Assuralia, LBC, CNE, SETCA-BBTK, ACLVB-
CGSLB)

in Belgia, partenerii sociali sectoriali au o lunga traditie in ceea ce priveste negocierea, in special in
sectorul asigurarilor. De asemenea, prevenirea si gestionarea stresului la locul de munca reprezinta
unul dintre domeniile in care partenerii sociali din sectorul asigurarilor au elaborat un proiect comun
eficace ca urmare a acordului-cadru intersectorial din 2004 privind stresul la locul de munca.
Aceste initiative sunt, de asemenea, coordonate cu obiectivele urmarite de partenerii sociali europeni
in declaratia comuna Provocarea demografica in sectorul asigurarilor din Europa.

Pentru a demonstra aceasta coordonare, partenerii sociali sectoriali sustin in prezent trei strategii de
actiune concreta pentru companiile de asigurari:

1. fmbunatatirea comunicarii si a dialogului intern;
2. incurajarea formarii personalului de conducere de nivel mediu;
3. efectuarea de investitii in invatarea pe tot parcursul vietii, la toate nivelurile.

Avand convingerea ferma ca acesta este un proiect reciproc avantajos neconflictual, partenerii
sociali elaboreaza in prezent si o politica de consiliere si de crestere a gradului de constientizare, in
vederea orientarii companiilor catre actiuni concrete.

De asemenea, partenerii sociali din sector au depus eforturi comune in acest scop si au prezentat un
cod de bune practici si orientari pentru companiile de asigurari.

in sfarsit, in 2004 si 2007 sectorul a organizat, de asemenea, forumuri de discutii deschise tuturor
partilor interesate care sunt vizate de politicile in materie de prevenire si gestionare a stresului la
nivel de companie: departamentele de resurse umane, consilieri in domeniul, sanatatii si securitatii,
reprezentanti ai sindicatelor etc.

In cadrul acestor forumuri, companiile de asigurari discuta despre planurile lor, se organizeaza
dezbateri interactive si au loc alte activitati.

Lansarea acestei politici de crestere a gradului de constientizare creeazd o dinamica pozitiva,
care ii incurajeaza pe partenerii sociali sa colaboreze in scopul coordonarii politicii de prevenire si
gestionare a stresului, cu doua obiective comune, si anume performantele companiei si bunastarea
personalului.



0 varietate de seminarii comune pe diferite teme, de exemplu stresul, au fost
organizate, ceea ce a crescut gradul de constientizare si a permis companiilor
si partenerilor sociali din sector sa realizeze un schimb de experienta si de
bune practici (a se vedea linkul de mai jos pentru informatii suplimentare);

in 2008, s-a transmis tuturor companiilor o ,recomandare comuna”, pentru a
fncuraja sectorul asigurarilor din Belgia sa isi concentreze atentia asupra celor

trei strategii de actiune mentionate mai sus.

Acest sector are o puternica traditie a parteneriatului social si a negocierii
colective. Existd un fond comun (fondsparitaire) in sector, pentru sprijinirea
ocuparii fortei de munca si a formarii.

http://www.assuralia.be/index.php?id=388&L=1&tx_ttnews%5btt_news%5d=874&tx_ttnews%5b

cat%5d=418&cHash=28e8b6cbf510eac521a64c3dfbfdc02f
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Cartografierea riscurilor pentru sanatate si
stabilirea directiei catre o capacitate durabila
de insertie profesionala

Asociatia asiguratorilor olandezi (Dutch Association of

Insurers, DAI) si a sindicatelor FNV, NVC si De Unie |
',///// VERBOND VAN VERZEKERAARS

Tarile de Jos

Sectorul olandez al asigurarilor cuprinde 320 de companii cu aproximativ 60 000 de angajati, dintre
care 17 000 se incadreaza in sfera de aplicare a contractului colectiv sectorial. Impreund, aceste
intreprinderi au o cifra de afaceri de 78 de miliarde EUR, realizatd din primele incasate.

politici coerente privind capacitatea de insertie
profesionala

Forta de munca din sectorul olandez al asigurarilor imbatraneste rapid si incep sa apara deficite de
competente si de forta de munca. Aceasta inseamnad ca lucratorii vor fi nevoiti sa isi prelungeasca
activitatea profesionald, iar actualizarea continud a competentelor devine cu atat mai importanta. in
mod similar, este necesar ca sectorul sa fie atractiv pentru lucratorii mai tineri care vor beneficia de
mai multe oportunitati de incadrare in munca pe o piata a muncii mai favorabila.

fntr-un mediu din ce in ce mai competitiv, companiile vor fi nevoite sa inoveze si sa anticipeze
schimbarile pentru a-si mentine pozitia concurentiala.

Principalul obiectiv al acestei politici la nivel de sector este de a utiliza in mod optim lucratorii din
sector, indiferent de varsta. Pentru a putea face acest lucru, ar trebui ca angajatilor sa le fie mai usor
sa isi indeplineasca diferitele atributii in cursul vietii lor profesionale.

grupul operativ comun al partenerilor sociali privind capacitatea de insertie profesionald a fost
infiintat pentru prima data in 2006, iar contractul colectiv cel mai recent, care include politica privind
capacitatea de insertie profesionald, dateaza din 2009.

partenerii sociali din sectorul olandez al asigurarilor, prin grupul operativ comun ,Samenhagend
inzetbaarheidsbeleid”. In 2009, DAI a primit o finantare de 120 000 EUR de la FSE, pentru a pune
in aplicare aceasta politica.

1. fnvétarea pe tot parcursul vietii

Mdsura are la baza un studiu privind ,capacitatea durabild de insertie profesionala” in sector.
»~Capacitatea durabild de insertie profesionald” este definita ca fiind masura in care angajatii doresc si
pot sa isi continue activitatea profesionala in sectorul asigurarilor si in afara acestuia, pe tot parcursul
vietii lor active. Ipoteza de baza este aceea ca mentinerea capacitatii de insertie profesionald este
deopotriva responsabilitatea angajatorului si a angajatului.

