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Die demografischen Herausforderungen im
europaischen Versicherungssektor

Gemeinsame Erklarung der européischen Sozialpartner im Versicherungssektor

Einleitung

Angesichts der alter werdenden und dabei zahlenmaRig abnehmenden Bevolkerung sieht sich die Europdische Union
mit noch nie dagewesenen Herausforderungen fir ihre demografische Zukunft konfrontiert.

Die geburtenstarken Jahrgange der Nachkriegszeit ziehen sich langsam aus dem Arbeitsmarkt zurlick, und diese
Entwicklung wird sich im n&achsten Jahrzehnt noch verstarken. Gleichzeitig schrumpft infolge geringer Geburtenzahlen
die auf den Arbeitsmarkt stromende jlingere Generation dramatisch und wird den wachsenden Anteil der ausschei-
denden Pensionare und Rentner nicht ausgleichen kénnen. In der EU steht eine stetig wachsende Zahl pensionierter
Birger einer sinkenden Zahl Erwerbstatiger gegentber, die die staatlichen Sozialleistungen nicht mehr angemessen
finanzieren konnen.

Diese demografischen Verdnderungen betreffen auch européische Versicherungsunternehmen und -vermittler sowohl
in ihrer Eigenschaft als Produktanbieter (beispielsweise von Lebens-, Renten-, Kranken- und Pflegeversicherungen) wie
auch als Arbeitgeber.

Versicherungsunternehmen und -vermittler als Produktanbieter

Der Sektor weild um das Ansehen, welches die verschiedenen Anbieter von Versicherungsprodukten und -leistungen
genieRen, in der Offentlichkeit allgemein und bei Kunden im Besonderen. Es werden betrachtliche Anstrengungen unter-
nommen, um dieses Ansehen zu verbessern, und wie wir meinen, werden hier bereits Fortschritte verzeichnet.

Versicherungsunternehmen und -vermittler als Arbeitgeber

Diese gemeinsame Erkldrung konzentriert sich auf Unternehmen im Versicherungssektor in ihrer Eigenschaft als
Arbeitgeber.

Das Durchschnittsalter von Arbeitnehmern im Versicherungssektor steigt an. Viele nahern sich bereits dem Rentenalter.
Die Bewaltigung der Folgen einer alternden Arbeiternehmerschaft stellt eine Herausforderung dar. Zum einen mussen
wir erfahrenem und motiviertem &lteren Personal auf Wunsch ermdglichen, die berufliche Laufbahn Gber das traditio-
nelle Rentenalter hinaus fortzusetzen. Zum anderen mussen wir den Sektor fur junge Talente attraktiv machen, die fur
eine nachhaltige, qualifizierte und vielféltige Belegschaft gebraucht werden.

Der Versicherungssektor ist sich bewusst, dass die Bemuhungen, qualifizierte und gut ausgebildete Mitarbeiter anzu-
werben, verstarkt werden muissen. Insbesondere muss der Versicherungssektor als attraktive Branche mit interessanten
Karrieremoglichkeiten wahrgenommen werden, vor allem im Vergleich zum Bankensektor. Daher beginnen viele Unter-
nehmen im Versicherungssektor, ihre gesamte Einstellungsstrategie sowie ihre Betriebsstrukturen zu Uberdenken, um
gute Kréfte anzuwerben und zu halten.



Die Rolle der europaischen Sozialpartner

Die Sozialpartner im europaischen Versicherungssektor sind davon tberzeugt, dass sie eine wichtige Rolle in der
Unterstitzung der Bemihungen des Sektors hinsichtlich dieser Herausforderungen spielen. Sie einigten sich 2008 dar-
auf, dass konstruktive Antworten und Strategien auf europaischer Ebene zu entwickeln sind und beschlossen, hierftr
das Thema Demografie in das Arbeitsprogramm des Insurance Sectoral Social Dialogue Committee (ISSDC) fur 2008
und 2009 aufzunehmen.

Im Rahmen ihrer Arbeit identifizierten die Sozialpartner Attraktivitait und Beschéftigungsfahigkeit als die beiden
Hauptpunkte fur den Versicherungssektor. Aus diesem Grund wurde beschlossen, die Aktivitaten auf die folgenden
Bereiche zu konzentrieren: 1) Work-Life-Balance, also ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen Arbeits- und Privatleben,
2) Aufrechterhaltung der Beschaftigungsféhigkeit und Karriereentwicklung und 3) Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz.

