°
) ’ Co-funded by the
rrrrrrrrrrrrrrrrr

oooooooooooooooooo

)( N4

X ‘/»//}Z(/X N

vat

RN v,

W\ %
BNt
YA VA

Raport European
Rezultatul 1



. Co-funded by the
, ' Erasmus+ Programme
of the European Union

PARTENERIATUL SILVER

AFEJI

APROXIMAR - COOPERATIVA DE SOLIDARIEDADE SOCIAL, CRL
ASOCIATIA EUROPEAN ASSOCIATION FOR SOCIAL INOVATION
CENTER ZA IZOBRAZEVANJE IN KULTURO TREBNJE JAVNI ZAVOD
en3karriere

KENTRO MERIMNAS OIKOGENEIAS KAI PAIDIOU

MERSEYSIDE EXPANDING HORIZONS LIMITED

vV V V V V V V

Consortiul este format din organizatii cu o experienta indelungata in
formarea adultilor si companiilor din mai multe sectoare. Toti partenerii
au experienta de lucru cu diferite grupuri-tinta relevante pentru proiect,
astfel incéat vor acoperi nevoile individuale, precum si cele institutionale,
cum ar fi nevoile institutiilor de formare profesionala si ale asociatiilor.
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Marion Cofais, Djamila Silva, Joana Portugal, Elena Patlagica, Ramona
Enache, Poul-Erik Tindbaek, Laura Neagu, Tjasa Logar, Jasmina Pakiz,
Eirini Psachoulia, Bryan Walsh, Francesca laquinta, Joe Hemington.

MULTUMIRI

Multumim tuturor organizatiilor partenere pentru efortul depus in ceea ce
priveste activitatea si diseminarea proiectului SILVER. Multumim in mod
special tuturor respondentilor care ne-au acordat timpul lor pretios. Ne-ati
furnizat date si informatii valoroase pentru a continua sa promovam
incluziunea sociala a lucratorilor seniori. In cele din urma, multumim
Comisiei Europene (Programul Erasmus+) pentru finantarea proiectului.
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1.Rezumat

UE se confrunta cu o crestere a gradului de participare a
persoanelor senioare la forta de munca: in 2018, 32,8% din populatia UE
a depasit varsta de 55 de ani, fiind incurajata sa raméana mai mult timp
in activitate. Acest lucru pune presiune atat asupra angajatorilor, céat si
asupra angajatilor in ceea ce priveste abordarea comuna a situatiei si
pregatirea pentru o carierd la varsta a treia si o etapa premergatoare
pensionarii (Ageing EU Report, 2019). Desi exista unele strategii pentru
a-i mentine activi pe lucratorii seniori, cum ar fi flexibilitatea programului,
munca la domiciliu, munca cu fractiune de norma, pot exista si alte
abordari care sa 1i incurajeze pe acestia sa ramana la birou, sa
echilibreze tranzitia fara probleme catre pensionare, angajamentul si
contributia lor in cadrul organizatiei, promovand in acelasi timp stilul lor
de viata activ si viata de dinaintea pensionarii - sporind astfel satisfactia
la locul de munca, un factor esential pentru prelungirea vietii
profesionale (Ageing EU, 2019).

Oamenii din intreaga lume trdiesc mai mult. In prezent, majoritatea
oamenilor se pot astepta sa traiasca pana la 60 de ani si chiar mai mult.
Fiecare tara din lume se confrunta cu o crestere atat a marimii, cét si a
proportiei de persoane in varsta in cadrul populatiei.

in acelasi timp, UE se confruntad cu provocari legate de promovarea
drepturilor persoanelor senioare si de respectarea valorii adaugate a
acestora intr-o "economie de argint’ si ar trebui sa inceapa sa isi
concentreze interventiile privind imbatranirea si pe anticiparea celei de-
a treia varste (AGE Platform, 2015).

Avand in vedere nu numai imbatranirea, ci si valorile si principiile UE de
participare a persoanelor in varsta in societate si, in special, mobilitatea
deschisa a lucratorilor intre statele membre, aceasta situatie ar trebui sa
fie dezvoltatd si testata in diferite tari ale UE. Partenerii s-au reunit pentru
a identifica o nevoie comuna in contextele lor: politicile de resurse
umane trebuie sa se schimbe si sa se transforme printr-o noua abordare



. Co-funded by the
, ' Erasmus+ Programme
of the European Union

care sad promoveze imbatranirea activa si sa introduca practici de
gestionare a varstei, care trebuie sa treaca de la reactiv la proactiv. in
plus, exista o nevoie de formare pentru personalul din domeniul
resurselor umane.

2. Introducere

SILVER este un proiect Erasmus+ menit sa colecteze bunele practici
existente pentru un loc de munca favorabil incluziunii pentru persoanele
cu varsta de peste 55 de ani si pentru promovarea unei cariere la vérsta a
treia sau pentru facilitarea tranzitiei catre pensionare.

Acest concept are ca scop sensibilizarea lucratorilor seniori cu privire la
posibilitatea unei pensionari active si imbogatirea practicilor managerilor
sau ale specialistilor in resurse umane pentru a include seniorii mai mult
timp in campul muncii.

Proiectul SILVER este coordonat Merseyside Expanding Horizons
(Regatul Unit) impreuna cu parteneri din Danemarca (en3karrier), Franta
(AFEJI), Grecia (KMOP - Kentro merimnas oikogeneias kai paidiou ),
Portugalia (Aproximar, Cooperativa de Solidariedade Social, CRL),
Romania (Asociatia European Association for Social Innovation) si
Slovenia (CIK — Center Za lzobrazevanje in Kulturo Trebnje). Misiunea
partenerilor este de a crea instrumente si resurse de invatare pentru locuri
de munca adaptate varstei.

Grupurile tinta ale proiectului sunt:

> manageri, profesionisti de resurse umane si alti profesionisti
interesati de cresterea gradului de constientizare, strategii si
instrumente de invatare pentru a contribui la prelungirea carierei sau
la pregatirea pensionarii. Aceasta activitate doreste sa le sporeasca
pregatirea pentru a sprijini lucratorii seniori pentru o pensionare activa
sau pentru a facilita tranzitia spre pensionare prin pregéatirea seniorilor
pentru aceasta perioada.
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> lucratorii mai in varsta sa devina ei insisi constienti de provocarile
imbatranirii si sa fie imputerniciti pentru imbatranirea activa la locul de
munca, fie pentru a continua sa lucreze mai mult timp, fie pentru a
sprijini o tranzitie usoara spre pensionare.

Proiectul SILVER, pe parcursul duratei sale de viata, va produce patru
rezultate principale care vor spori integrarea adultilor seniori in mediul
de lucru si vor asigura o tranzitie usoara spre pensionare:

1. Colectarea de practici inspirationale - toti partenerii vor organiza
sesiuni de discutii cu seniori si manageri sau profesionisti din
domeniul resurselor umane pentru a colecta practicile existente privind
0 pensionare activa sau o tranzitie usoara catre aceasta.

2. Crearea unui instrument de autoevaluare online dedicat imbatranirii
active la locul de munca - un instrument util pentru ambele categorii
din grupul tintd pentru a creste gradul de constientizare in ceea ce
priveste practicile pentru o pensionare activa sau o tranzitie usoara.

3. Dezvoltarea si pilotarea programului de formare "imbétranire,
munca si viata" pentru manageri si persoane din departamentele de
resurse umane - o metodologie abordata si administrata de parteneri
pentru o pensionare activa sau o tranzitie usoara.

4. Realizarea unui set de instrumente pentru promovarea unei cariere
la varsta a treia - adresat managerilor, departamentelor de resurse
umane, formatorilor, care va include materiale vizuale cu practici,
exercitii, resurse interactive pentru promovarea unei cariere pentru
seniori.

Urmatorul raport este un rezumat in urma aplicarii 101. Este un studiu
calitativ si o analizé a stadiului actual al cunoasterii despre locurile de
munca prietenoase cu seniorii, sub forma unei colectii de practici, povesti
si perspective de la angajatori si angajati. Studiul acopera toate tarile
participante, permitdnd o caracterizare a 7 profiluri de tard din UE si o
examinare comparativa a informatiilor colectate.
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Acesta ofera o descriere a practicilor si metodologiilor inspirationale de
imbatranire activa la locul de munca, pentru a oferi organizatiilor, partilor
interesate si tarilor o modalitate de a invata unii de la altii. Elementele de
inovare se bazeaza pe faptul ca metodologiile utilizate sunt participative
si directe, dand "o voce" celor care sunt implicati in aceasta problema,
cum ar fi angajatii seniori si angajatorii.

