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PLAN iN 12 PUNCTE

PENTRU STRATEGII DE SUCCES PRIVIND MANAGEMENTUL VARSTEI,
SCHIMBAREA DEMOGRAFICA S| COMPETENTELE DIN SECTORUL GAZELOR

1. Adoptarea unei abordari strategice pentru managementul varstei, instruire si
dezvoltarea aptitudinilor.

2. Crearea de oportunitati de instruire si de dezvoltare a aptitudinilor pentru
toti angajatii, inclusiv lucratorii varstnici.

3. Inlaturarea barierelor legate de varstid si implementarea unei culturi a
egalitatii si diversitatii.

4. Punerea in aplicare a noilor metode de oferire si furnizare a educatiei si
instruirii lucratorilor.

5.  Crearea unei organizatii care se perfectioneaza continuu prin integrarea unei
culturi a invatarii in cadrul organizatiei.

6. Abordarea problemei dezvoltarii carierei profesionale a lucratorilor varstnici.

Elaborarea programelor de rotatie si redistribuire a posturilor pentru
lucratorii varstnici.

8. Implementarea programelor de management al cunostintelor si transfer al
cunostintelor.

9. Implementarea de politici complementare privind managementul varstei:
sanatate si bunastare la locul de munca si timp de lucru flexibil.

10. Elaborarea programelor pentru atragerea si retinerea lucratorilor tineri.

11. Aplicarea metodelor de anticipare a viitoarelor aptitudini si necesitati de
angajare.

12. Dezvoltarea dialogului social la locul de munca si inserarea managementului
varstei, instruirii si dezvoltarii aptitudinilor in contractul colectiv de munca si
parteneriate la locul de munca.




PUNCTUL 1: PREZENTAREA SETULUI DE INSTRUMENTE

Acest Set de instrumente ofera sindicatelor si angajatorilor din sectorul gazelor resurse si
informatii de ordin practic pentru a le permite sa abordeze provocarile esentiale ce tin de
aptitudinile si competentele existente in sectorul gazelor, provocari determinate de

schimbarea demografica.

Prin informare asupra si furnizare a instrumentelor destinate abordarii Tmbatranirii
demografice, setul de instrumente va permite partenerilor sociali din companiile de gaze sa
abordeze intr-un mod mai eficient prognozarea aptitudinilor si competentelor si sa adopte o

pozitie mai strategica si mai cuprinzatoare fata de managementul varstei.

Partenerii sociali trebuie sa joace un rol cheie in elaborarea unor abordari si solutii comune
pentru riscurile puse de catre schimbarile demografice ce au impact asupra sectorului

gazelor.

PUNCTUL 2: PRIVIRE DE ANSAMBLU ASUPRA SECTORULUI EUROPEAN AL

GAZELOR SI PROVOCARILE CU CARE ACESTA SE CONFRUNTA

Sectorul european al gazelor

La momentul actual, sectorul gazelor se confrunta cu schimbari semnificative ale functiilor
sale de producere, distributie si comert cu amanuntul, datorate schimbarilor de pe pietele
specifice produsului, posibilitatea unei cereri sporite de energie in viitor si necesitatea de a
raspunde schimbarii climatice si reducerii emisiei gazelor de sera. Toate acestea au implicatii
pentru infrastructura energetica, ocuparea fortei de munca, instruire si prognozare a
aptitudinilor si competentelor fortei de munca. De asemenea, liberalizarea pietelor gazelor si
concurenta la nivel global reprezinta provocari suplimentare pentru companiile ce activeaza

in domeniul gazelor in timp ce acestea tind sa obtina o pozitie competitiva.

Numarul angajatilor companiilor din sectorul gazelor se ridica la 246.716 (din cele 1 300 de
companii din sectorul gazelor din UE 27 (Eurogas 2008). Totusi, sectorul a inregistrat o
reducere treptata a angajarii fortei de munca, fapt care reprezinta o tendinta generala din
momentul liberalizarii sectorului european al gazelor si mai exista o tendinta catre angajarea
specialistilor cu Thalta calificare din domeniul tehnic si inginerie. Femeile constituie intre 8 %
si 15% din forta de munca din sectorul gazelor, iar femeile cu Tnalta calificare vor deveni in

viitor o sursd importanta de forta de munca in cadrul sectorului.



Tendintele demografice europene

Tmbatranirea populatiei in Uniunea Europeand inseamnd ci numdrul de persoane cu varsta
cuprinsa intre 20 si 59 ani va scadea de la 208,7 milioane Th 2000, la 151,2 milioane n 2050.
Totodata, numarul persoanelor peste 60 ani va creste semnificativ, astfel incat catre anul
2030 pensionarii vor intrece din punct de vedere numeric persoanele apte de munca. Acest
fapt are implicatii pentru sectorul gazelor, unde multe companii raporteaza ca intre 10% si

40% a fortei de munca din sectorul gazelor are mai mult de 50 ani.

