* X %
* *
*@*
* *

* 5 K

Fynda’gia Europeana pentru
Imbunatatirea Conditiilor
de Viata si de Munca

Impactul recesiunii
asupra politicilor privind
gestionarea varstel

> rezumat <

JImbétranirea activa ar putea transforma generatia nascuté in perioada de varf a natalitétii intr-o
solutie partiala la provocarea demografica, in loc sa reprezinte o problema. Din acest motiv, Strategia
Europa 2020 subliniaza nevoia de a asigura mentinerea sanatatii persoanelor vérstnice, pentru ca

acestea sa ramana active cat mai mult timp posibil.”

Laszl6 Andor, comisarul european pentru Ocuparea Fortei de Munca, Afaceri Sociale si Incluziune,
,Oportunitatile si provocarile datorate schimbarilor demografice in Europa”, 13 iulie 2010

Introducere

Concentrarea atentiei asupra lucratorilor in varsta
Problemele demografice continua sa constituie o provocare
serioasa pentru cresterea economica puternica si pentru
modelul social european. Actuala recesiune a agravat aceste
probleme, provocand iesirea unor persoane de pe piata muncii
si sporind si mai mult raportul de dependenta economica.

Studiul privind ,Restructurarea in timpul recesiunii si
participarea fortei de munca”, efectuata de Eurofound, a
analizat practicile adoptate de intreprinderi pentru
gestionarea varstei din perspectiva restructurarii care a avut
loc n timpul recesiunii. Studiul a analizat politicile legate de
mentinerea in activitate a lucratorilor in varsta (peste 50 de
ani), la nivel national si la nivel de institutie, Tn noua state
membre ale Uniunii Europene (UE): Austria, Belgia,
Republica Ceha, Ungaria, Letonia, Tarile de Jos, Spania,
Suedia si Regatul Unit. Obiectivul studiului a fost, in primul
réand, de a examina toate tendintele generale in ceea ce
priveste angajarea lucratorilor in varsta, directia politica
existenta Tnainte de criza economica din 2008 si evolutiile
politicilor si practicilor ulterior crizei, precum si implicatiile
acestora asupra participarii lucratorilor in varsta pe piata
muncii. Concentrarea atentiei asupra crizei este importanta,
deoarece al doilea obiectiv al cercetarii a fost stabilirea
modului in care practicile de gestionare a varstei s-au
modificat in timpul si ulterior crizei, la nivelul intreprinderilor
individuale, in conditiile in care numeroase dintre acestea
au suferit masuri de restructurare. Pentru a intelege evolutia
politicilor privind gestionarea varstei la nivelul intreprinderilor,
studiul a analizat evolutiile politicilor si practicilor in doua
intreprinderi din fiecare stat membru selectat.

Importanta politicii privind gestionarea varstei pentru
responsabilii politici europeni este clara. Raportul de
dependenta economica a persoanelor in varsta este in
crestere in Europa. in 2040, persoanele cu varste de peste
65 de ani vor reprezenta mai mult de 45% din populatia de
varsta activa, intre 15 si 64 de ani in UE27 (figura 1).

Imbétranirea populatiei va impune ca mai multe persoane
din Europa sa lucreze pana la o varsta mai inaintata pentru
a satisface cererea de forta de munca si a diminua presiunea
exercitata asupra sistemelor de asigurari sociale si de pensii.

Cresterea ocuparii fortei de munca in randul
persoanelor in varsta

Avand in vedere acesti factori determinanti, o constatare
generala a prezentului studiu este ca politicile s-au
indepartat de incurajarea pensionarii anticipate din perioada
anterioara recesiunii si au evoluat, in schimb, in directia
intensificarii diverselor forme de ,incetinire a ritmului” — timp
de lucru redus si pensionare graduala/etapizata. Obiectivul
general a fost atingerea unor rate mai ridicate de ocupare a
fortei de munca in randul lucrétorilor in varsta si se reflecta
in cresterea acestor rate in perioada 2001-2010 (figura 2),
pentru fiecare grupa de lucratori in varsta reprezentata de
un interval de varsta de cinci ani. Totusi, astfel cum ilustreaza
numeroase exemple de cazuri in randul diferitelor
intreprinderi evaluate in cadrul acestui proiect, pensionarea
anticipata se mentine in setul de instrumente al angajatorilor
in cazurile in care restructurarea si pierderea de locuri de
munca au fost considerate esentiale in timpul recesiunii.
Totusi, desi unele episoade anterioare de pensionare
anticipata au fost asociate cu scaderi puternice ale ratelor
de ocupare a fortei de munca in randul persoanelor in varsta
n timpul recesiunii, se poate deduce ca a avut loc o punere
in aplicare mai echilibrata, deoarece ratele de ocupare a
fortei de munca in randul lucratorilor in varsta au fost mult
mai rezistente la consecintele crizei decat ratele de ocupare
a fortei de munca in randul lucratorilor mai tineri sau al celor
de varsta medie. In unele dintre tarile evaluate, ratele de
ocupare a fortei de munca in randul persoanelor cu varste
intre 60 si 64 de ani sunt mai mari in 2011 decéat erau inainte
de criza din 2008 (Austria, Belgia, Ungaria, Tarile de Jos si
Suedia), iar exemplele de cazuri in care au fost disponibile
defalcari pe varste ale fortei de munca in intreprinderi inainte
si dupa criza, numarul intreprinderilor in care cota lucratorilor
in varsta a crescut a fost egal cu numarul institutiilor in care
aceasta cota s-a redus.