Acest raport include un set de recomandari pentru politicile la nivel local
si organizational, precum si pentru dezvoltarea fiecadrui rezultat
intelectual.

Acest raport european de cercetare este alcatuit din doua parti: in primul
rand, o analiza a contextului national legat de bunele practici existente in
fiecare dintre tarile partenere (capitolul 4), iar a doua parte este
reprezentata de concluziile cercetarii consultative bazate pe interviuri
semi-structurate cu grupurile tinta (capitolul 5-6).

3.Metodologie

Metodologia utilizata a urmat doud directii:

Primul pas a fost conceperea modelului pentru colectarea bunelor
practici si a interviului semistructurat. Aceastd activitate a fost
implementata printr-o colaborare eficienta intre toti partenerii.

Dupa aceea, fiecare tard participanta a pus in aplicare activitatea de
colectare a datelor si de intervievare.

Scopul general a fost crearea unei informari recente despre locurile de
muncd prietenoase cu seniorii, sub forma unei colectii de practici, povesti
si perspective ale angajatorilor si angajatilor (Anexa 1).

Fiecare tara participanta a interactionat cu grupul tintd in mai multe
moduri, datoritd situatiei diferite cauzate de COVID-19 in fiecare tara
partenera. Majoritatea interviurilor semistructurate si a colectarilor de
povesti au fost realizate fata in fata, prin apeluri video, interviuri
telefonice. Fiecare intervievator a fost informat despre proiectul SILVER
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si motivul interviului. Impreun au stabilit o dat& si un loc pentru interviu.
Un formular de consimtamant a fost semnat inainte de inceperea fiecarui
interviu.

A doua etapa a constat in analizarea rezultatelor interviurilor semi-
structurate si a cercetarilor pentru a continua implementarea proiectului
Silver, tindnd cont de rezultatele fiecarui raport national.
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4. Practici inspirationale

1.  Sprijin complex pentru companii in vederea imbatranirii active a
angajatilor.

"Sprijin global pentru companii in vederea imbatranirii active a angajatilor”
este sprijinit si derulat de catre Biroul Guvernamental pentru Dezvoltare si
Politicad de Coeziune Europeana. Proiectul este finantat la nivel national si
cofinantat de Ministerul Muncii, Familiei, Afacerilor Sociale si Egalitatii de
Sanse si de Uniunea Europeana prin Fondul Social European. Scopul
proiectului este de a raspunde provocarilor lucratorilor seniori, intr-o
directie care promoveaza prelungirea perioadei de munca, consolidarea
competentelor angajatilor in véarsta, eliminarea stereotipurilor despre
angajatii in varsta, abilitarea lucratorilor cu diverse competente pentru a
reusi intr-un mediu de lucru in curs de imbatranire si aménarea
pensionarii. Grupurile-tinta ale proiectului sunt angajatorii si angajatii cu
varste de peste 45 de ani, institutiile publice implicate in dezvoltarea si
implementarea politicilor de imbatranire activa, sectorul privat, partenerii
sociali si publicul larg. Proiectul oferd companiilor diverse programe de
sprijin, sprijin financiar si ateliere de formare pentru a imbunatati situatia
lucratorilor/angajatilor in varsta. Beneficiile proiectului pentru
lucratori/angajati constau in imbunatatirea abilitatilor si competentelor
acestora si, in consecinta, in prelungirea vietii lor profesionale, iar
beneficiile pentru companii sunt stimulente financiare pentru punerea in
aplicare a unor solutii inovatoare de imbunéatatire a situatiei lucratorilor
varstnici la locul de munca.

2. Asistenta psihosociala complexa pentru companii in vederea
imbatranirii active a angajatilor - FORWARD.

FORWARD este finantat la nivel national. Operatorul proiectului este
Fundatia Prizma, sub patronajul Oficiului Guvernamental pentru
Dezvoltare si Politica de Coeziune Europeana. Practic, se lucreaza la



. Co-funded by the
, ' Erasmus+ Programme
of the European Union

construirea unei abordari multidisciplinare pentru a realiza masuri de
prevenire in vederea reducerii numarului de concedii medicale, a
problemelor de sanatate mintala si a pensionarii anticipate. A fost
elaborat un program de prevenire si gestionare a factorilor psihosociali,
care include consiliere psihologicd pentru angajati si membrii familiilor
acestora, cursuri de formare privind sanatatea mintald si factorii
psihosociali pentru diverse grupuri de angajati, activitati de promovare si
prevenire. Companiile sunt motivate sa puna in aplicare masuri de
prevenire a diferitilor factori psihosociali care pot avea un impact negativ
asupra capacitatii lucratorilor/angajatilor de a fi sanatosi si productivi.
Lucratorii/angajatii primesc beneficii prin intermediul unor sfaturi si
orientari care i-ar putea ajuta sa-si consolideze sanatatea mintala si sa-si
prelungeasca pensionarea.

3. Flight.

Proiectul "Flight” se desfasoara in regiunea de coeziune de est a Sloveniei,
sub patronajul Asociatiei angajatorilor din Slovenia si al Ministerului
Muncii, Familiei, Afacerilor Sociale si Egalitatii de Sanse, cu sprijinul
Fondului Social European. Este finantat la nivel national. Companiile
colaboratoare sunt responsabile pentru desfasurarea activitatilor
proiectului si sunt sustinute din partea transportatorilor proiectului.
Proiectul are in vedere dezvoltarea unui model de afaceri global si
inovator pentru imbatranirea activa si sanatoasa a angajatilor. Pentru
fiecare dintre cele 120 de companii colaboratoare este conceput un plan
individual de masuri. Proiectul ofera sprijin specializat, consiliere,
formare, materiale si instrumente practice pentru a sustine planul in
cadrul companiei. In final, va fi dezvoltatd o platform& web strategica
pentru gestionarea lucratorilor in varsta. Beneficiile proiectului sunt
imbunatétirea securitatii si sanatatii lucratorilor la locul de munca si
imbunatétirea capacitatii de adaptare la schimbarile legate de inaintarea
in varsta.

10
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4. Dezvoltarea calificarilor profesionale ale somerilor de lunga
durata cu un nivel scazut de educatie.

Titlul practicii este "Dezvoltarea calificarilor profesionale ale somerilor de
lunga durata cu un nivel scazut de educatie”. Aceasta a fost implementata
de Uniunea Camerelor de Comert Elene (KEEE) in cadrul Programului
Operational "Macedonia Centrala 2014-2020", care a fost cofinantat de
Fondul Social European (BCE). Practica a fost finantata la nivel european,
de catre Fondul Social European, cu participare nationalda. Aceasta
practica promite sa imbunatateasca accesul pe piata muncii pentru
persoanele vulnerabile, populatiile expuse riscului de saracie si
excluziune sociala, cu accent pe persoanele care sunt someri de lunga
durata, cu calificari scazute si cu varsta de peste 50 de ani. Programul a
urmarit consolidarea oportunitatilor de angajare a beneficiarilor prin
dobéndirea de noi cunostinte, competente si abilitati care sa aiba un
impact pozitiv asupra consolidarii capacitatii lor profesionale si
promovarii ocuparii fortei de munca. Beneficiile acestui program pentru
participanti sunt dobandirea de noi cunostinte si abilitati, care au ajutat la
calificarea lor si au consolidat oportunitatile de angajare, in special pentru
somerii de lunga durata cu varsta de peste 50 de ani.

5. Servicii de dezvoltare si implementare a unei platforme interactive
pentru managementul preventiv in problematica imbatranirii active.

Proiectul se numeste "Servicii de dezvoltare si implementare a unei
platforme interactive pentru managementul preventiv al problemei
imbatranirii active". O buna practica este livrabilul 1.1.2. al proiectului
intitulat "Foaia de parcurs a imbatranirii active in Grecia 2012-2020.
Scopul practicii a fost de a formula politici concrete, detaliate si specifice,
urmate de masuri de sprijin pentru mentinerea in activitate a populatiei in
varsta de peste 55 de ani. In sectorul public siin cel privat este nevoie ca
angajatii de 55+ sa fie valorosi si activi pe piata muncii. Raportul privind
foaia de parcurs prezinta procesele si instrumentele legate de consilierea
personalizatd a grupurilor de beneficiari (parteneri sociali, angajati,

11
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angajatori) si conduce la proceduri standardizate pentru managementul
personalului. Acesta utilizeaza metode pentru a dezvolta un instrument
de navigare in practica usor de utilizat pentru managementul imbatranirii
active pentru managementul resurselor umane si pentru a produce
orientari standard cuprinzatoare aplicabile, realiste si flexibile in fiecare
caz si, de asemenea, metode pentru a dezvolta un model de instructiuni
de management al imbatranirii active, astfel incat sa fie utilizabile de catre
toti beneficiarii si s& se poata specializa pe fiecare caz in parte. Aceasta
practica aduce beneficii lucratorilor in varsta de peste 55 de ani, impreuna
cu angajatorii si managerii care pot promova strategiile de management
al imbatranirii active la locul de munca.