Problema imbatranirii demografice a fost evidentiata de catre Uniunea Europeana ca fiind o
prioritate cheie, iar in cadrul Strategiei de la Lisabona au fost stabilite tinte specifice pentru
sporirea participarii lucratorilor varstnici si femeilor pe piata muncii cu scopul mentinerii
unei Europe competitive. Ca urmare, Comisia Europeana prevede faptul ca rata de ocupare

a fortei de munca a lucratorilor varstnici va creste incepand de acum si pana in anul 2020.
Aptitudinile in economia bazata pe cunoastere si implicatiile pentru sectorul gazelor

Crearea aptitudinilor si competentelor reprezinta o parte esentiala a Strategiei Europene
pentru Crestere si Ocupare, acest lucru fiind necesar pentru a face fata provocarilor viitoare
ale imbatranirii populatiei. Tendinta inregistrata n sectorul gazelor, ca si in alte sectoare ale
economiei, catre o fortd de muncda mai calificatda si lucrdtori care sa detinda aptitudini,
competente si calificari mai bune rezultd din cererile pentru aptitudini in baza economiei

bazate pe cunoastere.

Comisia Europeana recomanda crearea in cadrul sectorului a consililor de dezvoltare a
aptitudinilor, care vor lucra indeaproape cu dialogul social al sectorului la nivel european, cu
scopul adaptarii aptitudinilor si Tmbunatatirii oportunitatilor de Tnvatare pentru intreaga
forta de munca. Necesitatile de aptitudini identificate de catre angajatori numara
aptitudinile din domeniul tehnologiei informatiei si comunicatiilor (TIC), aptitudinile tehnice
si ingineresti si competente cheie, cum ar fi solutionarea problemelor, abilitatile analitice,
abilitatile de autoevaluare a propriei activitati si cele de comunicare, precum si aptitudinile

lingvistice.



Dialogul social in sectorul european al gazelor

Partenerii sociali din sectorul european al gazelor au stabilit un dialog social european in
sectorul gazelor, care a fost recunoscut oficial de catre Comisia Europeana in martie 2007.
Dialogul social in sectorul gazelor joacd un rol important pentru ca partenerii sociali sa
influenteze structura aptitudinilor si componenta fortei de munca si sa abordeze aceste
chestiuni astfel Tncat acest lucru sa vizeze preocuparile duble ale imbatranirii demografice si

restructurarii in cadrul strategic al managementului varstei.

PUNCTUL 3: PRIVIRE DE ANSAMBLU ASUPRA SONDAJULUI EFECTUAT 1N

COMPANIILE DIN SECTORUL GAZELOR SI STUDIILE DE CAZ

Ca parte a studiului efectuat pentru elaborarea in cunostintd de cauza a Setului de
instrumente, a fost realizat un sondaj al companiilor si sindicatelor din sectorul gazelor, in
cadrul cdruia au fost elaborate un numar de studii de caz mai detaliate. Sondajul a indicat ca
pana la 40% din forta de munca are mai mult de 50 de ani si ca majoritatea companiilor
anticipeaza faptul ca schimbarea demografica va avea un impact asupra responsabilitatilor
de baza si viitoarelor aptitudini, Tn special in domeniul ingineriei si cel al tehnologiei

informationale.

Transferul de cunostinte, urmat de recrutarea si retinerea lucratorilor mai tineri.
prognozarea aptitudinilor si planificarea sunt identificate ca fiind cele mai importante
prioritdti pentru companii si sindicate. in special, sindicatele au identificat necesitatea
actualizarii aptitudinilor lucratorilor varstnici si includerea problemelor in agenda
negocierilor colective. Companiile au rdspuns la aceste provocari prin introducerea
programelor de management al cunostintelor, programelor de indrumare profesionala si
altor programe pentru lucratorii varstnici, initiativelor specifice pentru atragerea si retinerea

lucratorilor mai tineri si

Rezumat al exemplelor de companii ce activeaza in domeniul gazelor si studii de caz

E.ON Ruhrgas AG a implementat initiative de indrumare profesionala si transfer al
cunostintelor la nivel individual si a avut careva discutii cu sindicatele despre impactul
schimbarii demografice asupra competentelor. Printre prioritatile viitoare se numara
actualizarea aptitudinilor tuturor angajatilor, recrutarea si retinerea lucratorilor mai tineri si
prognozarea viitoarelor cerinte de aptitudini.

Swissgas Ag a avut careva discutii cu sindicatele cu privire la initiativele de sprijin al
companiilor pentru ca acestea sa se adapteze noilor cerinte de aptitudini determinate de
schimbarea demografica. in special, compania identifica transferul de cunostinte ca fiind o
provocare pe care va trebui sa o abordeze in viitor.
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Gas Terra BV, Olanda a implementat modelul de crestere profesionala a lucratorilor Tn baza
dezvoltarii competentelor si a identificat transferul de cunostinte ca fiind in viitor o
provocare pentru companie. Transferul de cunostinte a fost un rezultat important al
programelor de rotatie a posturilor.

Polish Oil and Gas Company anticipeaza ca schimbarea demografica va avea un impact
semnificativ asupra companiei in urmatorii cativa ani, in special in domeniul ingineriei. Au
fost purtate discutii cu sindicatele in legatura cu restructurarea companiei. Compania
anticipeaza ca retinerea lucratorilor varstnici si recrutarea si retentia lucratorilor mai tineri
vor constitui provocari cheie in viitor.

DEPA S.A, Grecia a introdus programe de instruire si dezvoltare pentru toti angajatii si a
identificat transferul de cunostinte ca fiind provocarea cheie in viitor.