Figura 1: Raportul de dependenta economica a persoanelor in varsta in statele membre selectate, in perioada 2001-2010(rimestrul 2) si proiectia pana in 2040
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Se mentin diferente semnificative intre statele membre in
ceea ce priveste ratele de ocupare a fortei de munca in
randul lucratorilor in varsta. De exemplu, in Suedia, peste
60% dintre lucratorii din grupa de varsta 60—-64 de ani sunt
angajati, in timp ce in Belgia si in Ungaria cifra
corespondentd este sub 20%. Diferentele de la o tara la alta
n ceea ce priveste ratele de ocupare sunt cele mai mari in
grupa de varsta imediat anterioara pensionarii (60—-64 de
ani), iar datele generale arata diferente mari intre tari in
privinta ritmului cu care lucratorii cu varste incepand de la
55 de ani se retrag din activitate. In majoritatea t&rilor, ratele
mai scazute de ocupare a fortei de munca in randul
lucratorilor in varsta reprezinta o mostenire a unei abordari
anterioare a pensionarii anticipate ca mijloc de ajustare a
pietei fortei de munca.

De exemplu, in Republica Ceha, peste 80% dintre
persoanele cu varste intre 50 si 54 de ani sunt angajate, in
timp ce cifra corespondenta scade la 25% pentru persoanele
cu varste cuprinse intre 60 si 64 de ani (figura 2). De
asemenea, exista o diferenta in functie de gen, cu rate mai
scazute ale ocuparii lucratorilor in varsta femei decat cele
ale lucratorilor in varsta barbati, desi in grupul statelor
membre evaluate in prezentul studiu aceasta diferenta este
mai putin accentuata in statele membre mai noi, si anume
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Letonia, Ungaria si Republica Ceha. in sfarsit, ratele de
ocupare sunt mai ridicate pentru persoanele cu un nivel mai
nalt de calificare, indiferent de varsta.

Prezentare generala a evolutiei
politicilor nationale

Varietatea instrumentelor de politica inainte de criza
actuala

Orientarea politicilor este importanta pentru intelegerea
diferentelor intre statele membre si intre grupurile
demografice dintr-un stat. Constatarile privind situatia in cele
noua state membre selectate in perioada anterioara crizei
economice si financiare din 20082009 releva diferente mari
in ceea ce priveste masura in care acestea au pus in
aplicare politici care vizeaza in mod specific lucratorii in
varsta si masura in care aceste state au sprijinit lucratorii in
varsta prin politici de ocupare a fortei de munca mai ample,
deschise tuturor grupelor de varsta. in mod corespunzitor,
se pare ca Tnainte de criza statele membre utilizau (si in
unele cazuri continua sa utilizeze) o varietate de instrumente
politice pentru a sprijini sau mentine in activitate lucratorii in
varsta. Aceste instrumente includ masuri cu caracter mai
indirect, cu obiective mai ample decat simpla sprijinire a

Figura 2: Ratele de ocupare a fortei de munca in statele membre selectate, pe grupe de varsta de la 50 la 69 de ani, in perioada 2001-2010 (trimestrul 2)
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lucratorilor in varsta incadrati in munca (de exemplu, masuri
care vizeaza grupuri mai mari si initiative al caror obiectiv
este reducerea platilor n sistemul de securitate sociala si
pensii). Astfel de masuri includ:

e reforma sistemului de pensii (de exemplu, modificarea
prestatiilor primite de catre pensionari si a contributiilor
pe care le platesc angajatii si angajatorii);

e cresterea varstei obligatorii de pensionare (a se vedea
tabelul);

e reducerea stimulentelor pentru pensionarea anticipata;

e reforma prestatiilor de boala/invaliditate;

e politica privind combaterea discriminarii;

e stimulente pentru incurajarea invatarii pe tot parcursul
vietii si a dezvoltarii competentelor la locul de munca.

De asemenea, exista o serie de politici care pun accentul
direct pe gestionarea varstei, inclusiv:

e stimulente financiare pentru angajatori pentru a mentine
n activitate lucratorii in varsta;

e stimulente financiare pentru angajatori pentru a mentine
n activitate lucratorii in varsta;

e stimulente financiare pentru angajati pentru a raméane
mai mult timp in activitate;

e scheme de pensionare graduala/etapizata/partiala;

e optiuni de programe de lucru flexibile pentru lucratorii in
varsta;

e campanii de sensibilizare si de informare pentru
promovarea unei schimbari de atitudine fata de lucratorii
in varsta, inclusiv premii sponsorizate de stat, acordate
intreprinderilor pentru ,,cele mai bune practici in materie
de gestionare a varstei”.

Utilizarea acestor instrumente in perioada 2000-2008 difera
intre statele membre selectate si reflecta diferentele in ceea
ce priveste factorii determinanti ai politicilor, precum diferitele
prioritati nationale, traiectoriile reformelor si punctele de
plecare pentru sistemele de pensii si securitate sociala. De
exemplu, rapoartele nationale privind Tarile de Jos si
Republica Ceha mentioneaza potentialele deficite de forta
de munca si durabilitatea sistemului de securitate sociala ca
factori determinanti ai politicilor.