6. Practica inspiratonala nr. 3: Proiectul 3C.

Proiectul se numeste "Servicii de dezvoltare si implementare a unei
platforme interactive pentru managementul preventiv al problemei
imbatranirii active". O buna practica este livrabilul 1.1.2. al proiectului
intitulat "Foaia de parcurs a imbatranirii active in Grecia 2012-2020.
Scopul practicii a fost sa formuleze politici concrete, detaliate si specifice,
urmate de masuri de sprijin pentru mentinerea in activitate a populatiei in
varsta de peste 55 de ani. In sectorul public siin cel privat este nevoie ca
angajatii de 55+ s3 fie valorosi si activi pe piata muncii. Raportul privind
foaia de parcurs prezinta procesele si instrumentele legate de consilierea
personalizatda a grupurilor de beneficiari (parteneri sociali, angajati,
angajatori) si conduce la proceduri standardizate pentru managementul
personalului. Acesta utilizeaza metode pentru a dezvolta un instrument
de navigare in practica usor de utilizat pentru managementul imbatranirii
active pentru managementul resurselor umane si pentru a produce
orientari standard cuprinzatoare aplicabile, realiste si flexibile in fiecare
caz si, de asemenea, metode pentru a dezvolta un model de instructiuni
de management al imbatranirii active, astfel incat sa fie utilizabile de catre
toti beneficiarii si s& se poata specializa pe fiecare caz in parte. Aceasta
practica aduce beneficii lucratorilor in varsta de peste 55 de ani, impreuna
cu angajatorii si managerii care pot promova strategiile de management
al imbatranirii active la locul de munca.

12
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7. Retentia angajatiilor 60+.

Practica se numeste "Retentia angajatilor de peste 60 de ani". Aceasta
promite sa ajute un numar mai mare de persoane de peste 60 de ani sa
ramana mai mult timp la locul de munca si sa reduca numarul de concedii
medicale. Elementul cheie pentru mentinerea angajatilor 60+ este
reducerea saptamanii de lucru de la 37 de ore la 30 de ore pe o perioada
de maximum trei ani. Toti cei care solicita un acord trebuie sa primeasca
aprobarea locului de munca, a conducerii intreprinderii sau a institutiei.
Angajatul primeste o compensatie salariald integralg, iar contributia la
pensie raméane neschimbata. Cele 30 de ore + contributia la pensie pentru
aceasta sunt platite de catre locul de munca. Cele 7 ore + contributia la
pensie pentru aceasta sunt finantate de fondul central - finantat partial de
catre Uniune si partial de catre departament. Un grup mare de angajati
sunt seniori care se apropie de varsta de 60 de ani. Prin programul
Retentia seniorilor de peste 60 de ani, exista beneficii, deoarece mai multi
seniori rdAman mai mult timp la locul de munca si, in acelasi timp, mai
putini seniori intra in concediu medical. Cu o saptaméana de lucru mai
scurta si conditii salariale bune, mai multi seniori aleg s& ramana mai mult
timp la locul de munca care le place.

8. Curs de inspiratie inainte de pensionare - Pregatiti-va viitorul.

Practica se numeste "Curs de inspiratie inainte de pensionare - Pregatiti-
va viitorul" si se desfasoara sub forma unui atelier de lucru. Participantii
sunt invitati de catre asociatia sindicatelor din sectorul sanitar, care de
asemenea, finanteaza atelierele si cateringul. Participantii trebuie sa aiba
cel putin 58 de ani si s& primeasca un salariu normal in timpul atelierului
platit de angajatorul lor. Atelierul alterneaza intre prezentari din partea
instructorului si discutii in grupuri mici la mesele din sala. Ca punct de
plecare pentru discutii, se foloseste un model simplu, in care noua situatie
de viata a individului este comparata cu "eu din companie". Beneficiile
atelierului pot fi observate in urma evaluarii prin intermediul
chestionarelor adresate fiecarui participant: 90-95 % dintre participanti

13
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sunt multumiti de curs si se simt mai putin nesiguri in ceea ce priveste
tranzitia dificila, 66 % isi schimba planurile pentru urmatorii ani, 33 % decid
sa ramana mai mult timp la locul de munca, 40 % decid sa isi
imbunatateasca obiceiurile de sanatate si 45 % decid sa devina voluntari
la pensie. Participantii sunt mai increzatori in abordarea noii faze a vietii
care incepe odata cu tranzitia de la o viata profesionala indelungata.

9. Premiati pentru cea mai buna practica a seniorilor: Enemeaerke &
Petersen.

Practica se desfasoara in cadrul companiei Enemaerke & Petersen si a
fost premiata ca fiind cea mai buna practica senior. Dupa ce a fost
introdusd, cu 10-20 % mai multi seniori (din 120 de angajati cu vechime)
au ales sa ramana mai mult timp la locul de munca in cadrul companiei.
Compania a inceput cu o analiza de baza din doua motive. Primul a fost
uzura angajatilor. Al doilea a fost cel demografic, pentru a fi atractiva
pentru angajatii de peste 55 de ani. Rezultatul analizei a devenit o noua
politica pentru seniori si, intr-o masura mai mare, a implicat toti angajatii
in formularea politicii de personal. Compania a introdus, de asemenea, un
program de lucru flexibil pentru seniori si organizeazd un seminar anual
pentru seniori privind un stil de viata sanatos si exercitii fizice, consiliere
in materie de pensii, reguli de mostenire etc. Persoanele in varsta pot fi
scutite de sarcini de lucru deosebit de solicitante din punct de vedere fizic.
Aceasta oferta i-a motivat pe mai multi mesteri seniori ai companiei sa
ramana mai mult timp pe piata muncii. Tot mai multi seniori
experimenteaza ca nevoia lor de a avea o carierd buna la finalul vietii
profesionale este satisfdcutd cu mai putine sarcini plictisitoare si, in
acelasi timp, au parte de o tranzitie mai usoara la viata de dupa viata
profesionala.

10. Programul de concediu de pensionare.

Practica se numeste "Program de concediu de pensionare’. Aceasta se
desfasoara ca parte a pachetului de strategii de resurse umane denumit
"Viata la EDP", in cadrul organizatiei EDP (Energias de Portugal).

14
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Organizatia insasi finanteaza programul. Pachetul de strategie sprijind
procesul de pensionare si are doua faze de planificare si executie, cu mai
multe etape de progres. Aceasta practica este un program de formare de
scurta durata, dar are o dimensiune strategica de conectare a lucratorilor
in varsta si a pensionarilor cu programul de voluntariat al companiei,
acesta fiind dezvoltat cu alte companii din afara sau din cadrul grupului
de holding. Programul de concediu de pensionare se bazeaza pe 4
module (Proiectul de pensionare, Finante personale, Managementul
stresului, Stare de bine si Nutritie si exercitii fizice). Beneficiile pentru
lucratori sunt prezentate intr-un mod de a-i sprijini sa faca o tranzitie lina
si echilibrata catre pre-pensionare sau pensionare. Compania subliniazj,
de asemenea, importanta unor puncte fundamentale in tranzitia vietii
profesionale a angajatilor sai: gestionarea finantelor personale,
gestionarea stresului si a starii de bine si nutritia si exercitiul fizic, motiv
pentru care aceste trei teme sunt temele centrale ale programului de
formare.