Diese gemeinsame Erklérung ist ein Ergebnis der Gespréche und des Meinungsaustausches der Sozial-partner zu die-
sen Themen in den beiden vergangenen Jahren. Die von den Sozialpartnern identifizierten Werkzeuge und Instrumente,
um mit den demografischen Verdnderungen umzugehen, werden im Versicherungssektor bereits in gewissem Malde
angewandt. Die Tatsache, dass diese Werkzeuge und Instrumente in diesem Dokument erwahnt werden, unterstellt
nicht, dass Unternehmen sie nicht bereits einsetzen.

Die Sozialpartner des europaischen Versicherungssektors appellieren an ihre Mitglieder sowie an alle interessierten
Beteiligten im Versicherungssektor, ihre eigenen Methoden angesichts der folgenden gemeinsamen Erkléarung zu tber-
denken und zu Uberprifen.

Folgemalinahmen und nachste Schritte

Verbreitung der gemeinsamen Erklarung

Die Sozialpartner verpflichten sich, Uber alle verfigbaren Kanile Gewerkschaften, Verbande und Arbeitgeber im Ver-
sicherungssektor und dartber hinaus Uber diese gemeinsame Erklarung zu informieren. Sie werden die jeweiligen
Sozialpartner auf nationaler Ebene dazu auffordern, diese gemeinsame Erklarung zu unterstitzen und sich ihrer anzu-
nehmen. Dies konnte beispielsweise in Form von gemeinsamen Gesprachen tber ihren Inhalt, gemeinsamen Présenta-
tionen gegeniber nationalen Regierungen und anderen relevanten Akteuren, gemeinsamen Studien oder
Forschungsaktivitdten oder durch die Aufnahme des Themas in Tarifverhandlungen erfolgen. Nach Mdoglichkeit wird
diese gemeinsame Erklarung auch in andere offizielle EU-Sprachen Ubersetzt.

Kontrolle der Umsetzung der gemeinsamen Erklarung

Als FolgemalRnahme der gemeinsamen Erklarung werden die Sozialpartner die Umsetzung beobachten. Ziel wird sein,
den Fortschritt in den als Herausforderungen identifizierten Bereichen festzustellen und die Auswirkungen der gemein-
samen Erklarung in der Praxis zu bewerten. Dies konnte beispielsweise durch den Versand von Fragebdgen an die
Mitglieder der europédischen Sozialpartner oder an relevante Akteure im Versicherungssektor erfolgen.

Veroffentlichung einer Broschiire

Als FolgemaRnahme der Verabschiedung der gemeinsamen Erklarung planen die Sozialpartner die Herausgabe einer
Broschire, die gute praktische Ansétze seitens verschiedener Unternehmen im Versicherungssektor und in den EU-
Mitgliedstaaten zu den o.g. Punkten hervorhebt.



Werbung fir die Broschiire

Die Sozialpartner planen die Broschire unter ihren Mitgliedern zu verteilen. Die Sozialpartner und ihre Mitglieder werden
die Broschire so effektiv wie mdéglich unter Einsatz aller ihnen zur Verfligung stehender Mittel (z.B. Extranet, Website,
interne und externe Newsletter, etc.) bewerben, um sie bei den Gewerkschaften, Verbanden und Arbeitgebern im
Versicherungssektor und darlber hinaus bekannt zu machen und diesen zur Verfligung zu stellen.

Aktualisierung der Broschiire

Die Sozialpartner beabsichtigen, die Broschire regelmaRig zu aktualisieren, um neue Entwicklungen sowohl der
den européischen Versicherungssektor betreffenden demografischen Veranderungen als auch der von Stakeholdern
eingefiihrten und umgesetzten neuen Praktiken Rechnung zu tragen. Die Sozialpartner erwarten, dass die erste Phase
dieser Arbeit durch eine Konferenz abgeschlossen wird, die sich der o.g. Punkte annimmt, wobei sie sich
auf den Austausch guter praktischer Ansétze, die Analyse von Trends und Plane fir zukinftige MaRnahmen kon-
zentrieren wird.

1. Work-Life-Balance

Die Sozialpartner im européaischen Versicherungssektor erkennen die Bedeutung der Sicherstellung eines aus-
gewogenen Verhéltnisses zwischen Arbeits- und Privatleben an. Der Ausgleich zwischen Arbeits- und Privatleben
ist ein komplexes Thema, das alle Arbeitnehmer betrifft. Jeder Arbeitnehmer hat eine eigene Vorstellung davon,
was eine gute Work-Life-Balance ausmacht. Um die Attraktivitat des Sektors zu steigern, sollten Arbeitgeber viel-
faltige Beschéaftigungsmodelle anbieten konnen, die mit effizienten und effektiven betrieblichen Abldufen im Einklang
stehen.