Tabel: Prezentare generald a varstei obligatorii de pensionare si schimbarile propuse in statele membre selectate

Modificare

Femei propusi

Tara Barbati

Observatii

Austria 65 60 Da

Belgia 65 65 Nu

Republica

Cehs e

61 Da

Varsta de pensionare va creste la 63 de ani pentru barbati, incepand
din 2016, iar pentru femeile fara copii incepand din 2019. Femeile cu
copii se vor putea pensiona la varste cuprinse intre 59 si 62 de ani, in
functie de numarul de copii pe care i-au crescut (in prezent, varsta de
pensionare pentru femei este de 57 pana la 61 de ani, in functie de
numarul de copii).

Ungaria 62 62 Da

Varsta de pensionare va creste la 65 de ani pentru barbati, incepand
din 2018, iar pentru femei incepand din 2020.

Letonia 62 62 Da

O crestere graduala a varstei obligatorii de pensionare pana la 65 de
ani, pana in 2021.

Tarile de Jos 65 65 Da

Acord aflat in dezbatere privind cresterea varstei de pensionare pana
la 66 de ani in 2020 si 67 de ani in 2025.

Spania 65 65 Da

Cresterea varstei de pensionare in perioada 2013-2027, de la 65 la 67
de ani.

Suedia 65 65 Nu

Varsta de pensionare este flexibila. Pensiile de stat pot fi solicitate
incepand de la varsta de 61 de ani, existand stimulente incluse Tn
sistemul de pensii, pentru amanarea pensionarii.

Regatul Unit 65 60 Da

Incepand din 2018, femeile trebuie s& implineasca varsta de 65 de ani
pentru a putea primi pensie, ca si barbatii; in 2020, varsta de
pensionare va creste la 66 de ani atat pentru femei, cat si pentru
barbati. Legea precedenta a pensiilor stipuleaza ca varsta de
pensionare va creste la 67 de ani in perioada 2034 - 2036, respectiv la
68 de ani intre 2044 si 2046.

Varsta standard de pensionare a fost eliminata.

Notd:Acest tabel este o reprezentare a varstei obligatorii de pensionare. Varsta de pensionare efectivd poate fi mai micd sau mai mare in functie
de alte moduri de pensionare sau de amanare a acesteia (de exemplu, pensionarea anticipatd, pensionarea partiald si activitatea pentru o perioada

ce depdseste schemele de pensionare).

Sursa: Compilatie efectuatd de autor din rapoartele nationale si din datele OCDE pentru 2010, 2011



Reforma politicilor in unele state membre

Unele state membre au adoptat o abordare mai globala a
sprijinirii lucratorilor in varsta decét alte state, prin inceperea
unor reforme politice intr-o etapa mai timpurie, la sfarsitul
anilor 1990 si inceputul anilor 2000.

n Suedia existd un puternic consens in randul partenerilor
sociali in privinta faptului ca imbatranirea populatiei
constituie o prioritate a politicilor. Reformarea sistemelor de
pensii in 1999 s-a tradus prin faptul ca pensia care se poate
acorda a fost asociata diferentei dintre varsta de pensionare
si speranta medie de viata din ultimii cinci ani, atat pentru
femei, cat si pentru barbati. Tn urma reformei, lucratorii pot
iesi la pensie la varsta de 61 de ani. Exista insa stimulente
puternice pentru lucratori, pentru ca acestia sa ramana in
activitate pana la varsta de 65 de ani si mai mult, iar acestea
au fost majorate incepand din 2006, prin modificarile ale
sistemului fiscal care ofera un tratament mai favorabil
venitului din munca in comparatie cu venitul din pensii. in
acelasi timp, varsta pana la care angajatii ar putea raméane
in activitate a crescut la 67 de ani. Procedurile privind
concedierile colective se bazeaza pe principiul ,ultimul venit,
primul plecat” al Codului Muncii din Suedia. in 2006, un alt
set de masuri a vizat In mod direct promovarea angajarii
persoanelor varstnice prin cresterea creditului fiscal pentru
lucratori in favoarea persoanelor in varsta, reducerea
contributiilor angajatorilor pentru lucratorii cu varste de 65
de ani sau mai mult si prin efortul de a reforma prestatiile de
invaliditate astfel incat incetarea activitatii sa devina o
optiune mai putin atractivd. De asemenea, angajatorii ar
putea dispune de intreruperi suplimentare ale impozitarii
pentru angajarea persoanelor somere cu varste de 55 de ani
sau mai mult, in cadrul programului ,locuri de munca pentru
un nou inceput”.

In mod similar, in Regatul Unit a existat in ultimul deceniu o
recunoastere din ce in ce mai mare in randul partenerilor
sociali a necesitatii Tncurajarii vietii active mai indelungate.
Regatul Unit s-a concentrat, in special, pe reformarea
structurilor de reglementare mai ample care influenteaza
angajarea de persoane varstnice, cum ar fi cresterea varstei
obligatorii de pensionare in legea pensiilor din 2007 si
reevaluarea, in 2008, a cerintelor pentru primirea de prestatii
de incapacitate. in 2011, guvernul a decis s& elimine varsta
standard de pensionare. Alte propuneri recente au inclus
cresterea varstei obligatorii de pensionare la 68 de ani pana
in 2046 si eliminarea treptatd a diferentei dintre varsta de
pensionare a femeilor si a barbatilor pana in 2018. Tn plus,
este posibil ca reorientarea din ultimele doua decenii a
sistemului extins al pensiilor private catre un model definit
de contributie sa fi redus atractia pentru si capacitatea de
pensionare anticipata a angajatilor.