11. Programul de mentorat reciproc

Practica se numeste "Programa Mutual Mentoring" si se desfasoara in
cadrul companiei Acenture. Practica este finantata la nivel national si a
inceput in 2019. Programul Mutual Mentoring a fost creat pentru a
imbunatati relatiile dintre cele patru generatii care lucreaza in cadrul
companiei, media de véarstd a angajatilor fiind de 34 de ani. Scopul
practicii este schimbul de cunostinte si experiente intre ei. Punctul
principal al acestui program de mentorat este in procesul de potrivire. Atat
mentorul, cat si beneficiarul sunt din generatii diferite, ceea ce
promoveaza schimbul si invatarea unor perspective diferite. Beneficiile
pentru companie si pentru lucratori sunt evidentiate prin faptul ca la
Accenture lucreaza 4 generatii diferite, iar acest program a facut posibila
apropierea tuturor generatiilor, incurajandu-le astfel sa contribuie cu
valoarea lor maxima la companie.
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12. Zilele mele de dinaintea pensionarii

Practica se numeste "Zilele mele de dinaintea pensionarii". Aceasta
practica este finantata de institutia care finanteaza formarea in sectorul
medico-social (OPCO Santé). Doua zile tematice privind pensionarea
permit angajatilor sa se pregateasca pentru viitoarea lor retragere din
companie in cel mai bun mod posibil. Acestea ii incurajeaza pe angajati
sa discute problemele legate de pensionare intre ei si cu profesionisti
externi. Se poartd discutii libere despre aspectele de reglementare si
juridice, precum si despre aspectele psiho-sociale si de prevenire a
sanatatii. Sunt abordate diverse teme: principiile fundamentale ale
pensionarii (intelegerea modului de functionare a regimurilor de baza si
complementare Agirc-Arrco, drepturile de pensionare si regimul de pensii
in contextul francez), evaluarea cuantumului resurselor viitoare, evaluarea
propriilor nevoi in materie de protectie sociald, intelegerea legislatiei
privind mostenirea si succesiunea, invatarea gestionarii timpului,
reflectarea relatiei cu sine si cu ceilalti, alegerea ritmului si a calitatii vietii.
Beneficiile pentru angajati se manifesta prin informatii sigure si calitative
privind pensionarea si, de asemenea, printr-o legaturd si un schimb
prietenos cu colegii aflati in aceeasi situatie.

13. Transmiterea cunostintelor si competentelor intre generatii

Practica este intitulata "Transmiterea cunostintelor si competentelor intre
generatii” si a fost utilizatd in companii incepand cu 2020 ca parte a
activitatii de integrare a noilor angajati. Compania insasi finanteaza
aceasta practica, in timp ce managerii, impreuna cu departamentele de
resurse umane, sunt responsabili de punerea in aplicare a practicii.
Aceasta practicd incurajeaza legatura intre generatii, permite
transmiterea competentelor prin evitarea pierderii de experienta, o
integrare rapida a juniorilor sili plaseaza pe cei maiin varsta intr-o pozitie
de expertizd si de consiliere pentru generatia tdnara. Practica se
desfasoara sub forma unui parteneriat intergenerational intre juniori si
seniori timp de 3 luni, care poate fi reinnoit daca este necesar. Aceasta
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presupune activitati de primire a noului angajat, sprijin in faza de integrare,
definirea cunostintelor care trebuie transmise, evaluare si timp dedicat
schimburilor. Beneficiile pentru lucratorii seniori sunt prezentate ca o
recunoastere reald a parcursului profesional al seniorilor, prin
pozitionarea acestora ca transmitatori de cunostinte. De asemenea,
reprezinta o investitie in aspectul de formare a juniorilor in cadrul
companiei.

14. Atelier privind managementul varstei.

Practica este intitulatd "Atelierul de management al vérstei" si se
desfasoara incepéand cu anul 2020, ca parte a politicii companiei privind
calitatea vietii la locul de muncg, in colaborare cu departamentul de
resurse umane si cu managerii de teren. Fiecare atelier reuneste 15
manageri pe tema managementului varstei in companii, prin urmare nu
existd o limitad de varsta. Prin schite si/sau jocuri de rol, sunt ilustrate
situatii de viata profesionala care amesteca generatiile. Scopul este de a-
i ajuta pe manageri sa identifice, sa valorifice si apoi sa aduca la viata in
cadrul echipelor lor valorile pozitive ale unui grup de lucru mixt. Practica
este promitatoare in ceea ce priveste reducerea decalajului generational
care poate exista uneori la locul de munca intre tinerii profesionisti si
seniori si contribuie, de asemenea, la evidentierea aspectelor pozitive ale
unei colaborari junior-senior, activand complementaritatea dintre
generatii. Practica aduce beneficii lucratorilor seniori prin combaterea
stereotipurilor cu privire la lucratorii mai in varsta, le permite acestora sa
priveascd cu bundvointd si in mod constructiv seniorii din echipa. De
asemenea, consolideazd solidaritatea si complementaritatea intre
generatii si intareste viziunea pozitiva a angajatilor fata de seniori, ceea
ce reprezinta o forma de recunoastere pentru profesionisti.

15. Cum sa devenim un angajator incluziv - Raport de evidenta -
(Deborah Smeaton si Jane Parry).

Studiul intitulat "Cum sa devenim un angajator incluziv" a fost comandat
de Centrul pentru o imbatranire mai buna pentru a completa activitatea
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Centrului pentru o imbatranire mai buna cu angajatorii si parteneriatul cu
campania Age at Work a Business in the Community. Acesta este finantat
la nivel national, deoarece Centre for Ageing Better a primit 50 de milioane
de lire sterline de la Big Lottery Fund in ianuarie 2015, sub forma unei
dotari. Studiul se concentreaza pe sprijinirea angajatorilor in a lua masuri
pentru a face o diferentd pozitiva pentru angajatii lor mai in varsta in
cadrul unor locuri de munca prietenoase cu varsta. Acest raport
cerceteaza trei subiecte: reducerea prejudecatilor legate de varsta la
recrutare, promovarea muncii flexibile de buna calitate si maximizarea
beneficiilor diversitatii de varsta la locul de munca. Este un rezumat
practic care ofera cinci actiuni simple pe care angajatorii le pot intreprinde
acum pentru a imbunatati modul in care recruteaza, sprijina si pastreaza
lucratorii in varsta: sa fie flexibili in ceea ce priveste munca flexibila, sa
angajeze in mod pozitiv in functie de varsta, sa se asigure ca toata lumea
are sprijinul de sanatate de care are nevoie, sa incurajeze dezvoltarea
carierei la toate varstele si sa creeze o cultura pozitiva in functie de varsta.
Scopul acesteia este de a crea culturi la locul de munca deschise,
incluzive si pozitive in ceea ce priveste beneficiile diversitatii de varsta.
Beneficiile pentru lucratorii mai in varsta ar putea fi prezentate ca fiind
faptul de a lucra intr-o culturd a locului de muncéa deschisa, incluziva si
pozitiva in ceea ce priveste beneficiile diversitatii de varsta, daca dorim
sa culegem beneficiile unei forte de munca in curs de maturizare acum si
in viitor.

16. B&Q si imbatranirea lucratorilor.

Practica retailerului de bricolaj B&Q, cel mai mare retailer de bricolaj din
Marea Britanie, este o dovada ca o forta de munca cu vérste diferite aduce
o abundenta de competente si experientd. Compania recruteaza in mod
activ din toate grupele de véarsta si are multi angajati care sunt semi-
pensionati. Acestia ofera ajustari pentru o populatie in curs de
imbatranire, deoarece aceasta vine cu unele restrictii fizice, leziuni si boli,
dureri de spate si fragilitate. Compania foloseste un proces de selectie
online pentru rolurile din magazine si un formular de cerere standard
pentru alte roluri, pentru a se asigura ca recruteaza oamenii pe baza
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abilitatilor lor, nu a varstei. Aceasta pune la dispozitie o gama de tipuri de
contracte care ofera programe care se potrivesc tuturor persoanelor si a
eliminat criteriile legate de varsta din recompensele si beneficiile sale.
Politica de varsta a companiilor ofera o munca flexibila si a construit un
cadru de dezvoltare pentru toti consilierii clientilor care le ofera
posibilitatea de a alege si flexibilitate in ceea ce priveste modul si
momentul in care invatd. Serviciul de resurse umane din teren
colaboreaza indeaproape cu managerii de magazine pentru a se asigura
ca politica privind varsta este aplicatd cu acuratete in magazine.
Rezultatele politicii lor privind varsta sunt vizibile, deoarece profiturile
companiei au fost cu 18% mai mari, iar fluctuatia personalului a fost de
sase ori mai mica. De asemenea, absenteismul a scdzut cu 39% si
pierderile de personal au scazut cu 58%.