Egaz-Dégaz plc., Ungaria a depus efort pentru identificarea viitoarelor aptitudini si
competente si efectueaza programe de instruire si dezvoltare pentru toti angajatii. Au fost
purtate discutii cu sindicatele, desi acestea nu s-au referit in mod special la problemele ce tin
de impactul schimbarii demografice asupra competentelor. Retentia lucratorilor mai tineri,
transferul de cunostinte si prognozarea si planificarea aptitudinilor reprezinta provocarile
cheie care vor trebui abordate n viitor.

Egaz-Dégaz Natural Gas Distributor plc anticipeaza faptul cd schimbarea demografici va
avea un impact major asupra companiei, in care o forta de munca in proces de imbatranire
va afecta locurile de munca specializate, cele din domeniul ingineriei si cele tehnice.
Programele de instruire si dezvoltare profesionalda ale companiei au ca scop compensarea
pierderii de cunostinte prin dezvoltarea unor competente generale ”universale” a
specialistilor tineri si de varsta mijlocie pentru a le permite acestora sa aiba optiuni de
transfer de la un post la altul.

RWE Westfalen-Weer-Ems AG, Germania se refera la un impact semnificativ asupra
locurilor de munca din domeniul ingineriei si s-a axat pe o serie de initiative pentru retinerea
aptitudinilor si competentelor lucratorilor varstnici, inclusiv programe pentru gestionarea
diversitatii, leadership in functie de varsta, sandtatea si bundstarea lucratorilor varstnici si
planificarea personalului. Comitetul de Tntreprindere oferd un mobil important pentru a
aborda actualizarea si retinerea aptitudinilor lucratorilor varstnici.

Wien Energie Gasntz GmbH considera ca schimbarea demografica va avea cel mai mare
impact asupra locurilor de munca din domeniul ingineriei, iar compania a implementat
programe specifice de instruire si dezvoltare pentru lucratorii varstnici si programe de
transfer al cunostintelor. Schimbarea demografica a fost inclusa in acordurile companiei
incheiate Intre partenerii sociali cu privire la aptitudini si instruire.

GDF Suez Infrastructure Branch, Franta, subliniaza faptul ca schimbarea demografica va
afecta in special schimbarile in responsabilitatile de baza si viitoarele necesitati de aptitudini,
mai ales in domeniul ingineriei. Compania are ca scop includerea in negocierile sale viitoare
cu sindicatele privind planificarea fortei de munca a programelor specifice de instruire si
dezvoltare pentru lucratorii varstnici si programelor de rotatie a posturilor, suplimentar la
programele existente de instruire si dezvoltare pentru toti lucratorii, programelor de transfer
al cunostintelor si programelor de indrumare profesionala.

MITGAS Mitteldeutsche Gasversorgung GmbH, Germania, precizeaza faptul ca concurenta
sporita din sectorul gazelor duce la cerinte sporite fata de nivelurile de calificare a angajatilor
si ca gasirea unor angajati calificati si potriviti, n special Tn domeniul ingineriei, a devenit




mult mai dificila. Compania a reactionat prin aplicarea unui numar de masuri de recrutare si
retinere a lucratorilor tineri calificati si a introdus conceptul de dezvoltare institutionala a
personalului pentru toti angajatii. Au fost semnate acorduri specifice de catre partenerii
sociali prin intermediul Comitetului de Intreprindere al companiei.

Slovak Gas Industry, Slovacia, impactul schimbarii demografice a determinat compania sa
introduca un proiect privind managementul anticiparii pentru a le permite sa defineasca
riscurile asociate cu o forta de munca in proces de imbatranire. Au fost introduse programe
de instruire si management al talentelor, precum si programe specifice de rotatie a
posturilor, iar programele de transfer al cunostintelor si indrumare profesionald au fost
introduse pentru lucratorii varstnici.

RWE Transgas, AS, Republica Ceha anticipeaza un impact asupra locurilor de munca in
domeniul ingineriei si a introdus prin urmare initiative de prognozare a viitoarelor aptitudini
si competente si are programe de instruire si dezvoltare pentru toti lucratorii. Recrutarea si
retentia lucratorilor tineri si transferul de cunostinte reprezinta provocarile de baza pe care
trebuie sa le abordeze in viitor.

Siiwag Energie AG, Germania, schimbarea demografica afecteaza profilul ingineresc, cel al
tehnologiei informatiei si cel comercial. Compania a introdus programe de anticipare si
prognozare a viitoarelor aptitudini si are programe de instruire si dezvoltare pentru toti
lucratorii. Retinerea lucratorilor varstnici, transferul de cunostinte si prognozarea
aptitudinilor si planificarea reprezinta provocari cheie.

E.ON Foldgaz, Ungaria identifica schimbarea demografica ca avand un impact aparte asupra
angajatilor care fac parte din personalul productiv, iar insuficienta de aptitudini este
identificata in domeniul ingineriei gazelor si locurile de munca tehnice. Ca urmare, compania
a introdus un numar de programe pentru instruirea continua si profesionala a angajatilor,
rotatia posturilor si prognozarea insuficientei de aptitudini.