Unele state membre, de exemplu Ungaria si Republica
Ceha, s-au concentrat in primul rand pe integrarea
lucratorilor mai tineri in forta de munca, politicile privind
gestionarea varstei fiind adesea intr-un stadiu incipient de
dezvoltare. Tn ambele tari, utilizarea pensionarii anticipate a
ramas predominantd si s-a considerat ca atitudinile din
randul angajatorilor si al societatii ungare nu sprijind pe
deplin angajarea persoanelor varstnice. Aceasta reprezinta,
in parte, o mostenire a accentului puternic pus pe
pensionarea anticipata ca mijloc de ajustare a pietei muncii
in perioada de tranzitie la o economie de piata, la inceputul

anilor 1990. Exista metode de descurajare pozitiva pentru a
determina ramanerea in activitate, de pilda in cazul Ungariei,
unde venitul net din pensie se reduce practic dupa varsta de
60 de ani.

Pensionarea anticipata si pensionarea partiala

Alte state membre au pus accentul pe domenii specifice de
politica pentru a sprijini si Tncuraja lucratorii in varsta, in
special politicile de gestionare si reformare a schemelor de
pensionare anticipata. Aceste reforme au vizat limitarea
drepturilor de pensionare anticipatd si incurajarea
pensionarii mai graduale. Motivele au inclus, Tn general,
doud aspecte: preocuparea in ceea ce priveste durabilitatea
sistemului asigurarilor sociale si obiectivul asociat al cresterii
ratelor de ocupare si al prevenirii viitoarelor deficite de forta
de munca. Ungaria a incercat sa limiteze utilizarea
schemelor de pensionare anticipata prin renuntarea la unele
dintre acestea si limitarea compensatiei obligatorii in cazul
altora. Tn Belgia, guvernul a reformat prestatia de pensie
anticipata, ridicand varsta la care persoanele au dreptul la
aceasta de la 58 la 60 de ani, iar perioada necesara de
activitate de la 20 la 30 de ani. In Térile de Jos, din cauza
tratamentului fiscal al platilor pentru pensionare anticipata,
schemele de pensionare anticipata au devenit mai putin
atractive. Unele reforme au avut un impact mai moderat
asupra gestionarii tranzitiilor graduale. In Spania, guvernul
a incercat sa incurajeze utilizarea sistemelor de pensionare
partiala, prin care, dupa vérsta de 60-64 de ani, un angajat
mai varstnic ar putea fi efectua o trecere catre pensionare,
dar ramanand in activitate cel putin 25% din timp, in restul
timpului de lucru fiind inlocuit de un angajat nou. Acest
program a avut o absorbtie limitata si nu a constituit, practic,
un mod de gestionare a fortei de munca, intrucat numarul
angajatilor dintr-o organizatie a ramas acelasi. Totusi,
exemplul Ford (Spania) arata ca unele intreprinderi au luat
in considerare aceasta posibilitate destul de atractiva.

De asemenea, Austria a pus un accent puternic pe
pensionarea partiala, cu doua optiuni: o schema de
pensionare partiala, in care timpul de lucru se injumatateste
continuu pe perioada de aplicare a schemei si un model ,in
bloc”, in care angajatul lucreaza cu norma intreaga in prima
faza a schemei de pensionare partiala si ulterior se
pensioneaza anticipat in a doua faza a schemei. Schema a
devenit mai restrictiva odata cu introducerea reformelor
majore din 2004 si 2009 care prevedeau o crestere a varstei
minime eligibile pentru barbati (de la 55 la 60 de ani pana in
2013) si pentru femei (de la 50 la 55 de ani pana in 2013),
desi cresterile treptate ale acestor varste minime de
eligibilitate au fost suspendate temporar in 2009, in urma
crizei. Popularitatea modelului ,in bloc” in randul
angajatorilor si al angajatilor, comparativ. cu modelul
continuu, a insemnat ca schema de pensionare partiala a
functionat in realitate ca o schema de pensionare anticipata.
Reformarea sistemului in 2009 a vizat acest aspect, oferind
niveluri mai ridicate de rambursare angajatorilor care
opteaza pentru modelul ,continuu”. Ulterior, numarul
persoanelor pensionate partial in baza modelului ,in bloc” s-
aredus la jumatate.

Retinerea lucratorilor in varsta

Pe langa reformarea schemelor de pensionare anticipata,
mai multe state membre au oferit stimulente directe
angajatorilor si angajatilor pentru ca acestia din urma sa



ramana in activitate. Belgia s-a axat, in special, pe
acordarea de stimulente financiare angajatorilor si angajatilor
pentru a incuraja angajarea si retinerea lucratorilor in varsta.
De asemenea, Belgia s-a concentrat pe politicile de activare
a lucratorilor in varsta, precum asa-numitele ,cellules
d’emploi”, care faciliteaza tranzitia catre o alta activitate a
lucratorilor care fisi pierd locul de munca in urma
restructurarii. Astfel de masuri confirma, de asemenea, o
schimbare culturala profunda, prin findepartarea de
schemele de pensionare anticipata, fiind intrerupta legatura
strnsa dintre restructurare si pensionarea anticipata,
existenta anterior. In Spania, unele stimulente sunt legate de
platile catre sistemul de securitate sociala. Contributia
angajatorului la sistemul de securitate sociala s-a redus cu
50% pentru angajatii in varsta, incepand de la varsta de 60
de ani, crescand gradual cu 10% si atingdnd 100% atunci
cand angajatul implineste 65 de ani. Ca o reflectare a
problemei grave a somajului in randul tinerilor din acest stat
membru, Tn timpul crizei au fost aplicate variante ale acestor
stimulente in cazul categoriilor de persoane mai tinere; de
exemplu, masurile menite initial sa incurajeze angajatorii sa
retina sau sa angajeze lucratori in varsta au putut fi aplicate,
intr-o masura mai mare, altor grupuri de risc.