17. MID-LIFE MOT.

Practica numita mid-life MOT este sustinuta si realizata sub patronajul
Departamentului pentru Munca si Pensii (guvernul britanic) si este, de
asemenea, finantata la nivel national. De asemenea, guvernul a creat un
website care ofera o serie de instrumente de consiliere, potrivite pentru
persoane si companii. Mid-life MOT reprezinta o analizd care le permite
angajatilor de 40, 50 si 60 de ani sa isi evalueze sanatatea, abilitatile si
finantele. Acesta ofera consiliere si sprijin pentru a le permite acestora sa
se pregateascd si sa planifice viitorul pe care si-l doresc. MOT la
jumatatea vietii ajuta, de asemenea, companiile si intreprinderile sa
pastreze o forta de munca in curs de imbatranire, pastrand astfel
cunostintele si competentele vitale in cadrul organizatiei. Acestea ajuta la
identificarea modalitatilor utile pentru angajatori de a pastra lucratorii mai
in varsta, inclusiv orele flexibile, munca la domiciliu, acordarea de sprijin
in timpul evenimentelor care schimba viata (devenirea unui parinte) si
sprijinirea managerilor pentru a adopta o abordare mai favorabila
incluziunii varstei. Oferirea de sprijin in ceea ce priveste sanatatea si
bundstarea contribuie, de asemenea, la succesul la locul de munca.
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Practicaii ajuta pe oameni sa reflecteze asupra a trei teme de baza. Locul
de munca, sanatatea, banii. Cu ajutorul acestor intrebari, oamenii
mediteaza asupra propriei situatii, analizeaza optiunile pe care le au la
dispozitie si creeaza planuri realiste pentru viitor. Importanta acestor
conversatii este demonstratd de un sondaj recent realizat in randul
angajatilor cu varsta de peste 50 de ani. Acesta a aratat ca doar 21 %
dintre acestia considera ca pot discuta deschis despre adaptarea locului
de muncé actual la abilitatile lor, doar 20 % considera ca pot vorbi liber
despre planuri de viitor.

18. Fuller Working Lives - Strategia guvernamentala Fuller
Working Lives (FWL).

Practica, sub forma unui program national, este intitulata Fuller Working
Lives - Strategia guvernamentala Fuller Working Lives (FWL). Aceasta se
desfdsoard sub patronajul Departamentului pentru Munca si Pensii.
Guvernul intreprinde cinci actiuni de sprijinire a lucratorilor in vérsta sub
forma unei legislatii de sprijinire a Fuller Working Lives (eliminarea varstei
de pensionare implicite, reforma pensiei de stat, revizuirea varstei de
pensionare de stat ...), imputernicirea schimbarii prin intermediul altora
(dezvoltarea unui caz de actiune bazat pe dovezi, analiza interng,
cercetare ...), sprijinirea celor care au nevoie de mai mult ajutor,
reformarea sistemului de competente pentru adulti si imbunatatirea
ofertei Jobcentre Plus pentru lucratorii in varsta. Scopul este de a crea o
cultura in care ingrijitorii sunt sustinuti si responsabilitatile de ingrijire
sunt intelese de colegi si manageri prin intermediul sprijinului si al
informatiilor online. Prin intermediul practicii, angajatorii vad ca lucratorii
in varsta pot aduce fiabilitate, competente si experienta si apreciaza o
forta de munca de varste mixte. Beneficiile acestei practici sunt
demonstrate in diverse cai. Prin incurajarea muncii flexibile pentru
ingrijitori, pentru a-i ajuta sa echilibreze munca si responsabilitdtile de
ingrijire. Implicarea lucratorilor in varsta prin intermediul forumurilor de
ascultare si al grupurilor de retele de diversitate. Analizdnd competentele
angajatilor si oferind sfaturi de recalificare. Transferul activ de cunostinte
intre generatii si asigurarea unei bune pregatiri a angajatilor pentru
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tranzitia la pensie. Sprijinirea planificarii financiare si imbunatatirea
utilizarii competentelor din industrie in beneficiul angajatilor.

19. Angajez 45+

Practica, sub forma unui program national, este intitulata Fuller Working
Lives - Strategia guvernamentala Fuller Working Lives (FWL). Aceasta se
desfasoara sub patronajul Departamentului pentru Munca si Pensii.
Guvernul intreprinde cinci actiuni de sprijinire a lucratorilor in varsta sub
forma unei legislatii de sprijinire a Fuller Working Lives (eliminarea varstei
de pensionare implicite, reforma pensiei de stat, revizuirea varstei de
pensionare de stat ...), imputernicirea schimbarii prin intermediul altora
(dezvoltarea unui caz de actiune bazat pe dovezi, analiza interng,
cercetare ...), sprijinirea celor care au nevoie de mai mult ajutor,
reformarea sistemului de competente pentru adulti si imbunatatirea
ofertei Jobcentre Plus pentru lucratorii in varsta. Scopul este de a crea o
cultura in care ingrijitorii sunt sustinuti si responsabilitatile de ingrijire
sunt intelese de colegi si manageri prin intermediul sprijinului si al
informatiilor online. Prin intermediul practicii, angajatorii vad ca lucratorii
in vérsta pot aduce fiabilitate, competente si experienta si apreciaza o
forta de munca de varste mixte. Beneficiile acestei practici sunt
demonstrate in diverse cai. Prin incurajarea muncii flexibile pentru
ingrijitori, pentru a-i ajuta sa echilibreze munca si responsabilitdtile de
ingrijire. Implicarea lucratorilor in varsta prin intermediul forumurilor de
ascultare si al grupurilor de retele de diversitate. Analizdnd competentele
angajatilor si oferind sfaturi de recalificare. Transferul activ de cunostinte
intre generatii si asigurarea unei bune pregatiri a angajatilor pentru
tranzitia la pensie. Sprijinirea planificarii financiare si imbunatatirea
utilizarii competentelor din industrie in beneficiul angajatilor.
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20. Sanse sporite la angajare, prin calificare.

"Sanse sporite la angajare, prin calificare” a fost un proiect finantat printr-
un grant national, Programul Operational Capital Uman (POCU) pe axa
prioritara 3: Locuri de munca pentru toti. Echipa Asociatiei 4 Change s-a
ocupat de derularea proiectului care s-a concentrat pe regiunea de sud a
Romaniei, unde exista un nivel crescut de saracie. Proiectul si-a propus
sa creasca nivelul de calificare a peste 450 de someri, inclusiv a
persoanelor in varsta (55-64 de ani), dar si a altor categorii de grupuri
vulnerabile. Acestia au fost implicati in diverse tipuri de activitati, cum ar
fi cursuri de calificare (se asteapta ca cel putin 75% dintre ei sa absolve)
si au participat la ateliere de lucru si seminarii. In prezent, ei dezvolt o
retea nationala de ONG-uri care vor lucra direct cu persoanele in varsta
pentru a creste accesibilitatea acestora pe piata muncii. Proiectul aduce
beneficii sub forma cresterii capitalului uman si a abilitatilor persoanelor
din grupurile vulnerabile si a cresterii incluziunii sociale a acestora.

21. Seniori activi pe piata muncii.

Proiectul intitulat Seniori activi pe piata muncii a avut ca scop punerea in
legatura a persoanelor in varsta cu noile cerinte de pe piata muncii.
Acesta a reusit sa reuneasca grupul tintd de persoane varstnice si
specialisti din cadrul Academiei de Resurse Umane si al Academiei
Economice pentru a discuta despre posibilitatea reintegrarii acestora pe
piata muncii, urmatéa de o inregistrare pe o platforma de locuri de munca.
Entitati precum Mercury Research, The Care Hub si Fundatia Regala
Margareta a Romaniei au postat locuri de munca si oportunitati de
voluntariat. Evenimentele au fost inregistrate si finantate prin grantul
national pentru ONG-uri de la o companie multinationala (Kaufland), cu
ajutorul implementarii programului Act for Tomorrow. 3 organizatii locale
din Bucuresti au invitat 115 seniori de la Directia Generala de Asistenta
Sociald si Protectia Copilului (DGASPC) din localitate. Acestia au fost
implicati in activitati precum mese rotunde si ateliere de lucru privind
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integrarea profesionald, redactarea CV-ului si pregatirea pentru interviuri.
S-a vorbit despre perspectivele de a redeveni o parte activa a pietei muncii
si, de asemenea, s-a creat un spatiu de dialog in care varstnicii si-au putut
exprima asteptarile si temerile.

22. Consolidarea integrarii pe piata muncii a ingrijitorilor familiali
varstnici prin imbunatatirea competentelor - ELMI.