Eni S.p.A Gas and Power, Italia vede in schimbarea demografica o provocare majora si a
introdus o serie de masuri ce tin de resursele umane pentru abordarea acestora ca parte a
programelor de instruire ale companiei. Compania a prevazut ca necesitatea pentru
aptitudini de baza, cum ar fi tehnologia informatiei, managementul riscurilor, aptitudinile de
negociere, aptitudinile centrate pe client si cele comerciale au devenit importante pentru
succesul si competitivitatea companiei. Cele mai importante locuri de munca afectate de
imbatranirea demograficd sunt cele aferente domeniului administrativ, tehnologiei
informatiei si comercial. Compania a implementat politici de prognozare a aptitudinilor si
competentelor, introducerea unor programe de transfer a cunostintelor de catre ”detinatorii
cunostintelor” si instruire specifica pentru angajatii varstnici. Dialogul social a fost foarte
important pentru initierea unor noi initiative de instruire, iar sindicatele recunosc
necesitatea pentru capacitati noi pentru a permite companiei sa raspunda in mod flexibil la
riscuri si provocari noi.

Fabricom, Norvegia a pus in practicd o serie de masuri pentru abordarea schimbarii
demografice ca parte a programelor de egalitate si diversitate si programelor de competente
ale companiei. Lucratorilor varstnici le este oferita o instruire speciald pentru a-i pastra in
cadrul fortei de munca cat mai mult timp posibil, iar dezvoltarea competentelor a devenit un
obiectiv strategic de baza pentru companie. Compania a inregistrat succese in recrutarea si
retinerea femeilor si lucratorilor varstnici si a avut de beneficiat de pe urma acordului sdu de
"munca incluziva” si de rolul jucat de dialogul social la nivelul companiei.




Wales and West Utilities, Newport, Wales, a identificat schimbarea demografica si
necesitatea de a retine aptitudinile lucratorilor varstnici ca fiind provocarile cheie pentru
viitor. Dialogul social a fost un mecanism foarte important pentru abordarea problemelor ce
tin de instruire si dezvoltare, iar in companie a avut loc un proces foarte bun. Structura de
consiliere Tn comun a dus la consultatii detaliate cu privire la ajustarea relatiei dintre norma
de lucru/forta de munca, stabilind programe de dezvoltare profesionald si dezvoltare a
carierei. Acest proces a avut ca rezultat crearea unor relatii bune, intelegere si incredere
dintre sindicat si conducerea companiei.

RWE, Germania a rdspuns provocarilor fmbatranirii demografice prin imbunatatirea
planificarii personalului companiei si retentiei si dezvoltarii profesionale a angajatilor cu
scopul obtinerii combinatiei corecte de aptitudini pentru viitor. Au fost introduse politici
specifice privind instruirea, sanatatea si bunastarea pentru retinerea lucratorilor varstnici.
Compania a introdus un model pentru anticiparea viitoarelor aptitudini si necesitati de
angajare. Obiectivul consta Tn combinarea aptitudinilor angajatilor cu necesitatile locului de
munca si, prin urmare, identificarea din timp a actiunilor necesare si initierea masurilor
speciale de dezvoltare a personalului.

PUNCTUL 4: MANAGEMENTUL VARSTEI, APTITUDINILE, COMPETENTELE §SI

ANGAJAREA IN SECTORUL GAZELOR

Aceasta sectiune prezintad cititorului managementul varstei si diversitatea de varsta ca
abordari pentru implementarea schimbarii in cadrul sectorului si arata cum poate fi
introdusa o abordare strategica si ampla fata a managementului varstei. Acesta indica plus-
valoarea pe care o pot conferi partenerii sociali procesului de management al varstei si

diversitatii de varsta.

Managementul varstei este o abordare integrata si cuprinzatoare a schimbarii demografice
la locul de munca. Acesta include rezolvarea barierelor legate de varsta la locul de munca si
promovarea diversitatii de varsta. Managementul varstei semnificd faptul ca existd o
intelegere a capacitatii si aptitudinilor tuturor lucratorilor si in special acesta formeaza baza
pentru conceperea si implementarea planurilor pentru viitoarele aptitudini ale fortei de
munca si angajari. Acest lucru este in special important din moment ce este evident faptul
ca nu exista diferente semnificative intre lucratorii mai tineri si cei mai varstnici in ceea ce
priveste realizarea unei activitati. Capacitatea lucratorilor de a mentine productivitatea pe
masura ce Tmbatranesc este influentata de o serie de factori care includ ocupatia lor,
conditiile de munca si stilul de viata al acestora. Companiile pot beneficia de aptitudinile si
motivatiile diverselor categorii de varstda in cadrul fortei de munca si in special din

contributiile pe care le au diversele categorii de varsta.

Beneficiile pentru afaceri ale managementului varstei si diversitatii de varsta pentru

companiile din domeniul gazelor sunt urmatoarele:




¢ Companiile de gaze sunt progresiste si au o pozitie competitiva in cadrul industriei;

¢ Companiile de gaze pot satisface viitoarele necesitati de aptitudini si angajare;

¢ Companiile de gaze pot atrage si retine o forta de munca calificata si de Tnalta calitate;
¢ Companiile de gaze devin angajatori preferati si au o imagine publica imbunatatita;

e Companiile de gaze au relatii intre angajati mai bune si o mai mare satisfactie a acestora.
Aceste beneficii pentru afaceri pot fi obtinute prin intermediul urmatoarelor strategii:

e Gestiunea unei forte de munca in proces de Tmbatranire si variate;

e Punerea in valoare, valorificarea si retinerea aptitudinilor si experientei lucratorilor
varstnici;

e Oferirea unei activitati de calitate pentru lucratorii varstnici;

» Inladturarea barierelor legate de varstd si discrimindrii pe motiv de varstd la locul de
munca;

e Abordarea aptitudinilor si necesitatilor diverselor categorii de varsta si investirea in

instruirea si competentele tuturor angajatilor.