Dezvoltarea competentelor

Numeroase state membre au pus accent, de asemenea, pe
,capacitatea de insertie profesionala”, ceea ce implica
dezvoltarea competentelor si formarea continua a lucratorilor
pentru a asigura competentele adecvate ale acestora in
vederea angajarii. Mai multe state membre, precum Austria,
Ungaria si Letonia au acordat stimulente angajatilor si
angajatorilor pentru a asigura invatarea pe tot parcursul
vietii. Campaniile s-au concentrat pe sanatatea la locul de
munca, informand angajatorii cu privire la modul in care
trebuie sa se adapteze si sa tind seama de imbatranirea
fortei de munca, precum si pe sensibilizarea fortei de munca
n ceea ce priveste necesitatea de a raméane in activitate mai
mult timp. Un alt aspect important al initiativelor in materie
de gestionare a varstei este acela de a privi lucratorii in
varsta ca pe o categorie distincta in cadrul politicii privind
diversitatea. State membre precum Austria, Letonia, Tarile
de Jos si Suedia privesc lucratorii in varsta ca pe un grup
distinct in stabilirea obiectivelor in cadrul initiativelor, cét si
ale reglementarii. Avand in vedere imbatranirea populatiei,
statele membre si intreprinderile cred din ce in ce mai mult
ca o forta de munca de varste diferite este, in mod inerent,
mai durabila.

Politica privind combaterea discriminarii si diversitatea
Politica privind combaterea discriminarii si diversitatea
reprezinta o tema prezenta in toate rapoartele statelor
membre, determinata, in parte, de regulamentele europene.
Tn principiu, aceasta inseamné c& varsta nu poate constitui
un factor in deciziile privind gestionarea resurselor umane
(recrutare si concedieri), desi in unele tari Codul muncii
contine dispozitii specifice care fac mai dificila concedierea
lucratorilor in varsta. Atat Tarile de Jos cat si Suedia aplica
principiul ,ultimul venit, primul plecat” in cazul concedierilor
colective. In Letonia, Codul muncii stipuleaza c& perioada
de cinci ani fnainte pensionare ar trebui sa constituie o
prioritate atunci cand se decide care angajati sa fie mentinuti
in activitate in cazul unor disponibilizari colective. In térile in
care varsta standard de pensionare urmeaza sa fie
eliminata, astfel cum se intampla in Regatul Unit, angajatorii

si-au exprimat preocuparea cu privire la vulnerabilitatea lor
la cazuri in instanta privind discriminarea pe criterii de varsta
atunci cand angajatii Tn varsta contesta concedierea. in
Ungaria, care are cele mai mici rate de ocupare a fortei de
munca in randul lucratorilor in varsta dintre toate tarile
evaluate, discriminarea pe criterii de varsta a facut obiectul
multor cercetari recente si pare a constitui o preocupare in
egala masura a publicului larg si a administratiei.

Rolul partenerilor sociali

Rolul partenerilor sociali diferé in formularea politicilor. Tn
unele state membre, de exemplu Republica Ceha si Ungaria,
partenerii sociali indeplinesc, intr-o masura considerabila, o
functie consultativa. Ca atare, influenta lor este relativ
limitata Tn ceea ce priveste formularea politicilor. Tn alte state
membre, precum Belgia si Tarile de Jos, rolul partenerilor
sociali este central in elaborarea raspunsurilor politice
specifice in cadrul general decis de catre guvern. De
exemplu, in Tarile de Jos, partenerii sociali au convenit sa
elimine din concediul anual zilele suplimentare pentru
vechime, ca modalitate de reducere a costurilor pentru
incadrarea lucratorilor in varsta. Alte exemple de initiative
ale partenerilor sociali in ceea ce priveste varsta includ
,consultanta virtuald” — Arbeit und Alter — din Austria, care
ofera informatii cu privire la toate aspectele privind ocuparea
fortei de munca si asigurarile sociale in legatura cu varsta,
precum si un forum pentru schimbul de opinii.

Initiative recente ale statelor membre
privind politicile

Tendintele in statele membre ca raspuns la criza
Statele membre au reactionat in mod diferit la criza actuala
din Europa, reflectand in parte diferentele legate de
profunzimea crizei financiare si de perceptia necesitatii
accelerarii reformelor. Dupa debutul crizei au existat unele
tendinte principale vizibile.

e Pensionarea anticipata a reaparut ca instrument de
gestionare a fortei de munca in timpul crizei economice.
Desi stimulentele si optiunile de pensionare anticipata s-
au redus in multe state membre, reflectand o schimbare
de politica in acest sens, pensionarea anticipata a oferit
totusi angajatorilor o alternativa la concedierile obligatorii.

e Schemele de pensionare partiala au fost reformate si au
devenit mai extinse. In unele t&ri s-au depus eforturi
pentru a se asigura ca optiunea pensionarii partiale nu
mai reprezinta practic o forma de pensionare anticipata.