Ca urmare a acestui studiu, au fost elaborate o serie de masuri de baza pentru sustinerea capacitatii
durabile de insertie profesionald, care pot fi utilizate de catre angajatorii si angajatii din sector in
functie de cerintele lor specifice. Aceste masuri de baza se completeaza reciproc si pot fi combinate
Cu usurinta:

Materialele si suportul pentru acest proiect pot fi usor accesate online pe site-ul www.inzetverzekerd.
nl. Toate instrumentele, materialele si bunele practici pot fi gasite pe acest site, special dezvoltat
pentru acest proiect. in plus, se organizeaza reuniuni periodice cu angajatorii, directorii de resurse
umane si reprezentantii comitetelor de intreprindere, in cadrul carora sunt dezbatute diferite teme
privind capacitatea de insertie profesionala si aspecte ale cresterii gradului de constientizare in ceea
ce priveste capacitatea de insertie profesionala.



2. Sanatatea si securitatea

O alta initiativa a partenerilor sociali din sectorul olandez al asigurarilor se
axeaza pe riscurile la adresa sanatatii si securitatii in sector. Catalogul Sanatate
si securitate pentru sectorul olandez al asigurarilor (www.gezondverbond.
nl) este un instrument de identificare a principalelor riscuri pentru sanatatea
si securitatea la locul de munca. Site-ul prezinta un chestionar (verificarea
imbunatatirilor) la care se poate raspunde online, precum si solutii la orice
dificultati identificate.

Impactul si beneficiile obtinute ca urmare a politicii coerente privind capacitatea de insertie profesionala
sunt dificil de cuantificat si masurat, in parte deoarece aceasta initiativa este mai degraba anticipativa
decat un raspuns la o problema curenta (caz in care imbunatatirile ar fi putut fi masurate).

Au existat diferite indicii care au sugerat ca aceasta politica a avut un succes semnificativ in cei 6 ani
de punere in practica, inclusiv atentia de care s-a bucurat din partea guvernului, care a introdus-o in
lista de bune practici. De asemenea, aceasta politica a atras finantari din partea FSE. DAI a raportat,
de asemenea, ca majoritatea companiilor sale care au adoptat aceasta politica si unul sau mai multe
instrumente sunt satisfacute de rezultate.

Cresterea varstei de pensionare a motivat persoanele sa isi imbunatateasca nivelul capacitatii de
insertie profesionala pentru a putea ramane in activitate pe perioada mai lunga

Principalele si cele mai larg recunoscute realizari ale acestei politici si ale punerii sale in aplicare au
constat in faptul ca aceasta a reunit reprezentanti ai angajatorilor, sindicatelor si DAI in asigurarea
aplicarii eficace si benefice a politicii si @ masurilor pe care le-a cuprins.

Un alt factor de succes este faptul ca politica a beneficiat de o0 mare proeminenta si a fost inclusa pe
ordinea de zi a reuniunilor periodice ale partenerilor si pe agenda companiilor.

http://www.verzekeraars.nl/english.aspx
http://www.verzekeraars.nl/UserFiles/File/cao/2010/cao_binnendienst%20engelstalig%20
(dec%20%202009-juni%202011).pdf

www.inzetverzekerd.nl

Obiectivul acestui
instrument este de a
incuraja congtientizarea

de catre angajati a
propriului rol in mentinerea
capacitatii lor de insertie
profesionald. Instrumentul
include urmatoarele
componente:

Studiul rapid online:

care este capacitatea
dumneavoastra de insertie
profesionald?

Brosura online privind
capacitatea de insertie
profesionald a angajatilor

4 scurte materiale video
care arata ca ,cea mai
buna practicd” este
mentinerea capacitatii de
insertie profesionald

Program pentru personalul
de conducere si din domeniul
resurselor umane, avand
ca obiectiv  dezvoltarea
capacitatii de insertie
profesionald in  propria
organizatie si care include:

O prezentare interactivéa de
incurajare a discutiilor pe
aceasta tema

O evaluare a capacitatii
de insertie profesionald a
angajatilor, incheiatd cu un
raport privind imbunatdtirea
capacitatii de insertie
profesionald a acestora

Joc de societate ,Drumul
catre asigurarea capacitatii
de insertie profesionald”,
care stabileste motivele
pentru care capacitatea de
insertie profesionald este
importanta si modul in care
aceasta poate fi asiguratd

Conceput special pentru
angajatorii de dimensiuni
mai reduse din sector,
acest set de instrumente
include urmatoarele :

Cum se pot reflecta
obiectivele strategice in
politica privind capacitatea
de insertie profesionala

Informatii despre modul
n care activitatea
organizatiei poate sprijini
capacitatea de insertie
profesionala

Rolul conducerii in
asigurarea capacitatii de
insertie profesionala

Manual, liste de verificare
si formulare pentru
reuniuni pentru directorii
de resurse umane

fncepand din 2011, echi-
pele de conducere primesc
vizite in cursul cérora

se explicd importanta
capacitatii durabile de
insertie profesionald in
realizarea obiectivelor unei

intreprinderi
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ABC-ul adaptarii demografice (A-B-C-'D-
emographic fitness’): program pe 4 piloni privind
gestionarea provocarii demografice

Gothaer Insurance ®uth u er

Germania

asigurari mutuale; 3,5 milioane membri; 4 miliarde EUR venit din prime in 2010; 5 992 de angajati
(2011)

~adaptarea demografica”

Masuri privind echilibrul intre viata profesionald si viata personald, formarea si invatarea pe tot
parcursul vietii, precum si sanatatea si securitatea, analiza demografica, planificarea strategica,
evaluarea

fn mod evident, structura de varstd a fortei de muncd din sectorul german al asigurarilor se afl§
intr-un proces de transformare. Comparativ cu anul 2000, cand 57,4% din forta de munca avea
varste cuprinse intre 36 si 65 de ani, in 2008 aceasta cifrd a crescut pané la 70,6%. In consecints, in
aceeasi perioada, varsta medie a angajatilor din sector a crescut de la 38,2 la 41,2. Aceasta tendinta
este rezultatul transformarilor generale ale profilului demografic al Germaniei care au condus la
reducerea numarului de stagiari. In plus, alte sectoare sunt totusi deseori considerate ca fiind mai
atractive. Aceasta perceptie este agravata de faptul ca la nivelul sectorului nu sunt disponibile
cursuri suficiente de formare specifica pentru absolventi.