Die Sozialpartner wissen, dass Fragen der Work-Life-Balance fir Frauen besonders entscheidend sind. Sie haben oft
das Gefuhl, ihre Karriereambitionen anpassen zu mussen, um den Bedurfnissen der Familie, wie z.B. der Betreuung von
Kindern oder éalteren Verwandten gerecht zu werden. Damit geschlechtsunabhéngig jede(r) erwerbstatig werden oder
nach einer Auszeit wieder in den Arbeitsmarkt zurlickkehren kann, sind Methoden wie flexible Arbeitszeiten, Teil-
zeitarbeitsprogramme, WiedereingliederungsmafRnahmen, die Schaffung von Heimarbeitspldtzen und technologiege-
stutztes flexibles Arbeiten (wie z.B. Telearbeit) sinnvolle Werkzeuge. Diese Initiativen tragen zur Attraktivitadt des Sektors
als Arbeitgeber bei und helfen, Talente anzuwerben und zu halten. Bei Versicherungsunternehmen und -vermittlern
bereits angewandte gute Methoden sollten auch anderswo nachgeahmt werden.

Auch Flexibilitat ist im Laufe eines Arbeitslebens von grundlegender Bedeutung. Eine Unternehmenspolitik, die altere
Beschaftigte dazu ermutigt, im Unternehmen zu bleiben, indem ihnen eine alternative und weniger anspruchsvolle
Arbeitsgestaltung angeboten wird, ist ein effektives Werkzeug, das von manchen Versicherungsunternehmen
und -vermittlern bereits erprobt wird. Hierzu kénnen u.a. die Reduzierung von Arbeitszeiten, flexiblere Arbeitszeiten
sowie individuelle Vereinbarungen, welche die besonderen Bedirfnisse von éalteren Menschen berlcksichtigen,
gehoren.

Die Entwicklung und der Ausbau von Kinderbetreuungseinrichtungen und die Bereitstellung verschiedener Formen
von Unterstiitzung in der Kinderbetreuung (wie z.B. Kinderbetreuungsgutscheine) ermdéglichen es Eltern, passende
Arbeitsmodelle zu wahlen, ob in Teil- oder Vollzeit. Nach Meinung der Sozialpartner spielen die EU-Mitgliedstaaten in
der Bereitstellung angemessener Kinderbetreuungseinrichtungen eine Schlisselrolle. Sie begriiRen die Ziele von
Barcelona im Hinblick auf Kinderbetreuungseinrichtungen fir Kinder im Vorschulalter (SEC (2008)2597) als positiven
Schritt.



2. Qualifikation und lebenslanges Lernen

Nach Ansicht der Sozialpartner ist lebenslanges Lernen ein Hauptfaktor fur langfristige Beschaftigungsfahigkeit. Innerhalb
eines Rahmens gegenseitiger Verantwortung entwickelt, kann lebenslanges Lernen zu beiderseitigem Gewinn fihren, der
fur Arbeitnehmer wie Arbeitgeber einen Mehrwert erzeugt. Von lebenslangem Lernen profitieren Arbeitnehmer, Arbeit-
geber und der Staat; die Investition in Aus- und Weiterbildung ist daher eine gemeinsame Verantwortung aller drei
Parteien.

Das laufende Auffrischen von Fahigkeiten ist fur ein erfiilltes Arbeitsleben unerlasslich. Die individuelle Karriereentwicklung
und Verbesserung der Qualifikation ist entscheidend dafir, dass Mitarbeiter motiviert bleiben und zufriedenstellende
Leistungen erbringen konnen. Die standige Weiterbildung élterer Mitarbeiter ist besonders wichtig, damit sie fur das Unter-
nehmen wertvoll bleiben, welches dadurch von ihrer Erfahrung und Kompetenz profitieren kann. Dies setzt die Bereitschaft
alterer Mitarbeiter voraus, sich an Weiterbildungsmafinahmen zu beteiligen.

Jeder Arbeitnehmer hat das Recht, an den notwendigen Fortbildungen teilzunehmen, um seine jeweiligen Aufgaben erfil-
len zu kénnen. Fachkenntnisse sollten entsprechend der Verdnderungen in der Branche aufgefrischt werden; Mitarbeiter
sollten dazu ermutigt werden, an Weiterbildungsprogrammen teilzunehmen und Verantwortung fur die eigene Karriere zu
Ubernehmen.