o [n multe t&ri, existd o tendinta de crestere a varstei de
pensionare, fie prevazuta in planuri in curs de elaborare,
fie aflatd in dezbatere. In Suedia, se intentioneazé s se
stabileasca o legatura concreta intre speranta medie de
viata (in crestere) si varsta de pensionare, pentru a asigura
finantarea pe viitor a sistemului de pensii; alte tari (de
exemplu, Tarile de Jos) analizeaza posibilitati similare.

o inlegétura cu cele de mai sus, unele state membre care
au scheme de pensii cu prestatii definite au majorat
contributiile obligatorii ale lucratorilor, in principal prin
prelungirea perioadei de obtinere a veniturilor sau prin
reducerea prestatiei de pensie.

e Au existat tranziti catre privatizarea partiala sau

introducerea unor sisteme publice de pensii mixte, pe
mai multi piloni si sisteme private, precum si catre



scheme cu contributie definita, in care predomina pensia
privata (de exemplu, in Regatul Unit).

e Unele state membre au majorat sau au introdus
stimulentele fiscale si de securitate sociala pentru
angajatori si angajati, pentru a mentine lucratorii in varsta
in activitate. Tn unele tari, au crescut suplimentele la
pensie pentru amanarea platii pensiei in cazul celor care
continua sa lucreze.

Modificarea politicilor la nivel de tara

Unele state membre, de exemplu Suedia si Regatul Unit,
instituisera deja, Tnainte de criza, initiative importante care
prevedeau practici mai durabile in materie de gestionarea
varstei. Astfel, politicile acestor state in materie de
gestionare a varstei nu au suferit modificari semnificative. n
Regatul Unit, guvernul a lansat o serie de initiative de
formare profesionala adresate persoanelor somere cu varste
de peste 50 de ani.

Ca urmare a crizei financiare, state membre precum Austria,
Belgia si Tarile de Jos si-au modificat politicile existente,
pentru a sprijini lucratorii in varsta in ceea ce priveste munca
si/sau pensionarea in contextul presiunilor financiare. Tarile
de Jos au acceptat, in principiu, sa majoreze varsta
obligatorie de pensionare si au suplimentat stimulentele
pentru formarea profesionala a angajatilor. Austria a reformat
optiunea de pensionare partiala, astfel incat aceasta sa
devina in mai mare masura un model real de munca pe baza
de fractiune de norma pentru lucratorii in varsta. Aceasta tara
a introdus o mai multe mecanisme pentru: restrictionarea
compensatiei acordate de stat angajatorului; eliminarea
obligatiile institutiilor de a angaja un nou lucrator pentru a
compensa plecarea anticipata a unui lucrator in varsta;
reducerea pragului de eligibilitate de la 80% la 60% din
timpul de lucru normal, facilitdnd astfel participarea unui
numar mai mare de lucratori pe baza de fractiune de norma;
si inducerea unei treceri de la modelul ,in bloc”, utilizat la
scara extinsa, la modelul ,continuu”, oferind angajatorilor
rate mai mari privind de Tnlocuire a veniturilor ca o
compensatie pentru adoptarea modelului ,continuu”,
comparativ cu modelul ,in bloc” (90% fata de 55%). De
asemenea, Ungaria, Tarile de Jos si Regatul Unit au
recompensat angajatii care au amanat pensionarea, prin
acumulari suplimentare la pensie pentru fiecare an lucrat
dupa vérsta de pensionare (in Tarile de Jos, pana la varsta
de 70 de ani).

n unele state membre, obiectivele generale bugetare au
constituit principalul factor determinant al schimbarii politicilor
referitoare la lucratorii in varsta. Tn 2011, obligat de situatia
precara a finantelor tarii, guvernul spaniol a decis sa creasca
varsta de pensionare de la 65 la 67 de ani in perioada 2013—
2027. In plus, lucratorii vor fi nevoiti sa contribuie mai mult
pentru a primi o pensie de baza. In concluzie, varsta minima
de pensionare anticipata a crescut de la 61 la 63 de ani, desi
n perioadele de criza persoanele avand varsta de 61 de ani
ar putea insa sa solicite pensionarea. Dispozitiile privind
pensionarea partiald au ramas neschimbate. In Letonia,
criza a condus la o recesiune profunda. Raspunsul a constat
n introducerea unei masuri de limitare a posibilitatii de a
primi o pensie de stat si de a lucra in acelasi timp (ulterior
anulata in urma contestarii in justitie), retragerea posibilitatii
de pensionare anticipata in 2011 si cresterea contributiilor
pentru pensia de baza. Primele doua masuri in mod deosebit

au condus la o reducere drastica (cu peste 40%) a numarului
de pensionari care aveau si un loc de munca, reflectand
faptul ca lucratorii in varsta au ales sa renunte la locul de
munca fnainte de aplicarea noilor masuri, precum si
incertitudinile lor in ceea ce priveste posibilele evolutii ale
politicilor in viitor. De asemenea, Letonia a introdus un
program pentru locuri de munca subventionate, prin care un
numar mare de lucratori aflati inainte de pensionare (74%)
au gasit un loc de munca permanent in trei luni de participare
la program.

Politicile privind gestionarea varstei la
nivel de intreprindere

Punctul central al politicilor

Politicile privind gestionarea varstei la nivel de intreprindere
sunt afectate de evolutiile de ansamblu ale politicilor din
diferitele tari. De exemplu, in Suedia, accentul pe
gestionarea varstei se reflecta si in cele doua studii de caz
din aceasta tara, si anume Administratia Regionala Kiruna
si Vattenfall. Ambele au o politica dedicata si integrata de
gestionare a varstei, axata pe formarea profesionala
generald, dezvoltarea competentelor, furnizarea de informatii
si flexibilitatea programului de lucru. Obiectivul este de a
dezvolta competentele si adaptabilitatea in randul angajatilor
in varsta si pastrarea acestora in activitate.