Pentru responsabilii cu gestionarea resurselor umane din sector aceasta inseamna ca sunt necesare
mai multe investitii pentru pastrarea angajatilor existenti, pentru asigurarea mentinerii capacitatii
si sanatatii si pentru actualizarea competentelor lor. Ca urmare a eliminarii multor posibilitati de
pensionare anticipata si a cresterii efective a varstelor de pensionare, poate aparea un deficit
de motivare in rédndul celor care anterior s-ar fi putut astepta sa pardseasca mai devreme piata
muncii. In acelasi timp, pentru tinerii care intrd in sistem, p&strarea angajatilor in varstd poate
crea sentimentul ca mijloacele de a avansa in cariera le sunt blocate. Aceasta sporeste posibilitatea
aparitiei unui conflict intre generatii. Prin urmare, Gothaer Insurance a recunoscut ca este nevoie
de un spectru larg de masuri pentru recrutarea, pastrarea si motivarea unui personal competent de
toate varstele.

Procesul a demarat cu intocmirea unei situatii clare a profilului de véarsta al companiei, in care
se evalueaza cerintele viitoare privind competentele si personalul, pe departamente si categorii
profesionale. Evaluarea a constituit o sursa de inspiratie pentru multe dintre masurile prezentate
mai jos.

diferite masuri introduse in perioada 2005-2012 (in
desfasurare)

angajatorul
Programul privind gestionarea schimbarilor demografice in cadrul Gothaer adopta o abordare
globald, bazata pe cei patru piloni reprezentati de analiza riscului demografic, integrarea strategica

a problemei schimbarilor demografice, elaborarea masurilor relevante si evaluarea periodica.

A.Analiza riscului demografic: evaluarea situatiei actuale si proiectii viitoare
Pentru a identifica de la inceput riscurile schimbarilor demografice, Gothaer a inceput sa efectueze



analize periodice ale structurii de varstd a companiei. In 2009, aceasta a
achizitionat un instrument de analiza si prognostic pe care a continuat sa il
dezvolte. Acest instrument in format Excel permite analiza profilului de varsta
actual din diferite departamente, precum si proiectia viitoarelor tendinte in ceea
ce priveste structura de varsta si posibilele deficite de competente si cerinte de
fnlocuire a liderilor care rezultda. Asadar, acest instrument faciliteaza elaborarea
masurilor relevante si planificarea inteligentd a succesiunii si gestionarea
transferului oportun de cunostinte.

B.Integrarea strategica a temei schimbarilor demografice

in 2009, cand strategia de personal a companiei a fost complet revizuitd, tema schimbérilor
demografice a capatat o importanta strategica in cadrul gestionarii resurselor umane (de exemplu,
in ceea ce priveste strategiile de crestere a atractivitatii activitatii pentru lucratorii tineri, cultivarea
talentelor pentru viitori lideri, pregatirea in vederea deficitelor de competente din viitor si masurile
pentru mentinerea personalului existent si imbunatatirea continuda a competentelor acestuia).

in 2011, echipa de conducere a participat la un atelier pentru a se familiariza cu prioritétile noii
strategii privind personalul, pentru a asigura aderarea la masurile importante si punerea acestora
in aplicare integral.

C.Masuri de combatere a impactului schimbarilor demografice
Au fost elaborate urmatoarele masuri principale pentru combaterea impactului schimbarilor
demografice asupra activitatii:

Dezvoltarea si pastrarea personalului tanar

Compania s-a angajat sa recruteze personal tanar in pofida climatului economic dificil. Universitatea
de stiinte aplicate din Kéln a introdus o disciplind de studii de licenta in domeniul asigurarilor, care
combina studiile universitare cu formarea la locul de munca, in cadrul companiei. Aceasta din urma
oferd finantare unui numar de stagiari pentru obtinerea acestei diplome (31 de persoane péana in
septembrie 2011). in plus, se ofera stagii pentru studentii talentati la alte discipline inrudite (52 de
stagiari in 2011), acestia puténd astfel cunoaste Gothaer in calitate de angajator. Pe de alta parte,
compania poate beneficia de potentialul de inovare generat de cele mai recente cercetari.

Pentru persoanele tinere cu potentiale aptitudini de conducere, compania ofera un program de
initiere In management, cu durata de 2 ani, pentru tinerii absolventi. Acest program ar trebui sa
contribuie la formarea personalului managerial viitor si la reducerea varstei medii a liderilor din
intreprindere (au existat 9 participanti in cadrul primei runde a programului care a inceput in 2012).
Un program de dezvoltare similar este disponibil profesionistilor tineri cu experienta in munca (25
de participanti in perioada 2010 - 2012).