Adoptarea unei abordari strategice si cuprinzitoare fatd de managementul varstei
presupune necesitatea companiilor de a monitoriza profilul de varsta al fortei de munca si de
a aplica masuri pentru valorificarea aptitudinilor, intereselor si motivatiilor tuturor
categoriilor de varsta in cadrul fortei de munca. indeosebi, acest lucru se refer la stabilirea
unui ciclu de invatare si dezvoltare a cunostintelor prin intermediul caruia tinerii pot
acumula noi aptitudini si o carierd, in timp ce lucratorii mai varstnici au oportunitati de
instruire si dezvoltare, precum si de utilizare a aptitudinilor pe care le-au acumulat pentru

transferul cunostintelor.

Argumentele care stau la baza se referd la faptul ca politicile care sunt in beneficiul
lucratorilor varstnici au un efect pe termen lung asupra companiilor prin crearea unor locuri

de munca durabile care pot corespunde viitoarelor necesitati de aptitudini.

Partenerii sociali au o pozitie buna atat pentru a juca un rol cheie in managementul varstei,
cat si pentru a anticipa viitoarele necesitdti de angajare si aptitudini. Sindicatele pot
contribui la determinarea preferintelor, necesitatilor si prioritatilor lucratorului, acestea sunt
capabile sa evalueze modul in care pot fi imbunatatite conditiile de munca pentru a retine
lucratorii varstnici si pot furniza, de asemenea, perspective importante in legdtura cu
sandtatea si bunastarea, diversitatea de varsta, egalitatea si invatarea pe parcursul intregii

vieti. Schimbarea demografica in sectorul gazelor necesita ca partenerii sociali sa elaboreze



noi abordari si strategii cuprinzdtoare care se refera la preocuparile duble ce tin de modul de
recrutare si retinere a lucratorilor mai tineri, asigurand in acelasi timp faptul ca aptitudinile

lucratorilor mai varstnici si mai experimentati nu se vor pierde.

PUNCTUL 5: [INSTRUMENTE PENTRU DEZVOLTAREA APTITUDINILOR SI

COMPETENTELOR IN LUMINA SCHIMBARII DEMOGRAFICE

Punctul 5 al Setului de instrumente oferd un numar de instrumente practice pe care
companiile si partenerii sociali le pot utiliza pentru a oferi o abordare strategica,
cuprinzatoare si prospectiva fata de aptitudini, competente si angajare Tn lumina schimbarii
demografice. Aceste Instrumente, care sunt expuse mai detaliat in Setul de instrumente in
versiunea lui integrald, includ instructiuni, sugestii, sfaturi practice si informatii despre

urmatoarele domenii:
Adoptarea unei abordari strategice fata de instruire si dezvoltarea aptitudinilor

Elaborarea unei abordari strategice poate asigura faptul ca instruirea si dezvoltarea
aptitudinilor sunt integrate in planul de afaceri al companiei. O abordare strategica trebuie
de asemenea sa integreze instruirea si dezvoltarea aptitudinilor intr-o strategie generala
privind managementul varstei. Instrumentele care pot fi folosite de catre companiile de gaze

includ:

¢ Implementarea unui plan strategic de instruire al companiei

e Elaborarea unui acord al partenerilor sociali cu privire la instruire si invatare
¢ Crearea unui comitet de competente al companiei

Crearea oportunitatilor de instruire si dezvoltare a aptitudinilor pentru toti angajatii,
inclusiv lucratorii varstnici

Investirea Tn Tnvatarea pe parcursul intregii vieti, in instruire si dezvoltare este esentiala in
cazul in care companiile vor sa obtina o pozitie competitiva in cadrul industriei. Actualizarea
si dezvoltarea aptitudinilor si competentelor lucratorilor varstnici este indeosebi importanta
in cazul in care companiile vor sa retina lucratorii varstnici cat mai mult timp posibil.
Instruirea si dezvoltarea aptitudinilor este o parte importanta in crearea unei culturi a
invatarii in companiile care activeazd in domeniul gazelor. in cele ce urmeazi sunt
prezentate cateva abordari de bune practici care pot fi utilizate de catre companiile de gaze

pentru a imbunatati contributia si retentia lucratorilor varstnici:
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¢ Investirea in instruirea si dezvoltarea tuturor lucratorilor
¢ Introducerea cursurilor speciale pentru lucratorii varstnici

e Punerea in practicd a metodelor de instruire si suporturi care sunt relevante pentru

lucratorii varstnici
e Efectuarea evaludrilor regulate a angajatilor privind instruirea si dezvoltarea
e Confruntarea datelor referitoare la participarea lucrdtorilor vdrstnici

Inlaturarea barierelor legate de varst3 si promovarea unei culturi a egalitatii si diversitatii
n instruire si dezvoltarea aptitudinilor

Promovarea diversitatii de varsta si a unei culturi a egalitatii si diversitatii este cruciala
pentru companiile care doresc sa recruteze si sa retind cei mai talentati angajati.
Combaterea discriminarii pe motiv de varsta si sex este un element important al acestuia.
Gestionarea unei forte de munca diverse poate imbunatati profilul si imaginea externa a

companiei. Sugestiile descrise in Setul de instrumente includ:

¢ Implementarea diversitatii de varsta in programele de instruire, dezvoltare si angajare

ale companiei;

e Promovarea oportunitatilor egale ale femeilor si barbatilor in accesul la instruire,

dezvoltare si angajare;
» Tnl3turarea barierelor legate de varst si a discrimindrii pe motiv de varsts;

e Oferirea instruirii de sensibilizare in legaturile cu aspectele de sex si cele de varsta

pentru specialistii in resurse umane;

e Evaluarea barierelor cu care s-au confruntat lucratorii varstnici si femeile la locul de

munca.