Dezvoltarea competentelor si transferul de cunostinte
intreprinderile din alte state membre cunoscute a avea
abordari progresiste in ceea ce priveste gestionarea varstei
nu aplica in mod necesar o gestionare independenta a
varstei, dar uneori au si un punct comun, respectiv punerea
accentului pe sansele de angajare sau pe asigurarea
mentinerii relevantei competentelor lucratorilor pe tot
parcursul ciclului de activitate. Aceste organizatii sunt
preocupate de sansele de insertie profesionala pe tot
parcursul vietii lucratorilor, la nivelul tuturor grupelor de
varsta. Lucratorii in varsta constituie deseori un grup tinta
specific in programele de insertie profesionala, in care
mentinerea competentelor lucratorilor in varsta este
importanta. Exemplele includ Barco din Belgia, Abengoa din
Spania, KPN si DHV din Tarile de Jos si Grupul MOL din
Ungaria.

Mai multe dintre aceste studii de caz acorda, de asemenea,
importanta transferului de cunostinte intre generatii. Acest
transfer poate consta in: planificarea succesiunii; implicarea
angajatilor in varsta in formarea profesionala la nivel de
institutie si inregistrarea, deseori tacitd, a cunostintelor
acumulate de acestia de-a lungul carierei. Exemple sunt
Grupul MOL din Ungaria si Administratia Regionala Kiruna
din Suedia. Implicarea, in unele cazuri, a angajatilor in varsta
ca mentori si formatori a constituit un raspuns la criza,
intrucat bugetele destinate formarii profesionale s-au redus.

Optiuni privind programul de lucru flexibil si pensionarea
Oferirea posibilitatii de a alege programe de lucru flexibile
lucratorilor in varsta constituie o alta tema in abordarile
privind gestionarea varstei la nivel de intreprindere. In Tarile
de Jos, KPN si DHV ofera programe de lucru flexibile
(fractiune de norma) angajatilor, inclusiv lucratorilor in varsta.
n aceasta abordare, elementul de gestionare a varstei este
ca flexibilitatea programelor de lucru incurajeaza lucratorii in



varsta sa ramana in activitate deoarece asigura o tranzitie
mai usoara catre pensionare.

Pensionarea partiala sau flexibila reprezinta o alta optiune
de gestionare a tranzitiei de la activitatea profesionala la
pensionare, optiune din ce in ce mai mult agreata de factorii
de decizie, precum si de angajatori, dupa cum ilustreaza si
exemplele. Un exemplu este politica de pensionare flexibila
aplicata de Consiliul Comitatului Cambridgeshire din Regatul
Unit. Aceasta politica asigura angajatilor eligibili (cu varste
de cel putin 55 de ani si inscrisi in sistemul de pensii de cel
putin trei luni) dreptul de a solicita o reducere permanenta a
programului de lucru (cu 20% sau mai mult) sau o trecere
ntr-o functie cu sarcini/responsabilitati mai putin importante,
in acelasi timp beneficiind si de prestatii de pensie
acumulate. In fabrica Ford din Valencia (Spania), majoritatea
lucratorilor manuali cu varste de cel putin 61 de ani participa
la o schema de pensionare partiala sprijinita de stat, care
permite reducerea programului de lucru al lucratorilor in
varsta cu pana la 85%. Chiar daca exista obligatia de a
angaja un salariat mai tanar pentru fiecare angajat pensionat
partial, schema ramane rentabild din perspectiva unui
angajator, avand in vedere sporurile de vechime
considerabile de care beneficiaza personalul mai in varsta
din intreprindere. Borealis Agrolinz Melamine GmbH din
Austria a inceput séa utilizeze schema de pensionare partiala
la o scara mai extinsa in timpul restructurarii care a urmat
dupa criza economica din 2008, ceea ce a coincis cu
reformarea acestei scheme de catre statul austriac.

Nevoile intreprinderilor mici

Studiile de caz ofera, de asemenea, informatii detaliate
referitoare la politicile privind gestionarea varstei in
intreprinderile mici. Exemplele Made in Inox din Belgia si
Proniks din Letonia arata ca, avand in vedere setul de
competente specifice necesare in intreprindere, pierderea
chiar si a unui singur angajat poate constitui o problema
extrem de importanta. Aceste intreprinderi prefera, de
asemenea, angajati in varsta, cu experienta, care tind sa
aiba expertiza necesara specifica, deseori rara, pentru a
putea efectua munca respectiva. De obicei, acesti angajati
au pretentii salariale modeste si putine obiectiuni in ceea ce
priveste acceptarea unor locuri de munca foarte speciale si
uneori solicitante din punct de vedere fizic. Astfel, avand in
vedere deficitul de fortd de munca, intreprinderile analizate
au motive intemeiate de a investi in angajati in varsta si de
a adapta activitatea acestora la situatiile personale.

Alte masuri la nivelul intreprinderii

Angajatorii pot oferi stimulente mai puternice pentru a facilita
iesirea la pensie a angajatilor care au ajuns la un spor de
vechime considerabil. La Ford Valencia, sporul de vechime
poate atinge 60% din salariul de baza. De asemenea, sporul
de vechime a fost totusi mentionat ca mijloc de validare a
contributiei si de motivare a lucratorilor in varsta din Grupul
MOL din Ungaria.