Femeile in functii de conducere
incepénd din 2005, importanta maximizarii potentialelor aptitudini de conducere ale angajatilor
femei a fost din ce in ce mai mult recunoscuta la nivelul companiei. La acel moment, numarul
angajatilor femei si nivelul lor de calificare in companie se situa deja peste media inregistrata la
nivelul industriei asigurarilor. Cu toate acestea, numarul femeilor in functii de conducere era mai
redus decat media la nivelul industriei. In consecinta, Gothaer Insurance si-a stabilit ca obiectiv
cresterea semnificativa a numarului femeilor in astfel de functii (de la 5,6% in 2005 pana la 15% in
2016 la cel mai inalt nivel de conducere, de la 5,9% pana la 20% la nivelul mediu al conducerii si
de la 30,1% pan3 la 40% la nivelurile inferioare ale conducerii pana in 2016). In vederea atingerii
acestor obiective a fost elaborata o strategie orientata pe trei directii. O masura a fost aceea a
revizuirii integrale a procedurilor de selectie si a orientarii catre femeile tinere cu competente
deosebite, deoarece studiile au aratat ca in sector existau potentiale stereotipii si discriminari legate
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de gen. S-a acordat o atentie deosebita schimbului de bune practici si cunostinte cu alte companii. O
alta masura a constat intr-un program de mentorat pentru femeile care ocupa pozitii de conducere,
care a inceput sub forma unui proiect pilot, cu 12 cursanti in 2009, si a continuat in 2011 cu
0 a doua rundad de cursanti. De asemenea, compania imbunatateste posibilitdtile de obtinere a
unui echilibrului intre viata profesionala si viata personalad, prin facilitarea accesului la centrele de
ingrijire a copilului si flexibilizarea programului de lucru. Gothaer a aderat la reteaua ,Success Factor
Family” (Familia - Factor de Succes) care promoveaza bunele practici in legatura cu masurile privind
echilibrul intre viata profesionala si cea personala.

Planificarea succesiunii pe baza ,familiilor de locuri de munca”
Avand in vedere volatilitatea structurilor de activitate existente, compania considera ca este prea
riscant sa se bazeze, in elaborarea planurilor privind succesiunea, pe functii care sunt strict specifice
unor profesii. In consecintd, au fost definite, in total, aproximativ 20 de ,familii de locuri de munca”
implicand sarcini asociate si competente similare. Aceste familii de locuri de munca reprezinta baza
analizei impactului profilurilor demografice, a planificarii resurselor umane si succesiunii, precum si
a dezvoltarii si carierei angajatilor tineri.

Modelul expertului cu vechime
Compania a elaborat un model al expertului cu vechime, care le permite membrilor in varsta ai
personalului cu functii de conducere sa gestioneze proiecte specifice, utilizdndu-si capacitatile
specifice, cu reducerea concomitenta a celorlalte responsabilitati de conducere. S-a dovedit ca acest
model sporeste interesul si motivarea acestora in sensul continuarii activitatii profesionale, pastrand
in companie expertiza acestora si utilizand competentele lor specifice, dar oferindu-le in acelasi
timp posibilitatea de imbunatatire a echilibrului intre viata profesionala si cea personala in ultimul
(ultimii) an(i) inaintea pensionarii.

Promovarea sanatatii la locul de munca
Promovarea sanatatii la locul de munca are un rol esential in mentinerea capacitatii de munca a angajatilor.
in acest scop, compania ofera un pachet de masuri cuprinzand initiative legate de ,,ergonomia la locul
de munca”, ,sport si miscare”, ,nutritie”, ,gestionarea stresului, ,aptitudini de conducere”, ,abuzul/
dependenta de substante”, ,sanatatea si securitatea la locul de munca”, precum si asistenta medicala.
Aceasta din urma include controale medicale, antrenamente pentru spate, relaxare, antrenamente
aerobice si mese sanatoase la cantina. Un accent deosebit se pune pe formarea membrilor de conducere
in ceea ce priveste promovarea si recunoasterea si tratarea stresului in randul angajatilor.

D.Evaluarea

Compania pune un accent important nu doar pe identificarea prealabila a factorilor de risc demografic,
ci si pe evaluarea masurilor introduse in vederea combaterii acestor riscuri. Evaluarea include
indicele Gothaer de sanatate si securitate, care combina informarea referitoare la datele relevante
privind sanatatea si securitatea cu scopul de a monitoriza progresele si a contribui la elaborarea de
noi masuri sau la remodelarea abordarilor existente.

Gestionarea activa, de catre companie, a schimbarilor demografice a condus la cresterea gradului de
constientizare a provocarilor care apar ca urmare a imbatranirii fortei de munca. Impactul diferitelor
masuri poate fi rezumat dupa cum urmeaza:

Analiza riscului demografic: utilizarea acestui instrument a facut posibila comunicarea riscurilor si a
provocarilor asociate schimbarilor demografice de maniera mult mai eficace si diferentiata. Implicarea
in proces a membrilor conducerii si a directorilor de unitati nu a contribuit doar la cresterea gradului
de constientizare, ci si la elaborarea de strategii eficace pentru unitatile operationale specifice.

Recrutarea de personal nou si dezvoltarea continud a angajatilor existenti: initiativele companiei
in acest domeniu s-au dovedit de succes, potrivit indicatorilor de mai jos:

in 2010, compania a primit 24,3 cereri pentru fiecare post de stagiar, depasind cu mult
media la nivelul industriei, de 14,3. Modelul combinat de stagiu si diploma de licenta s-a dovedit a
fi deosebit de atractiv.

Programul pentru absolventi ,Initiere in management" a fost foarte bine primit atat la
nivel extern, inregistrand 900 de cereri externe pentru 14 locuri disponibile in 2010, céat si la nivel



intern. Programul a fost premiat in 2012 ca ,program de formare echitabild si de
consolidare a carierei”.
in perioada 2002-2007, 81% din participantii la programul pentru

conducere au avansat cel putin cu un nivel in ierarhia companiei.