Punerea in aplicare a noilor metode pentru a oferi si furniza instruire si dezvoltarea
aptitudinilor

Programele de educatie si instruire pot fi ajustate in functie de necesitatile si profilurile de
aptitudini ale companiilor. Conlucrarea cu prestatorii de servicii educationale si de instruire

poate permite companiilor s mearga in pas cu necesitatile de dezvoltare a personalului.
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Elaborarea unor metode inovatoare de furnizare si acreditare a educatiei si instruirii au

devenit tot mai importante.

Setul de instrumente enunta un numar de metode prin care companiile pot dezvolta noi

abordari de furnizare a educatiei si instruirii prin intermediul:

e Crearii de parteneriate cu prestatorii externi de educatie si instruire

e Examinarii modului in care invatarea poate fi validata si acreditata la nivel extern

e Capacitatii de a fi inovator in furnizarea educatiei si dezvoltarii aptitudinilor

Crearea unei organizatii care se perfectioneaza continuu prin integrarea unei culturi a
invatarii in cadrul organizatiei

O provocare de baza pentru companiile de gaze este crearea unei culturi de perfectionare
continua in cadrul organizatiei si indeosebi adoptarea conceptului de "organizatie care se
perfectioneaza continuu" pentru dezvoltarea organizationald. Organizatiile care se
perfectioneaza continuu sunt importante pentru promovarea unei culturi a Tnhvatarii care

motiveaza si sprijina lucratorii si recunoaste valoarea si meritele pe care le au.

Sugestiile, prezentate in Setul de instrumente, cu referire la ce pot face companiile de gaze

pentru promovarea unei culturi a fnvatarii includ:

e Promovarea unei culturi a Tnvatarii prin metode creative si inovatoare de incurajare a

Tnvatarii

e Punerea in aplicare a unei scheme de reprezentanti ai angajatilor pentru invatare

¢ Crearea unei scheme de dezvoltare a angajatilor

e Crearea in acest scop a parteneriatelor de invatare la locul de munca.

Abordarea problema dezvoltarii carierei profesionale a lucratorilor varstnici

Lucratorii varstnici deseori irosesc oportunitatile de dezvoltare a carierei. Dezvoltarea
carierei este importanta Tn valorificarea contributiei tuturor angajatilor, in special a
angajatilor varstnici. Instruirea si dezvoltarea aptitudinilor este o componenta importanta a

programelor de dezvoltare a carierei.
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Sugestiile referitoare la ceea ce pot sa faca companiile de gaze pentru dezvoltarea carierei

lucratorilor varstnici includ:

e Elaborarea politicilor si oportunitatilor de dezvoltare a carierei pentru lucratorii varstnici

e Organizarea in mod regulat de interviuri pentru dezvoltarea carierei

e Valorificarea aptitudinilor lucratorilor varstnici in cadrul programelor de indrumare

profesionala

e Consultarea cu sindicatele pentru a sprijini dezvoltarea carierei lucratorilor varstnici si

modificarea locurilor de munca

Elaborarea programelor de rotatie si de redistribuire a posturilor pentru lucratorii varstnici

Rotatia posturilor si redistribuirea locurilor de munca si sarcinilor de munca sunt importante
pentru retinerea lucratorilor varstnici. Instruirea si dezvoltarea aptitudinilor este un element
important al acestor programe. Lucratorii varstnici sunt adesea mai satisfacuti la lucru si mai

motivati daca capacitatile de lucru pe care le au sunt legate de remunerarea muncii.

Sugestiile, prezentate in Setul de instrumente, cu referire la ce pot face companiile de gaze

pentru oferirea oportunitatilor de rotatie si redistribuire a posturilor includ:

e Efectuarea legaturii dintre instruire si programele de rotatie si de redistribuire a

posturilor

e Elaborarea unui program de rotatie a posturilor in companie

e Punerea in aplicare a unei politici a companiei privind redistribuirea posturilor

e Monitorizarea consecintelor programelor de rotatie si de redistribuire a posturilor

e Elaborarea metodelor pentru participarea angajatilor si sindicatelor

Implementarea programelor de management al cunostintelor

Transferul de cunostinte de la lucratorii varstnici, experimentati la colegii lor mai tineri cu
experienta mai putind este un element cheie al productivitatii companiei in zilele noastre.
Transferul de cunostinte intre generatii este deosebit de important in lumina imbatranirii

~ v

demografice. Tinerii pot acumula experienta, invataminte si cunostinte de la lucratorii

¥

varstnici, iar acest lucru poate fi integrat in procesele de educatie continua si instruire.
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Sugestiile prezentate in Setul de instrumente cu referire la ce pot face companiile de gaze

pentru gestionarea si transferul de cunostinte includ:

¢ Implementarea unui program de management al cunostintelor si examinarea modului n

care acesta poate promova transferul de cunostinte intre generatii.