Ebenso liegt es im Interesse der Mitarbeiter, Verantwortung fur ihr eigenes Lernen und die eigene Qualifikation zu Uber-
nehmen, um leistungsfahig zu bleiben und die eigene Beschaftigungsfahigkeit zu bewahren. Arbeitgeber spielen eine
Schlisselrolle bei der Entwicklung der Kompetenzen des eigenen Personals. Jeder Mitarbeiter/jede Mitarbeiterin sollte
nach Mdglichkeit durch Weiterbildung in der effektiven Erfiillung seiner/ihrer Aufgaben unterstitzt werden. Arbeitgeber
sollten ihre Mitarbeiter dazu ermutigen, die Fahigkeiten und Kompetenzen zu entwickeln und zu steigern, die sie bendti-
gen, um ihre Arbeit effizient ausfiihren zu kénnen sowie um ihre Beschéftigungsqualifikation zu erhalten. Arbeitskrafte
ihrerseits mussen bereit sein, Teil des lebenslangen Lernprozesses zu werden und letztendlich Verantwortung fur ihre
eigene Beschaftigungsfahigkeit zu tGbernehmen.

3. Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Arbeitgeber und Arbeitnehmer haben eine gemeinsame Verantwortung fur die Schaffung einer gesunden Arbeitsum-
gebung mit Arbeitsbedingungen, die einem erfillten Arbeitsleben zutrdglich sind und die die physische wie mentale
Gesundheit der Belegschaft stitzen.

Nach Meinung der Sozialpartner haben sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer eine Rolle in der Férderung von
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz zu spielen. Arbeitgeber konnen dazu beitragen, indem sie ein Umfeld schaf-
fen und Methoden einfiihren, die fiur die Gesundheit der Belegschaft forderlich sind. Hierzu kdnnen betriebliche
Gesundheitsmanagementsysteme durch Initiativen wie sportliche Aktivitaten, Erndhrung und Stressmanagement,
Mitarbeiter-Beratungshotlines und medizinische Checkups oder Screenings beitragen. Die Arbeitgeber sind jedoch
nicht fir den privaten Lebensstil ihrer Mitarbeiter verantwortlich, und deshalb hangt der letztendliche Erfolg dieser
Mafinahmen von der Bereitschaft jedes/jeder Einzelnen ab, sie voll auszunutzen.

Effektive Strategien zu Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz sind der Schlisselfaktor fir die Si-cherstellung eines
sicheren Arbeitsumfeldes. Arbeitgeber sollten am Arbeitsplatz die notwendigen MaRnahmen ergreifen, um eine siche-
re und gesunde Arbeitsumgebung sicherzustellen. Mitarbeiter ihrerseits spielen ebenfalls eine Rolle, indem sie zu einem
guten und gesunden Arbeitsumfeld beitragen.



Die sektortbergreifende Rahmenvereinbarung zu arbeitsbezogenem Stress von 2004 geht davon aus, dass Stress jeden
Arbeitsplatz und jede Arbeitskraft betreffen kann, ungeachtet der GréRRe des Unter-nehmens, des Tatigkeitsgebiets oder
der Form des Arbeitsvertrages bzw. Beschaftigungsverhaltnisses. Die Sozialpartner im Versicherungssektor unterstitzen
diese Vereinbarung und stimmen zu, dass die Bewaltigung von Stress am Arbeitsplatz zu hoherer Effizienz und besserer
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz fihren kann, einhergehend mit wirtschaftlichen und sozialen Vorteilen fur
Unternehmen, Beschéftigte und die Gesellschaft als Ganzes. Die Sozialpartner fordern Arbeitgeber und Arbeitnehmer im
Versicherungssektor auf, aktiv zu werden und die Ursachen von leistungsabtraglichem, arbeitsbedingtem Stress zu iden-
tifizieren und positiv einzugreifen, um solchen Stress nach Maoglichkeit zu vermeiden, auszuschalten oder zu reduzieren.
Es liegt im Ermessen eines jeden Arbeitgebers, zu entscheiden, welche MaRnahmen er fiir angemessen hélt, um poten-
tiellen Stressfaktoren bei der Arbeit zu begegnen. Nach Mdglichkeit werden diese MalRnahmen mit der Beteiligung und
Zusammenarbeit der Belegschaft und/oder ihrer Vertreter umgesetzt.

Fazit

Die européischen Sozialpartner fordern Ihre Mitglieder dazu auf, ihren Beitrag hinsichtlich der demografischen
Herausforderungen zu leisten. Demografie ist ein komplexes Thema, welches mit vielfaltigen Ansatzen auf allen Ebenen
eines Sozialsystems in Angriff genommen werden muss. Die demografischen Verédnderungen betreffen alle Bereiche
eines Unternehmens. Arbeitgeber und Arbeitnehmer in Versicherungsunternehmen und -vermittlerbiros sollten daher
nach Wegen suchen, wie sie hinsichtlich dieser Themen zusammenarbeiten kénnen.
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