Femeile in functii de conducere: Programul de mentorat contribuie la atingerea
obiectivului declarat de crestere a numarului de femei care ocupa posturi de
conducere, cel putin o treime din cursantii din cadrul programului din 2009/2010
fiind avansati la functia de sef de unitate dupa absolvirea cursurilor acestui
program.

Gestionarea sanatatii si securitatii: Realizarile companiei in acest domeniu sunt
evaluate periodic. Un studiu realizat in 2010 a indicat ca, in urma participarii la
programul intitulat , Got Fit”, 80% din angajati s-au simtit mai relaxati; 82% au
observat o ameliorare in ceea ce priveste durerea de spate, iar 88% au simtit ca
fac mai usor fata eforturilor depuse la locul de munca.
In plus, un program sustinut in mod stiintific a fost in masurd s& demonstreze o reducere a absentelor
din motiv de boala la nivelul companiei. Gothaer a castigat premii succesive atat pe plan national cat
si european pentru programul sau de promovare a sanatatii.

Cresterea varstei standard de pensionare .

Un factor special de succes se refera la imbinarea stransa dintre analiza situatiei actuale si proiectiile
privind situatia viitoare, definirea unei strategii adecvate, elaborarea masurilor relevante si evaluarea
ulterioard a acestor masuri. Aceastd imbinare garanteaza abordarea sistematica si durabilitatea,
ambele reprezentand factori esentiali in gestionarea transformarii demografice.

Contractele colective si legislatia referitoare la programul de lucru pot impune limite in ceea ce
priveste flexibilitatea timpului de lucru, de exemplu pentru schemele care urmaresc ca programul
de lucru sa devina mai flexibil pe durata vietii profesionale.

Gothaer Insurance a obtinut premiul Corporate Health Award 2011 (Premiul pentru sanatate la locul
de muncad), drept recunoastere a excelentelor practici de gestionare a sanatatii.

Gothaer Insurance -
http://www.gothaer.de/

Gothaer Insurance: Raport anual 2010 -
http://www.gothaer.de/media/gothaer_g/pdf/konzern_1/geschaeftberichte/2010_2/Gothaer_
Group_2010.pdf
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Masuri privind invatarea pe tot parcursul vietii si
sanatatea si securitatea: masuri complementare
careimbunatatescprogresulincariera, mentinerea
angajatilor si prezenta la locul de munca

HUK-COBURG

Germania
asigurari generale, venituri din prime de asigurare 5 miliarde EUR, 8 500 de angajati (2011)

»~Demografia: acum ori niciodata”

Masuri privind formarea profesionala si invatarea pe tot parcursul vietii, precum si sanatatea si
securitatea la locul de munca (masurile luate de companie in ceea ce priveste echilibrul intre viata
profesionald si cea personald sunt prezentate in partea 1 de mai sus)

fn 2008, Consiliul de administratie, in coordonare cu Comitetul intern pentru gestionarea riscurilor, a
decis sa efectueze o analiza a structurii de varsta a intreprinderii in diferite unitati ale acesteia, pentru
a identifica domeniile prioritare pentru masurile care urmau sa fie adoptate. Cifrele prezentate mai jos
privind evolutiile structurii de varsta a companiei demonstreaza ca aceasta a atins un profil de varsta
relativ echilibrat. Totusi, se considera c3, in absenta motivarii unor angajati de inalta calitate si a unor
masuri privind forta de munca varstnica, ar exista consecinte negative pe termen mediu si lung.

diferitele masuri au fost introduse in perioada 2004-
2010 (in desfasurare)

angajatorul, comitetul de intreprindere, diferite ONG-uri si furnizori
de servicii de formare profesionala

1. Tnvétarea pe tot parcursul vietii
HUK-COBURG pune un accent puternic pe invatarea pe tot parcursul vietii si a pus in aplicare o serie
de masuri privind formarea profesionald initiald si continua.

Gestionarea carierei si a succesiunii
Obiectivul acestui program este de a permite intreprinderii sa identifice viitorii lideri cat mai repede
posibil. in cadrul asa-numitelor reuniuni de planificare a succesiunii, Consiliul de administratie, sefii
de departamente si personalul din cadrul acestora se reunesc anual pentru a discuta pozitiile de lider
care ar putea deveni vacante in fiecare departament in urmatorii cinci ani (de exemplu, in urma
pensiondrii). In acelasi timp, ei identificd potentialii candidati si formarea profesionald de care acestia
au nevoie pentru a prelua pozitiile de conducere.

Mentoratul
Pe 1anga planificarea carierei si a succesiunii, se pune accent pe indrumarea tinerilor manageri. Masura
a fost introdusa in 2009, sub forma unui proiect pilot, si continua si in prezent.

Cooperarea cu Universitatea de stiinte aplicate din Coburg
fncepand din octombrie 2004, compania a oferit programul dual de diplom3 in ,Industria asigurarilor”,
in colaborare cu Universitatea de stiinte aplicate din Coburg. Pe durata a sapte semestre, studentii
inscrisi pot obtine diploma universitard de ,Licentiat in industria asigurarilor (Universitatea de stiinte
aplicate)”, recunoscuta la nivel international, si totodata primesc o calificare de asistent de gestiune
in domeniul asigurari-finante. Formarea se realizeaza la universitate, in scoli profesionale si la fata
locului, Tn cadrul companiei. Cursantii/studentii sunt selectati de companie si beneficiaza de finantare
integrala din partea acesteia, la un cost mediu de pana la 100 000 EUR pentru fiecare cursant.
In ceea ce priveste perfectionarea profesionald, incepand din iarna 2005/2006, angajatii au avut
posibilitatea de a participa la programul de masterat ,Managementul asigurarilor" pentru formarea la
locul de munca, organizat la Universitatea de stiinte aplicate din Coburg. Intreprinderea acopera costurile
integrale de studiu si permite ca timpul dedicat cursurilor sa fie considerat partial timp de lucru. Cursul,
care se desfasoara pe o durata de aproape 2 ani, le permite absolventilor dobandirea de cunostinte tehnice



si manageriale avansate in alte discipline, cu ajutorul carora pot desfdsura activitati
trans-sectoriale. In 2010, 5 angajati au participat la acest program (costuri acoperite
de companie - 25 000 EUR).