e Tncorporarea transferului de cunostinte intr-un model de organizatie care se

perfectioneaza continuu
¢ Introducerea unor metode inovatoare pentru retinerea si gestionarea cunostintelor
e Elaborarea metodelor de transfer al cunostintelor catre noii angajati recrutati
¢ Introducerea schemelor de indrumare profesionala si asistenta directa

Punerea in aplicare a politicilor complementare in legatura cu managementul varstei

Exista un numar de alte politici complementare referitoare la managementul varstei care
sunt parte integrantd a instruirii, dezvoltarii aptitudinilor si angajarii lucritorilor varstnici. Tn
special, sanatatea si bunastarea la locul de munca sunt cruciale pentru lucratorii varstnici, la
fel ca si politicile companiei referitoare la timpul de lucru flexibil. Aceasta sectiune a Setului
de instrumente prezinta in detaliu varii strategii care pot fi aplicate de catre companii pentru

retinerea lucratorilor varstnici prin intermediul:

e Programelor de promovare a sanatatii si bunastarii la locul de munca ca parte a unei

strategii cuprinzatoare referitoare la managementul varstei

e Initiative ce tin de timpul de lucru, in care timpul este utilizat ca resursa pentru invatare,

instruire, dezvoltare si retentie a lucratorilor varstnici

Elaborarea programelor pentru atragerea si retinerea lucratorilor tineri si noilor talente

Multe companii ce activeaza in domeniul gazelor cunosc foarte bine dificultatile Tn
recrutarea celor mai talentati tineri. intr-o perioada in care exist3 insuficientd de aptitudini,
multe companii trebuie sa preia initiativa in recrutarea si instruirea noilor talente. Acest

lucru este esential in cazul in care companiile vor sa devina angajatori preferati.

Sugestiile pentru companiile de gaze in atragerea, recrutarea si instruirea noilor talente care

sunt expuse n Setul de instrumente includ:
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e Examinarea modurilor in care profilul companiei, conditiile de munca si oportunitatile

de dezvoltare profesionala pot fi dezvoltate astfel incat sa fie atrasi tineri.

e Acordarea atentiei tinerilor subreprezentati, inclusiv grupurilor etnice minoritare,

precum si fetelor si femeilor.

e Realizarea unor evenimente promotionale in colegiile si universitatile din localitate.

¢ Implementarea strategiilor de instruire si dezvoltare a carierei pentru atragerea noilor
talente, precum si sesiuni de incercare a activitatii, stagii de lucru sau experienta de

munca pentru tineri. Acesta poate include activitati practice si reale.

PUNCTUL 6: PROGNOZAREA APTITUDINILOR, COMPETENTELOR S| ANGAJARII

Prognozarea aptitudinilor, competentelor si angajarii a devenit esentiala pentru
competitivitate. Aceasta sectiune a Setului de instrumente discutd modul in care companiile
pot prognoza si planifica satisfacerea necesitatilor lor viitoare de aptitudini, competente si
angajare. n timp ce multe companii au inceput si aib3 o activitate sporitd de prognozare si
planificare a necesitatilor lor de aptitudini si ocupare a fortei de munca in viitor, nu va fi

niciodata posibil de a prezice exact impactul imbatranirii demografice asupra industriei.

Cu toate acestea, companiile pot gestiona riscurile asociate imbatranirii demografice si
esantionul Tn scadere al potentialilor recruti noi in industrie prin implementarea unor
abordari atat strategice, cat si preventive pentru managementul varstei si prognozarea si

planificarea aptitudinilor si competentelor.

Obtinerea combinatiei corecte de aptitudini pentru organizatiile mari si complexe care se
schimba rapid prezinta multiple provocari pentru planificarea de viitor. Din aceasta cauza,
obtinerea celei mai bune si potrivite combinatii de aptitudini necesita o planificare eficienta

a fortei de munca si o atentie pentru diversitatea de varsta.

Tn timp ce angajarea unor noi angajati este importantd pentru orice companie, mai ales din
cauza ca aceasta aduce noi talente si noi perspective, ar fi gresit ca organizatiile sa conteze
doar pe angajatii noi pentru satisfacerea tuturor necesitatilor viitoare de aptitudini. Din
aceasta cauza, retinerea angajatilor varstnici si investitia in instruirea si dezvoltarea lor ar

putea fi la fel de importante.
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Evaluarea valorii strategice a Tnvatarii si dezvoltarii aptitudinilor intr-o organizatie nu este
niciodata o misiune usoara. Cu toate acestea, toate companiile trebuie sa implementeze
mecanisme de masurare si raportare a contributiei pe care o are invatarea pentru scopurile

si competitivitatea companiei.

Instrumentele pentru anticiparea schimbarii si prognozarea viitoarelor aptitudini si angajare

care sunt descrise n Setul de instrumente includ:
¢ Identificarea necesitatilor de aptitudini prin planificarea fortei de muncs;

e  Potrivirea angajatilor cu locurile de muncd prin identificarea aptitudinilor si

caracteristicilor necesare sau a angajatilor potriviti;

e Asigurarea faptului ca aceste competente sunt planificate pentru si integrate in forta de

munca;
» Tncorporarea acestor strategii in planificarea succesiunii;

e Retinerea lucratorilor varstnici si dezvoltarea aptitudinilor lor pentru a corespunde

viitoarelor necesitati de aptitudini;

e Analiza necesitatilor de aptitudini pentru a servi in calitate de baza pentru instruire si

dezvoltare;

e Asigurarea faptului ca exista o implicare a partenerilor sociali in prognozarea

aptitudinilor si competentelor.