De asemenea, studiile de caz arata ca, in perioada 2008-
2010, cota de ocupare a fortei de munca in randul angajatilor
in varsta s-a redus doar in putine dintre intreprinderile
evaluate, in pofida unui numar mare de exemple in care s-a
utilizat pensionarea anticipata. La Vattenfall (Suedia), desi
au fost luate numeroase masuri in materie de gestionare a
varstei, pensionarea anticipata a reprezentat 90% din
pierderea de locuri de munca prin restructurarea care a avut

loc in perioada respectiva. Totusi, in ultimul deceniu, varsta
medie de pensionare a crescut, ca raspuns la initiativele in
materie de gestionare a varstei.

Impactul politicilor nationale

in sfarsit, studiile de caz nu au relevat, in general, c politicile
nationale introduse ca raspuns la criza au avut influente
deosebite in ceea ce priveste evolutia politicilor
intreprinderilor privind gestionarea varstei, desi in multe
cazuri intreprinderile au beneficiat, in mod evident, de
stimulente legale pentru pensionarea anticipata sau
graduala si pentru recrutarea persoanelor mai varstnice din
randul somerilor. In cazul reformelor fundamentale si de
durata a existat un impact. Reformarea pensionarii partiale
in Austria a influentat decizia intreprinderii Borealis de a
trece de la optiunea pensionarii anticipata la cea a
pensionarii partiale odata cu restructurarea. De asemenea,
au existat efecte neintentionate. Reformarea sistemului de
pensii din Letonia, in 2009, a afectat negativ intreprinderea
Proniks, determinédnd mai mulii salariati in varstd sa
paraseasca voluntar intreprinderea pentru a putea beneficia
de o pensie mai buna inainte de a fi aplicate reformele.

Concluzii

Tarile si intreprinderile analizeaza si discuta gestionarea
varstei in moduri diferite. Toate tarile au politici care
indeplinesc oarecum aceasta functie, dar amploarea
politicilor variaza. Traiectoria reformei difera de la o tara la
alta, ca si caracterul urgent de a-i viza pe lucratorii in varsta
prin initiative. Tn unele cazuri, in special in timpul recesiuni,
lucratorii in varsta nu au fost considerati a constitui o
categorie prioritara. O preocupare mai mare a existat in
privinta capacitatii de insertie profesionala a lucratorilor mai
tineri. Intrucat criza a afectat lucratorii mai tineri fntr-un mod
disproportionat, comparativ cu alte grupe de varsta, au
existat adesea motive intemeiate ca acestei categorii sa i se
acorde prioritate fata de lucratorii in varsta.

Tn termeni relativi, criza economicé declansata in 2008 nu a
avut un impact negativ asupra ratei de ocupare in randul
lucratorilor Tn varst&. Tn majoritatea tarilor evaluate, ratele de
ocupare a fortei de munca au crescut in cazul lucratorilor in
varsta si au scazut in cazul celorlalte grupe de varsta. in
unele studii de caz, de exemplu BT din Regatul Unit,
proportia lucratorilor fn varstd a crescut in realitate. In
numeroase state membre si institutii, criza financiara nu a
determinat schimbari fundamentale ale politicilor privind
gestionarea varstei, ci au existat ajustari minore ale politicilor
existente, menite sa stimuleze pensionarea la o varsta mai
inaintata. In tarile in care s-a inregistrat o deteriorare
considerabila a finantelor publice, a avut loc o reformare
semnificativa a politicilor in legatura cu varsta. Totusi,
aceasta reforma (de exemplu, in Ungaria, Letonia si Spania)
nu a pus in mod explicit accentul pe obiectivele gestionarii
varstei in sine, ci a fost motivata in mod clar de reducerea
costurilor. Utilizarea mai intensa de catre intreprinderi a
schemei de pensionare partiala si continuarea utilizarii
schemei de pensionare anticipata au constituit instrumentele
care au servit la reducerea muncii prestate de lucratorii in
varsta, in termeni de program de lucru sau numar de
lucratori. Totusi, acestea au reprezentat doar una dintre
masurile de ajustare pe piata muncii, iar in ansamblu ratele



de ocupare in cazul lucratorilor in varsta au ramas relativ
stabile.

La nivel de intreprindere, schimbarile de politica in materie
de gestionare a varstei au fost, in general, mai graduale,
evoluand ca raspuns la tendintele pe termen mai lung in
privinta resurselor umane si politicilor de ocupare a fortei de
munca. Lucratorii in varsta au depasit, in unele cazuri, varsta
obligatorie de pensionare. Stimulentele sunt diverse:
programe de lucru flexibile; stimulente financiare (atat pentru
angajatori, cat si pentru angajati); interventii in organizarea
muncii, precum evaluarea gestionarii capacitatilor si
reatribuirea functiilor. Valoarea unei forte de munca de varste
diferite este din ce Tn ce mai mult recunoscuta si vizibila in
eforturile de asigurare a coeziunii intre generatii si a
transferului de cunostinte in cadrul intreprinderilor. Aceste
schimbari ,usoare” raspund in parte nevoilor actuale ale
intreprinderilor, dar reprezinta si o forma de adaptare la un
viitor in care imbatranirea populatiei poate conduce la
posibile deficite de forta de munca si de competente si prin
urmare la o forta de munca mai in varsta.
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