2. Sanatatea si securitatea la locul de munca
in 2009, compania a lansat proiectul ,Promovarea s&natatii la locul de munca”.
Acest proiect implica punerea sistematica si sustinuta in aplicare a unor masuri
operationale privind sanatatea angajatilor si directorilor de la toate nivelurile.
Scopul este nu doar reducerea absenteismului, ci si cresterea productivitatii si a
satisfactiei profesionale. in cadrul acestui proiect, compania a pus in aplicare urmatoarele masuri:
Conducere care acorda atentie sanatatii si controale medicale pentru directori
Directorii sunt expusi unor situatii deosebit de stresante si deseori nu recunosc importanta pe care
0 are sanatatea lor. Datorita pozitiei de model pe care o au, acestia ar trebui sa constientizeze in
suficientd masura aspectele de sanatate si sa isi incurajeze subalternii sa faca acelasi lucru. Acesta
este obiectivul seminarului ,Conducere care acorda atentie sanatatii”, organizat de companie.
Seminarul, desfasurat pe durata a doua zile, urmareste cresterea gradului de constientizare cu
privire la sanatate in randul directorilor. Aproximativ 80 de directori au participat la aceasta masura
in perioada 2009 - 2011.
Seminarul ,Exercitii fizice - Nutritie — Gestionarea Stresului" (ENS+)
ENS+ reprezinta o abordare combinata globala pentru cresterea gradului de constientizare in randul
angajatilor cu privire la pilonii de promovare a sanatatii. Seminarul este impartit pe domeniile exercitii
fizice, nutritie si gestionarea stresului. Participantii sunt instruiti pe durata a noua saptamani, pe
teme precum viata de zi cu zi si ergonomia la locul de munca, nutritia si tehnicile de relaxare. Cursul
este organizat in primele ore ale serii. Participantii participd in timpul lor liber, iar compania isi
asuma intreaga responsabilitate a costurilor seminarului. in perioada 2009 - 2011, aproximativ 165
de angajati au participat la acest seminar.
Oferirea de reduceri la plata abonamentelor la sala de gimnastica
Compania ofera si reduceri la plata abonamentelor la sala de gimnastica (25% din cost). Pentru a
primi acest credit, angajatul trebuie sa demonstreze utilizarea cu regularitate a salii de gimnastica.
in prezent, peste 700 de angajati utilizeazd aceastd oferts.
Ca recunoastere a acestor masuri, HUK-COBURG a castigat, in noiembrie 2010, ,Premiul pentru

X

sanatate la locul de munca” acordat de cotidianul financiar ,,Handelsblatt” din Germania.

Masurile puse in aplicare i permit companiei sa faca fata mai usor provocarilor demografice existente
si viitoare. Aceasta are deja o rata relativ scdazuta a rotatiei personalului (aproximativ 1% pe an),
fnsa intentioneaza sa isi consolideze aceasta pozitie.

Exista mai multe domenii in care cadrul de politica national contribuie la obtinerea unor rezultate
pozitive. Acestea includ:

disponibilitatea bunelor practici si sprijinirea dezvoltarii (de exemplu prin intermediul
auditberufundfamilie)

spectrul larg al masurilor de care pot beneficia diferite categorii de angajati din diferite grupe de
varsta si cu niveluri de competenta diferite;

accentul puternic pe masurile care vizeaza echilibrul intre viata profesionala si viata personalg;.

angajamentul fata de dezvoltarea carierei in cadrul intreprinderii.

Raportul privind resursele umane ale companiei, 2010 (Personalbericht 2010)
http://www.huk.de/content/dam/hukde/pdf/ueber_uns/berichte_2010/personalbericht_2010.pdf
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Angajatii ., If” au dorit sa isi continue studiile
si sa obtina un echilibru adecvat intre viata
profesionala si viata personala: acum o pot
face

» Numele intreprinderii/organizatiei: I1f P&C
» Tara de inregistrare: Suedia

» Dimensiunea si domeniul de activitate al organizatiei:
sectorul asigurarilor; 6 400 de angajati; venit brut din prime de asigurare 3,9 miliarde EUR

P Tema principala si titlul masurii: Academia If

» Contextul/motivele introducerii masurii/politicii:

Academia If este propria scoala de studii economice specifice a companiei If, unde sunt lansate
cele mai actuale teme de formare si modele de competenta pentru nevoile si cerintele speciale ale
companiei.

Academia If are formatori atat interni cat si externi, pentru a extinde si mai mult utilizarea bunelor
practici de formare si pentru a valorifica cele mai recente inovatii din domeniul cercetarii.

O gama larga de practici de formare sunt oferite sub forma formarii traditionale si a cursurilor
online, iar altele prin indrumare individuald, mentorat si prin ore de practica in diferite contexte.
Aceste practici ofera noi posibilitati, asigura o calitate mai buna si o eficientd mai mare in educatie
si performanta.