Proiectul ELMI a fost finantat de Comisia Europeana prin intermediul
Agentiei Nationale pentru Programe Comunitare in Domeniul Educatiei si
Formarii Profesionale din Romania. Responsabili pentru realizarea
proiectului au fost consortiul format din 7 parteneri din 5 tari: Romania,
Italia, Austria, Polonia si Republica Cehd, impreuna cu Asociatia Habilitas
Centrul de Resurse si Formare Profesionalda din Romania. Obiectivul
principal al proiectului a fost acela de a sprijini carierele persoanelor
varstnice din familii, oferindu-le un curs de formare online pentru a le ajuta
sa isi dezvolte competentele si sa devina profesionisti. ELMI reprezinta
prima platforma online din Romania de resurse pentru ingrijitorii familiilor
varstnice. Aceasta functioneaza ca un mijloc de comunicare cu diferiti
profesionisti si cu alti ingrijitori. Se intentioneaz& un accent deosebit pe
ingrijirea persoanelor varstnice cu dementa Alzheimer. Temele abordate
in cadrul programului de formare se referd si la ingrijirea persoanelor
varstnice, problemele generate de cele mai frecvente patologii, prevenirea
stresului, sprijinul din partea serviciilor sociale. in acest scop, pe site-ul
ELMI va fi disponibil si un manual pentru ingrijitorii familiilor de varstnici.
Acest program de formare devine un prim pas pentru calificarea si
integrarea pe piata muncii a ingrijitorilor de familii varstnice. Printr-un
acord semnat intre Romania si Italia, facilitarea mobilitatii acestora este
permisa si la nivel european.

23. Legea 76/2002 privind sistemul de asigurdri de somaj si
stimularea ocuparii fortei de munca.

Practica guvernamentald se numeste Legea 76/2002 privind sistemul
asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca. Aceasta
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este menita sa sprijine intoarcerea la munca a persoanelor in varsta.
Statul roméan finanteaza si incurajeaza companiile sa angajeze persoane
care au fost someri din diferite categorii sociale. Printre acestea se
numara persoanele de peste 45 de ani, somerii monoparentali, somerii de
lunga durata sau tinerii NEET. Statul ofera companiilor beneficii financiare
(pana la 900 de lei pe lung, pentru o perioada de pana la 12 luni - mai putin
de 200 de euro), daca mentin persoana respectiva angajata timp de cel
putin 18 luni. Practica se realizeaza din 2002. in 2020 au fost ficute unele
modificari din cauza situatiei COVID, beneficiile financiare au crescut la
2500 de lei (aproape 500 de euro). Beneficiile pentru companiile
colaboratoare se manifesta prin beneficii financiare, o mai mare
diversitate de idei, experienta si o crestere a performantei in munca.

5. Perspective ale pensionarilor

Aceasta sectiune rezuma consultarea cu persoanele cu vérste de peste
55 de ani. Varsta medie a respondentilor din cele 7 tari a fost de 62 de ani.
Fostele locuri de munca mentionate acopera sectoarele public si privat si
diferite domenii. in general, pensionarii intervievati au aratat ca sunt
multumiti de pensionare, nedorind sa lucreze din nou, chiar si in conditii
diferite. Aproape toti au declarat ca erau obositi si ca aveau nevoie sa se
pensioneze. Timpul disponibil pentru petrecerea timpului liber si pentru
invatarea in alte dimensiuni a fost considerat principalul beneficiu dupa
pensionare. Motivele pentru care respondentii s-au pensionat au fost
diferite, in principal din cauza atingerii varstei obligatorii. In ceea ce
priveste pregatirea si sprijinul atat pentru pensionare, cat si pentru
perioada de tranzitie, acestia nu au primit niciun sprijin din partea
organizatiei lor (81%). Majoritatea respondentilor nu cunosteau
semnificatia termenului de "loc de munca prietenos cu toate vérstele’,
chiar daca unii dintre ei I-au descris ca fiind un mediu care ar include
experienta lor de munca dobéandita de-a lungul anilor cu dinamica si
adaptarea la munca a tinerilor sau a altor colegi. O caracteristica care a
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fost expusa a fost legata de un loc de munca placut, in care se simt
inclusi.

Privire de ansamblu asupra interviurilor semistructurate cu persoane cu
varsta de peste 55 de ani

Tara No. total de Varsta medie Sectorul de activare

interviuri  de pensionare

Consultant
Profesionist HR
Secretar
Danemarca 7 interviuri 63 ani Manager logistica
CEO
Profesor de liceu
Consultant

Servicii publice/
Departamentul de contabilitate/
Sectorul transporturilor maritime/
Franta 7 interviuri 61 ani Departamentul de contabilitate/
Educatie/
Sanatate - Medical/
Educatie - Agriculturd

mestesuguri de mobilier/ serviciu
de curatenie/
sectorul notarial/
finante/ ofiter
ofiter de banca/
cercetare
Comercial/
Comunicare/ Servicii de
curatenie/ Tehnic - electricitate/
Sectorul asigurarilor/Industria
alimentara/Educatie/Servicii
sociale

Grecia 7 interviuri 62 ani

Portugalia 10 interviuri 67 ani
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Romania

Slovenia

Regatul Unit

7 interviuri

7 interviuri

8 interviuri

Total 53 interviuri
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Productie/Educatie/
66 ani Tamplarie/Sanatate/HR
Electrician/Depozitare

Bucatar/Secretar
Management/

58 ani Autovehicule de mare
tonaj/Sector HR/
Armata/Comert
Externalizarea afacerilor/
Educatie /
Dezvoltarea de software/
Arhitectura/
Electrician/Retail/
Banci

62 ani
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Puteti sa ne
spuneti care au
fost motivele
pentru care ati
decis sa va
retrageti? (fig.1)

A: Vdarsta obligatorie de
pensionare

B: Motive personale
(sandatate, sociale,
financiare, etc.)

C: Din cauza unui loc de
muncd solicitant

Cum v-ati simtit
cand ati decis
sa iesitila
pensie?(fig.2)

Motivele pensionarii
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In general, pensionarii intervievati au declarat cd principalul motiv pentru
a se pensiona a fost atingerea varstei obligatorii de pensionare. Cu toate
acestea, in Danemarca, majoritatea respondentilor s-au pensionat din
motive personale. In Slovenia, toti respondentii s-au pensionat deoarece
au implinit vérsta obligatorie. In Portugalia, pensionarii au ardtat cd sunt
multumiti de pensionare, nevrand sa mai lucreze din nou, chiar si in
conditii diferite. In toate tarile, persoanele intervievate au declarat c4 erau
obosite si cg aveau nevoie sd se pensioneze. Timpul disponibil pentru
petrecerea timpului liber si pentru invétarea in alte dimensiuni a fost
considerat principalul beneficiu dupa pensionare.

Sentimente despre pensionare

M Looking forward to retire
M Desire to stay longer
= Neutral

Other

Majoritatea respondentilor (58% din totalul respondentilor) au declarat ca
sunt foarte motivati s§ se pensioneze. Cu toate acestea, o proportie
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Puteti sa-mi
spuneti daca ati
primit vreun fel
de sprijin la
locul de munca
ca pregatire
pentru perioada
de tranzitie?

semnificativé, 28%, a declarat ca isi doresc sa ramana la locul de muncéd
pentru mai mult timp. Acest lucru este semnificativ, deoarece arata
necesitatea de a promova locuri de munca adaptate varstei, precum si de
a promova tranzitif pozitive de la lucrator la pensionar.

. Sprijin primit de la organizatie

Suport primit de la locul de munca

M Yes
® No

m Maybe

Graficul arata o situatie comund in toate cele 7 tari. 81% dintre respondenti
au raspuns ca nu exista niciun fel de sprijin in pregatirea pentru perioada
de tranzitie. Cei mai multi dintre respondenti au sugerat cd ar fi benefic s§
existe un sprifin constant care sa poatd fi oferit persoanelor aflate in pragul/
pensiondrii. In Roménia, respondentii au sugerat cd mediul non-
guvernamental poate deveni legatura dintre institutii si persoanele in
varstd, cu scopul de a oferi informatii si recomandari cu privire la posibilele
oportunitati pe care acestia le-ar putea accesa.
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A existatin
cadrul
companiei
dumneavoastra
vreun tip de
program de
sprijinire a
persoanelor cu
varsta de peste
50 de ani care
doresc sa
lucreze dupa
varsta de
pensionare?

Puteti sa-mi
spuneti daca ati
primit vreun fel
de sprijin la
locul de munca
ca pregatire
pentru perioada
de tranzitie?

Sprijin dupa pensionare

8% 2%

M Yes
® No

u Maybe

Aceste grafice arala ca in toate tarile partenere nu exista programe de
sprijinire a persoanelor dupa pensionare.