PUNCTUL 7: ROLUL PARTENERILOR SOCIALI SI AL DIALOGULUI SOCIAL

Aceasta sectiune evidentiaza rolul pe care partenerii sociali si dialogul social il pot juca in
elaborarea acordurilor care identifica si dezvolta aptitudinile, competentele si angajarea in
sectorul gazelor, cu o atentie speciald pentru schimbarea demografica. Setul de instrumente

include sugestii pentru:

e Rolul partenerilor sociali in elaborarea acordurilor si initiativelor privind schimbarea

demografica, aptitudinile, instruirea si angajarea;

e Utilizarea actiunii la nivel european de catre partenerii sociali;

¢ Implementarea actiunii la nivel national de catre partenerii sociali.
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Partenerii sociali trebuie sa joace un rol cheie in negocierea politicilor si acordurilor care pot
imbunatati invatarea, aptitudinile si dezvoltarea intregii forte de munca Tn lumina
imbatranirii demografice, schimbarii tehnologice si satisfacerii cerintelor existente de
competitivitate Tn industria gazelor. O constatare importanta a sondajului realizat de noi este
ca partenerii sociali necesita sa stabileasca de urgenta impactul schimbarii demografice in
sectorul gazelor si sa elaboreze abordari comune pentru Tnlaturarea posibilelor consecinte

negative ale schimbarii demografice in sector.

Dialogul social poate conferi valoare adaugata dezvoltarii aptitudinilor si competentelor prin
evidentierea importantei instruirii si dezvoltarii aptitudinilor pentru forta de munca si
indeosebi a importantei includerii acestui lucru in acordurile colective si negocierile la locul
de munca. Acest lucru poate fi obtinut prin dezvoltarea unor solutii inovatoare si creative
pentru dezvoltarea aptitudinilor si prognozarea aptitudinilor si angajarii in cadrul sectorului,
obtindnd consimtamantul si sprijinul din partea fortei de muncd si prin sublinierea
importantei dreptului la concediu pentru educatie si instruire prin integrarea acestuia in
politici referitoare la timpul de lucru flexibil. De asemenea, va fi important de a evidentia un
angajament fatd de egalitate si diversitate, astfel incat lucratorii varstnici si femeile sa

beneficieze de initiative ce tin de instruire si aptitudini la locul de munca.

Partenerii sociali trebuie sa joace un rol important in asigurarea supravietuirii sectorului
gazelor prin abordarea unui numar de probleme, inclusiv: aplanarea consecintelor unei
forte de munca in proces de Tmbatranire, sporind numarul de femei in sector, abordand
decalajul iminent (dacd nu curent) de aptitudini, abordand provocarile pe care le pune
agenda de mediu si prin oferirea sprijinului pentru angajati, pentru ca acestia sa se

instruiasca pe toatd durata activitatii lor profesionale.

Domeniile sugerate pentru elaborarea de acorduri pot include analizarea in comun a
informatiilor referitoare la necesitatile de instruire si dezvoltare a lucratorilor; actualizarea
aptitudinilor intregii forte de munca; instruirea pentru lucratori in domenii noi sau in curs de
aparitie, cum ar fi schimbarea de mediu sau serviciile clienti; modificarile Tn responsabilitatile
de baza determinate de schimbari tehnologice sau de altda naturd; politici in domeniul
resurselor umane referitoare la managementul varstei si diversitatea de varsta; si politici cu
privire la sanatate si bunastare la locul de munca si acorduri cu privire la timpul de lucru

flexibil.
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Reprezentantii de la locul de munca au un rol esential in initierea si elaborarea, impreuna cu
conducerea, a masurilor de imbunatatire a aptitudinilor si dezvoltarii profesionale a tuturor

lucratorilor, dar in special in evidentierea consecintelor schimbarii demografice.

Exista doua scenarii posibile care vin in atentia partenerilor sociali. Primul scenariu se refera
la lipsa oricaror actiuni in sectorul gazelor si in rezultat va fi afectatda competitivitatea
companiilor. Cel de-al doilea scenariu oferad sectorului gazelor careva sperante de viitor.
Acesta va situa angajatorii in fata concurentilor lor si va garanta supravietuirea acestora, nu

doar ca lideri in sectorul energetic, ci si ca angajatori preferati.

Setul de instrumente demonstreaza ca partenerii sociali trebuie sa-si asume roluri noi in
gasirea unor solutii comune la impactul imbatranirii demografice asupra instruirii, dezvoltarii
aptitudinilor si ocuparii fortei de munca in sectorul gazelor. Prin informarea in legatura cu
provocarile si prin ridicarea nivelului de calificare a reprezentantilor partenerilor sociali in
domeniile cuprinse in acest Set de instrumente, acesta va avea o valoare de durata pentru
sector. Prin promovarea parteneriatelor, sindicatele, personalul si conducatorii pot elabora
abordari comune si identifica si promova solutii comune in domeniul instruirii si dezvoltarii
aptitudinilor pentru o forta de munca diversd din punct de vedere al varstei. Adoptarea
acestei abordari va fi importanta pentru crearea unei culturi organizationale bazata pe

discutarea si solutionarea problemelor.
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