In contextul schimbarilor demografice, compania doreste s& mentin& si s& consolideze motivarea
angajatilor si sa le permita acestora sa isi reinnoiasca in mod periodic competentele. Angajamentul
de a asigura pentru angajati activitati de invatare usor accesibile, adecvate si de inalta calitate
este considerat drept contributie la realizarea obiectivelor companiei privind calitatea si diversitatea
fortei de munca. Acesta include si angajamentul de a lucra in echipe caracterizate de diversitate in
ceea ce priveste varsta. Un alt obiectiv al Academiei If este de a crea noi metode inovatoare pentru
realizarea transferului de cunostinte.

p Data punerii in aplicare/durata: 2010 (in desfisurare)

b Parteneri implicati: intreprinderea; dialogul intern dezvoltat cu sindicatele si reprezentantii
angajatilor

» Continutul masurii

1. Invatarea pe tot parcursul vietii
Academia If reprezinta programul intern
al companiei de educatie si invatare
pe tot parcursul vietii, care ofera o
diversitate de produse de invatare fata
in fatd si digitale. Oferta se adreseaza
nu doar angajatilor companiei din
Suedia, ci si din alte unitati ale acesteia
din tarile nordice si baltice. Academia

Noi lideri :
Aptitudini de condu-
cere Gestionarea
proiectelor Tndrumare
Cunoasterea propriei
persoane Aptitudini
practice de lider Apti-
tudini de indrumator

Lideri aspiranti:
Competente de
management
Aptitudini de
mediere
Aptitudini de
conducere

are un buget total de 4,2 milioane EUR
si 21 de angajati cu norma intreaga in 4
tari, in 9 sedii ale companiei.
Continutul se adreseazad unei varietati
de angajati, de la cei noi pana la
directorii de la nivelul ierarhic superior.
Seminariile referitoare la companie,
obiectivele, valorile, procesele si
sistemele acesteia sunt oferite noilor
angajati (75 de participanti in 2010).

Lideri cu experienta :

Dezvoltare rofesionald

Management de
excelenta
Competente avansate
de conducere
Gandire strategica
Inovare si colaborare

Directori de nivel
superior:
Dezvoltarea
profesionala
a directorilor
cu vechime, in
colaborare cu London
Business School




Academia If pune un accent important pe dezvoltarea liderilor, utilizand
urmatoarele module disponibile:

in 2010, peste 200 de lideri au beneficiat de formare in cadrul seminariilor si

cursurilor fata in fata, iar alti 720 de lideri au participat la procesul de invatare

digitala.

In plus, activitdtile de e-learning in domeniul gestiondrii proiectelor si

performantelor, precum si cele cu alte continuturi sunt disponibile pe internet

24 de ore pe zi. Pe langa interactiunea directa, fata in fata, formatorii utilizeaza

canale digitale, inclusiv mediile sociale de comunicare pentru a tine legatura cu

participantii la cursuri.

De asemenea, academia include programe de mentorat care pot avea loc fata in fata sau prin
intermediul diferitelor canale digitale disponibile.

Un numar total de 500 de cursuri si peste 900 de seminarii sunt oferite online. Numai in primul
an (2010), au fost accesate si oferite aproape 21 000 de cursuri e-learning, au fost transmise
aproximativ 4 000 de teste si au fost organizate circa 6 300 de seminarii cu prezenta. in 2011, au
fost accesate si oferite 76 000 de cursuri e-learning, au fost organizate aproximativ 350 de seminarii
cu prezenta si au fost transmise circa 6 000 de teste.

Obiectivul este ca oferta de invatare sa se extinda in mod constant si sa devina disponibila tuturor
angajatilor din cadrul organizatiei. Calitatea cursurilor si modul de predare sunt revizuite si
fmbunatatite in mod continuu. Academia urmareste sa intensifice utilizarea predarii digitale, intrucat
aceasta ofera flexibilitatea pe care numerosi cursanti o doresc, adaptandu-se vietii lor profesionale
si personale.

Desi in prezent este dificil de cuantificat avantajul financiar al academiei, participantii sunt foarte
multumiti de cursurile de formare, impactul asupra satisfactiei generale a angajatilor fiind in curs
de masurare.

2. Echilibrul intre viata profesionala si viata personala

Compania doreste, de asemenea, sa asigure sanse egale de dezvoltare a carierei atat femeilor cat
si barbatilor si le ofera angajatilor posibilitatea de a combina viata profesionala cu cea personala
printr-o serie de scheme de lucru flexibile si prin oferta de munca la distanta. Pentru persoanele care
solicita astfel de programe, este disponibila si plata suplimentara pentru concediu parental.

Aceasta masura s-a bucurat de un sprijin puternic din partea conducerii superioare si a contribuit cu
succes la crearea unei culturi interne solide a invatarii pe tot parcursul vietii.

http://www.if-insurance.com/web/industrial/about/Pages/default.aspx
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Toate domeniile luate in considerare: sprijinirea
angajatilorin atingerea unui echilibru intre viata
profesionala si viata personala; imbunatatirea
calificarilor si sanatatii acestora

Societa Reale Mutua

Italia

asigurari mutuale, 1 400 000 de membri asigurati, 1 220 de angajati (SocietaRealeMutua, 2009)

echilibrul intre viata profesionala si viata personal3,
formarea profesionald continua si séanatatea si securitatea

Cultura corporativa a companiei RealeMutua se bazeazad pe respectarea valorilor fundamentale,
care se traduce in modul in care sunt tratati angajatii si partenerii externi. Se acorda o atentie
deosebitd cerintelor individuale ale angajatilor, in efortul de a crea un mediu de lucru favorabil si
pozitiv. Un accent deosebit este pus pe reconcilierea intre viata profesionald si viata personald, pe
dezvoltarea continuda a competentelor, dezvoltarea personalului si mentinerea sanatatii acestuia la
locul de munca. S-a recunoscut faptul cd aceste masuri sunt esentiale pentru a-i motiva pe angajati
sa ramana in cadrul companiei si pentru a sprijini recrutarea de angajati tineri, fiind deosebit de
relevante si pentru pastrarea femeilor calificate dupa ce acestea si-au intemeiat o familie. fn mod
similar, se ofera masuri de formare profesionald in scopul cresterii capacitatii de insertie profesionala,
al satisfactiei si motivarii personalului si astfel, in ultima instantd, in scopul pastrarii angajatilor
calificati. Se recunoaste faptul ca un mediu din ce in ce mai puternic concurential impune actualizarea
periodica a competentelor angajatilor.