Singurele 1ari in care oamenii au rdspuns ca au primit un anumit tjp de
sprijin sunt Anglia, Slovenia si Romania.

Programul de sprijin pentru a lucra mai mult timp

7 7
5 5 5
4
3
2 2 2
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0
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Ati auzit de
locurile de
munca
prietenoase cu
toate varstele?

Locuri de munca prietenoase cu toate varstele

15

10

RO sL DK EN

GR FR PT

HYes HNo B Maybe

Majoritatea respondentilor nu au auzit de "locuri de muncé prietenoase
cu toate vérstele”. In majoritatea cazurilor, respondentii nu cunosteau
conceptul de "locuri de muncéd prietenoase cu toate vérstele” In
Danemarca, majoritatea persoanelor au declarat cad au citit ocazional
despre acest tip de locuri de munca.

Persoane care ar dori sa fie semi-pensionate

FR
GR

RO

o
=
N
w
IN
[0
(<))
~
oo
©

B Maybe EMNo HMYes

In Romania, Franta, Portugalia si Regatul Unit, respondentii au raspuns
‘nu”. In celelalte tari majoritatea au raspuns "da” pentru a continua
munca sau voluntariatul.
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6.Rezultatele interviurilor cu angajatorii,
managerii si personalul de resulrse umane

La consultarea cu angajatorii, managerii si personalul de resurse umane
din toate cele 7 tari au participat profesionisti apartinand unor organizatii
diferite, majoritatea fiind companii de dimensiuni medii (intre 10 si 250 de
angajati).

in ceea ce priveste domeniul de activitate, cel predominant in randul
profesionistilor intervievati a fost categoria de interventie sociald, una
dintre organizatii lucrand in mod special in sprijinul persoanelor in varsta.
Toate organizatiile aveau lucratori cu varsta de peste 55 de ani, cu un
numar variabil, in functie de organizatie.

Se mentioneazd ca angajatorii, in general, nu sunt inca pregatiti sa
investeasca in pregatirea pentru pensionare. Potrivit unuia dintre
respondenti, au fost incercate optiuni virtuale, dar mai sunt inca multe de
explorat.

Spre deosebire de lucratorii mai in véarsta, toti profesionistii au demonstrat
ca au o anumita notiune despre ceea ce ar fi un loc de muncé favorabil
persoanelor senioare. Aceasta a variat de la a fi un loc care recunoaste
ca "varsta" este doar un factor si nu personalizeaza programele in functie
de varsta (de exemplu, "tinere talente"), pana la locuri de munca care
valorificd competenta, dar respecta fragilitatea, care nu perpetueaza
atitudini ageiste, care pretinde a fi un "mediu normal”.

5 . . .
) . Sectoarele privat si public
Danemarca interviuri ’
Medlical-Social/Social
Franta 5 interviuri /AsIgurare/
Social

design de grading-dezinfectil/
Grecia 5 interviuri sectorul energetic/sector bancar/
sectorul naval
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Portugalia 4 interviuri
Romania 5 interviuri
Slovenia 5 interviuri

Regatul Unit 5 interviuri
TOTAL 34 INTERVIUR/

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Sectorul social/Big Industry/ Centrul de ingrijire

Educatie/HR/
Inginerie aerospatiala

sectorul alimentar/institutie de cercetare/
ONG / sanatate/
institutie de stat

Arhitecturd/
Electrician/Retail/
Banca

32




Tipul de companii si procesul de pensionare in cadrul companiilor

Tipul de companii.
a)microintreprindere (1-
9 persoane)
b)intreprindere mica-
mediana (10-250)
c)intreprindere mare
(+250)

Tipul companiei

M micro enterprise
B small-medium enterprise

W Large

Profesionistii intervievati proveneau atat din organizatii/intreprinderi
medii, cat si din intreprinderi mari. Fiecare tara a avut posibilitatea
de a intervieva persoane din diferite sectoare, inclusiv din sectorul
tertiar.

TIPUL DE PROCES DE PENSIONARE iN CADRUL COMPANIEI

H Yes
B No

M not at the moment

Cei 50% dintre respondentii intervievati oferd ateliere de pregatire
pentru pensionare in cadrul organizatiei in care lucreaza. Ceilalti
50% nu ofera niciun fel de sprijin, dar respondentii au fost motivati
sa introduca in organizatia lor un program care sa le ofere un sprijin
valoros in perioada de tranzitie si sa ii pregateasca pentru
pensionare.
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Angajatii aflati la varsta
pensionarii sunt
incurajati/ descurajati sa
ramana in functie?

Sunt oferite optiuni de
lucru flexibile
angajatilor?
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Pozitia organizatiei
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4 4
3
1 11
00 0 ll 00 00 00 0o/lo
GR FR sL DK EN PT

RO

O B, N W b U1 O

B Encourage M Discourage M Notanswer

In majoritatea tarilor, respondentii ii incurajeazd pe angajati sd
ramana in functie atunci cand acestia se apropie de varsta de
pensionare.

In schimb, in Portugalia, respondentii au rdspuns ¢4 nu existg nicio
presiune pentru a incuraja sau descuraja persoanele in varsta sg se
pensioneze, dar unif profesionisti au mentionat ca existd un
stimulent pentru pensionare, din cauza ideilor negative asociate cu
varsta.

Optiune flexibila de lucru

0 I
RO GR FR SL DK EN PT

HYes HENo HMnotatthe moment

SN

w

N

=

In majoritatea tarilor, respondentii au rdspuns ca ofera ca optiune
munca flexibila. in Romania, Grecia si Franta, respondentii nu au
nicio optiune flexibild. Este important sa se sublinieze dorinta de a
oferi aceasta optiune.

[ll.  Perceptia de a avea seniori in companiile lor
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In ce fel este valoros
faptul ca persoanele
senioare lucreaza pentru
organizatia
dumneavoastra?

Ali auzit de locurile de
munca prietenoase cu
varsta?
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Valoarea de a avea angajati seniori>55 ani

myes mno = maybe | don't know

Toate tarile au declarat ca este valoros sd aiba in organizatiile lor
persoane cu vérsta de peste 55 de ani. Respondentii au subliniat
importanta unor lucratori mai experimentati si mai bine informati.

Q.8

5 5 5
4
3 3 3
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1 1
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O B N W B~ U1 O

Majoritatea respondentilor au auzit de termenul "loc de muncé
prietenos pentru persoanele de varsta a treia” si au avut o idee
despre ce ar fi un loc de munca prietenos pentru persoanele de
vérsta a treia. In timpul interviurilor a fost discutatd posibilitatea de
a implementa practici pentru locurile de muncéa prietenoase cu
toate varstele. Este important sa subliniem pozitiile respondentilor
din Franta. Acestia nu erau familiarizati cu semnificatia termenului.
Pe langd explicatiile facilitatorului, toti respondentii au fost sceptici,
deoarece credeau ca grupul tinta este mai mult stigmatizat.
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6. Recomandari

Urmatorul paragraf ofera un set de recomandari ca raspuns la
cercetarea efectuata in cele 7 tari europene:

- oferiti sesiuni in care seniorii care doresc sa continue activitatea
profesionala dupéa pensionare sa fie ascultati de catre angajator;

- unii seniori se confrunta cu probleme cauzate de digitalizare, care
trebuie ameliorate prin diferite programe;

- oferiti managerilor mai multe informatii cu privire la procedurile de
pastrare a lucratorilor in vérsta sau la procesul de tranzitie spre
pensionare, astfel incdt sd poata facilita cresterea gradului de
incluziune a persoanelor dupa o anumita varsta;

- sa se dezvolte o platforma cu oportunitati pentru seniori: locuri de
muncd, voluntariat, stagii de practicd, in care acestia pot gasi cu
ajutorul filtrelor ceea ce cauta, iar angajatorii isi pot promova ofertele;

- sa se creeze o platforma online care sa puna in legatura pensionarii
care doresc sa realizeze misiuni punctuale si sa contribuie cu expertiza
lor cu companiile care au nevoie de consultanta pe anumite teme
specifice

- 8a se conceapa si sa se implementeze noi programe de mentorat in
cadrul carora seniorii sa poata transmite cunostintele lor colegilor mai
tineri;

- sa se puna in aplicare cursuri de reconversie pentru seniorii care nu
mai pot continua activitatea in domeniul lor de activitate;

- sa se organizeze sesiuni de consiliere la nivelul companiei pentru a
identifica nevoile lucratorilor mai in vérsta si modul in care acestia
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doresc sa continue activitatea profesionala atunci cand ajung la varsta
pensionarii.

7. Concluzii

Consultarea atat a pensionarilor, cat si a managerilor de resurse umane
evidentiaza doua aspecte majore pentru parteneriatul SILVER. Acestea au
fost

e Nu exista dovezi ca la locul de munca au loc interventii eficiente inainte
de pensionare

e Si c, exista o lipsa de cunostinte si de intelegere in cadrul ambelor
grupuri.

Aceste doua puncte sunt la fel de importante pentru parteneriatul Silver,
deoarece obiectivele strategice ale parteneriatului sunt de adezvolta
locuri de muncé adaptate varstei, prin dezvoltarea de resurse de invatare
pentru ca persoanele cu varsta de peste 55 de ani sa inteleagd cum se
pot ajuta si ele insele. Acest lucru se va realiza prin dezvoltarea unui
instrument de autoevaluare care va sprijini persoanele cu varste de peste
55 de ani sa isi inteleaga mai bine nevoile etc., precum si prin dezvoltarea
unui set de instrumente de formare pe care acestia il pot utiliza pentru a-
si dezvolta intelegerea a ceea ce inseamna sa treaca prin procesul de
pensionare si cum sa faca aceasta tranzitie cat mai simpld, o parte din
acest set de instrumente de formare va fi inspirat de practicile continute
in acest document.

In ceea ce priveste managerii de resurse umane si managerii,
parteneriatul ii va sprijini sa isi dezvolte competentele, cunostintele si
practicile prin dezvoltarea unui instrument de autoevaluare care le va
permite sa inteleagd care sunt propriile nevoi de invatare in ceea ce
priveste imbatranirea activa si un loc de muncéa favorabil persoanelor
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senioare. Acest lucru face parte din dezvoltarea metodologiei generale,
deoarece parteneriatul are nevoie ca acest grup tinta sa stie ca are nevoie
de invatare in legaturd cu acest subiect. Ca urmare a pilotarii acestui
rezultat intelectual, parteneriatul va dezvolta un curs de formare eficient
care va utiliza tehnici experientiale si interactive pentru a forma managerii
de resurse umane in ceea ce priveste semnificatia locurilor de munca
prietenoase cu persoanele senioare si modul de a face tranzitia intre
lucrator si pensionar cat mai pozitiva si mai usoara posibil. Modulele de
formare vor include ceea ce ar trebui sa se ofere in cadrul interventiei
premergatoare pensionarii, precum si alte procese si proceduri pe care le
pot pune in aplicare pentru a se asigura ca locurile de munca sunt
prietenoase cu persoanele senioare si ii sprijind pe lucratorii seniori sa
reuseasca si sa se dezvolte.

38



[ Co-funded by the
’ e ' Erasmus+ Programme
of the European Union

8. Bibliografie

1. DeJonckheere M, Vaughn LM, Semi structured interviewing in primary care
research: a balance of relationship and rigour. Family Medicine and Community
Health 2019;7:e000057. doi: 10.1136/fmch-2018-00005.

2. Sewdas, R., de Wind, A., van der Zwaan, L.G. et al. Why older workers work
beyond the retirement age: a qualitative study. BMC Public Health 17, 672
(2017). https://doi.org/10.1186/s12889-017-4675-z.

3. Reeuwijk, K.G., de Wind, A., Westerman, M.J. et al. ‘All those things together
made me retire’: qualitative study on early retirement among Dutch employees.
BMC Public Health 13, 516 (2013). https://doi.org/10.1186/1471-2458-13-516.

4. Default Retirement Age: Employer qualitative research (RR672). Department for

Work and Pensions.Published:1 July 2010.

9. Anexe

ANEXA 1: Sablon pentru practici inspirationale

In vederea identificarii bunelor practici, iatd care sunt OBIECTIVELE colectarii de
practici inspirationale:

e programe de imbatranire activa existente la locurile de munca,

e masuri de imbatranire a programelor de imbatranire,

e provocarile cu care se confrunta programele de imbatranire,
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e nevoile nesatisfacute ale programelor de imbatranire.

CRITERIILE de identificare a unei bune practici sunt urmatoarele:

e eficacitatea (metoda a avut succes in atingerea obiectivelor),

e eficienta (poate fi pusa in practica cu resursele disponibile),

e metoda sau tehnica poate fi usor de reprodus,

e relevantd, astfel incat sa poata fi utilizata in cadrul proiectului SILVER,

e rentabilitate (cheltuielile necesare pentru indeplinirea obiectivelor bunului

practica sunt accesibile pentru toate organizatiile partenere),

e durabilitatea.

Care este titlul practicii?

De ce este promitatoare aceasta practica? De ce este buna?

De cat timp este efectuata practica?

Exista costuri legate de punerea in aplicare a practicii? Va rugam, detaliati.

Cum se realizeaza practica? Va rugam, descrieti.

Ce programe, initiative, metode sunt utilizate in cadrul practicii?

Cine este responsabil pentru realizarea practicii?

Cum este finantata practica? La nivel corporativ, la nivel local, la nivel regional
parghie sau nivel national?

Au existat imbunatatiri/schimbari de la inceputul practicii?

Care sunt beneficiile practicii pentru companie?

Care sunt beneficiile practicii pentru lucratori/angajati?

ANEXA 2. Interviu semi-structurat pentru persoanele
pensionate

Pentru a ne cunoaste mai bine, am vrea s& ne spunetli cateva cuvinte despre
dumneavoastra...

\ 1. Care a fost ultimul loc de munca/experienta de munca?

40



[ Co-funded by the
’ e Erasmus+ Programme
' of the European Union

2. La ce varsta v-ati pensionat?

3. Puteti sa ne spuneti motivele pentru care ati decis sa va pensionati?
(sanatate, situatia sociala, motive financiare sau stimulente, stresul la locul
de munca, cererea pentru abilitatile necesare functiei, lipsa motivatiei, etc.)
4. Cum v-ati decis sa va pensionati?

5. Care au fost asteptarile dumneavoastra cu privire la pensionare?

6. Ce activitati ati desfasurat/ desfasurati in perioada de dupa
pensionare?

7. Exista circumstante care v-ar determina sa continuati munca (ex., mai
putine ore de lucru, sprijin de la angajatori, etc.)?

8. Puteti sa ne spuneti daca ati primit orice tip de sustinere la locul de
munca pentru pregatirea perioadei de tranzitie catre pensionare?

9. In compania/institutia in care ati lucrat exista vreun program de sprijin
pentru persoanele peste 50 ani care decideau sa continue lucrul dupa
pensionare?

10.Ce sfaturi ati da unui angajator pentru a imbunatati sprijinul acordat
persoanelor aflate in perioada de tranzitie si pentru a continua munca dupa
pensionare?

11. Ati auzit de locuri de munca accesibile pensionarilor?

12. Ati reconsidera reinceperea unui loc de munca daca ati fi in regim de
semi-pensionare, putand sa alegeti conditiile de lucru si numarul de ore?
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ANEXA 2
Interviu semi-structurat pentru angajatori, manageri si
HR

1 Varog sa alegeti tipul de intreprindere in care lucrati sau pe care

o conduceti:
a. micro intreprindere (1-9 oameni)
b. mica-medie intreprindere (10-250)
C. intreprindere mare (+250)

2 In ce sector va desfasurati activitatea?

3 Cati angajati peste 55 ani sunt in organizatia dumneavoastra?

4 Puteti saimi dati mai multe detalii despre procesul de pensionare
si suportul pe care il alocati (ex. Cursuri de pensionare, munca
voluntara, sfaturi de pensionare)? : Cand incepe organizatia
dumneavoastra sa discute despre pensionare? Ce actiuni
intreprindeti exact?

5 Care sunt motivele pentru care angajatii varstnici au ramas dupa
varsta de pensionare?

6 Angajatii la varsta de pensionare sunt incurajati sau descurajati
sa ramana? Puteti exemplifica motivele?

7 Exista optiuni de flexibilitate pe care le oferiti angajatilor dupa
pensionare?

8 Care sunt perceptiile dumneavostra cu privire la un loc de munca
accesibil varstinicilor?
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9 In ce maniera este valoroasa munca varstnicilor pentru

organizatia dumneavoastra?

10 Ce informatii si resurse gasiti necesare pentru a promovao
cariera in randul varstnicilor?

11 Ceinformatii si resurse gasiti necesare pentru a promova o
tranzitie lina catre pensionare?

12 Imi puteti spune in cateva cuvinte ce inseamna pentru
dumneavoastra un loc de munca accesibil varstnicilor?
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