2010

1. Echilibrul intre viata profesionala si viata personala

Compania urmareste sa sprijine echilibrul intre viata profesionald si cea personald, oferind un
program de lucru flexibil (atat in ceea ce priveste ora de incepere, cat si ora de incheiere a zilei
de munca) si o varietate de formule de munca pe baza de fractiune de norma pentru a raspunde
cerintelor individuale (de la un minimum de 20 pana la un maximum de 29 de ore pe saptamana).
De asemenea, sunt puse la dispozitie scheme flexibile de acordare a concediului pentru persoanele
cu copii sau rude cu handicap sau care au alte rude apropiate care necesita ingrijire. Aceste scheme
includ facilitarea de catre companie a accesului la prestatiile legale, precum si oferirea de perioade
libere, de la caz la caz.

Pentru persoanele care revin la lucru dupa perioade mai lungi de concediu (in special concediu de
maternitate), compania ofera cursuri de perfectionare specifice.

De asemenea, se ofera programe de activitati pe perioada vacantei pentru copiii angajatilor, pentru
sprijinirea acestora in timpul vacantelor lungi de vara.

RealeMutua ofera sprijin angajatilor si in cazul imbolnavirii acestora sau a unui membru al familiei,
asigurandu-le asistenta financiara, consiliere si indrumare.

Sunt disponibile si alte beneficii pentru angajati, inclusiv cofinantarea abonamentelor anuale
de calatorie cu mijloacele de transport in comun, ipoteci si imprumuturi la rate avantajoase. De
asemenea, se acorda suplimente financiare la indemnizatiile platite pe durata concediului de
maternitate si de paternitate

2. Calificarile si invatarea pe tot parcursul vietii (formarea continua)

~Academia”, scoala de formare profesionald a Grupului RealeMutua, a fost infiintata in 2010.
Obiectivul acestei scoli este de a stabili un model managerial standard si de a efectua inventarierea
si actualizarea competentelor tehnice si de specialitate relevante prin metode de formare continua



si prin identificarea aptitudinilor de conducere la nivel intern, formand o
facultate originala de invatare si punand in aplicare un sistem de gestionare a
cunostintelor.

Academia face parte din investitiile de lunga durata in formarea tehnica si
manageriala a angajatilor, avand drept obiectiv dezvoltarea atat a competentelor
manageriale, cat si a celor tehnice de specialitate, cu o abordare pragmatica
si metodologica in care teoria se imbina cu practica. Astfel, se recunoaste ca
resursele umane reprezinta un factor de reusita esential si o sursa de avantaj
concurential.

3. Sanatatea si securitatea la locul de munca

De o buna perioada de timp, compania a introdus si stipulat in anexele la contractele de munca
indemnizatii si plati ale cheltuielilor in cazul in care un angajat sau familia acestuia necesita tratament
pentru boli, teste de diagnosticare in stadiu incipient sau interventii medicale de prevenire. De
asemenea, se ofera decontarea cheltuielilor in caz de accident, deces sau handicap permanent al
angajatului. Perioada pentru care va fi pastrat locul de munca al angajatului a crescut cu 6 luni fata
de perioada mentionata in contractul de munca standard la nivel national.

Recent a fost infiintat un serviciu personal care ofera sprijinul si mijloacele adecvate pentru
solutionarea problemelor personale si de familie. Serviciul este asigurat de furnizori externi cu Tnalta
calificare in domeniul sanatatii (servicii pentru situatii de boala/accident, probleme psihologice/
psihiatrice si dependente) si al bunastarii sociale (servicii pentru tineri, persoane in varsta si
persoane cu handicap care se confrunta cu probleme sociale).

Atentia pe care compania o acorda problemelor personale si de familie si sprijinul pe care aceasta
il asigura angajatilor care se confrunta cu dificultati contribuie la crearea unui mediu de lucru
pozitiv si a unor bune relatii cu angajatii. Masurile privind echilibrul intre viata profesionala si cea
personala contribuie in mod semnificativ la capacitatea angajatilor de obtine un echilibru intre viata
lor profesionala si cea personal3, in acelasi timp putand sa isi dezvolte si cariera.

Masurile luate de companie in ceea ce priveste formarea profesionala le permit angajatilor sa
beneficieze de cariere de specialisti ,personalizate”, in functie de nevoile si cerintele lor specifice.
Oferirea unei formari adaptate ii permite companiei sa se bazeze pe propriile valori specifice si sa isi
dezvolte chiar propriul model de conducere.

in ansamblu, aceste initiative sunt considerate ca fiind o expresie majora a misiunii companiei, nu
doar in ceea ce ii priveste pe angajati, ci si in interactiunea sa cu parti interesate din exterior si cu
clientii.

Mai multe initiative ale companiei se bazeaza pe dispozitiile legii si ale contractelor colective, de
exemplu in ceea ce priveste echilibrul intre viata profesionala si viata personala.

abordarea globala a echilibrului intre viata profesionala si viata personald, masuri privind formarea
si sanatatea si securitatea, care recunosc cerintele individuale, potrivit filozofiei companiei.

SocietaRealeMutua
http://www.realemutua.it/RMA/rmaweb/reale-mutua.htm
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<<Avem speranta ca exemplele din brosura noastra
vor invita la reflectie si vor inspira alte intreprinderi si
parteneri sociali sa identifice modul in care pot face
fata cu succes schimbarilor demografice din sectorul
asigurarilor. Partenerilor sociali europeni din domeniul
asigurarilor.>>

Partenerii sociali europeni din domeniul asigurarilor

Cu sprijinul financiar al Uniunii Europene





