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Insurance Europe ist der europdische Verband der nationalen
Versicherer und Rickversicherer. Durch seine 34 Mitglieder, die wiederum
nationale Versicherungsverbande sind, vertritt Insurance Europe alle
Arten von Versicherungs- und Rickversicherungsunternehmen, z. B.
europaweite Unternehmen, Monoliner, Versicherungen auf
Gegenseitigkeit und KMU. Insurance Europe mit Sitz in Brlssel
reprasentiert Unternehmen, die ungeféahr 95 % des gesamten
Pramieneinkommens in Europa ausmachen. Versicherungen leisten einen
wichtigen Beitrag zum Wirtschaftswachstum und zur Entwicklung Europas.
Die europdischen Versicherer erwirtschaften Pramieneinnahmen von fast
1 170 Mrd. EUR, beschéftigen Uber 1 Million Menschen und investieren fast
9 900 Mrd. EUR in die Wirtschaft.

Als  europdischer  Gewerkschafts-Dachverband fir 7  Millionen
Dienstleistungsbeschéftigte vertritt UNI Europa die Sektoren, die das
Rickgrat des wirtschaftlichen und sozialen Lebens in Europa darstellen.
Mit Sitz im Herzen von Brissel vertritt UNI Europa 272 nationale
Gewerkschaften in 50 Landern u.a. aus den Bereichen: Handel, Allfinanz
und Zentralbanken, Spiele, Graphik und Verpackung, Schénheits- und
Kosmetikdienste, Informations- und Kommunikationstechnologie-
Dienstleistungen, Medien, Unterhaltung und Kinste, Postdienste und
Logistik, private Pflege und Sozialversicherung, Industriereinigung und
privates Sicherheitsgewerbe, Profisport und Freizeit, Fach- und
Fihrungskrafte sowie Zeitarbeitnehmer. UNI Europa vertritt die groBte
Region innerhalb von UNI Global Union.

BIPAR ist die Européische Vereinigung der Versicherungsvermittler. Sie
umfasst 52 nationale Verbande in 30 Landern. Durch ihre nationalen
Verbdnde vertritt BIPAR die Interessen der Versicherungsagenten und -
makler und Finanzvermittler in Europa. Neben einigen gréBeren
multinationalen Unternehmen setzt sich der
Versicherungsvermittlungssektor aus Hunderttausenden von KMU und
Kleinstunternehmen zusammen. Der Sektor macht 0,7 % des
europaischen BIP aus und beschaftigt mehr als 1 Million Menschen.

AMICE bietet eine Plattform flr Gegenseitigkeits- und
Genossenschaftsversicherer in Europa. Die in Brissel niedergelassene
Vereinigung setzt sich fir eine angemessene und faire Behandlung aller
Gegenseitigkeits- und Genossenschaftsversicherer im europdischen
Binnenmarkt ein. Ebenso foérdert sie die Schaffung und Entwicklung
innovativer Lésungen, die den europaischen Blirgerinnen und Biirgern und
Gesellschaften zugutekommen. Die nahezu 2 800 Versicherer, die in
Europa im Bereich Gegenseitigkeits- und Genossenschaftsversicherung
tatig sind, machen uber die Hélfte aller Versicherungsunternehmen aus
und verbuchen einen Marktanteil von fast 30 %. Dabei gewdhren sie
innerhalb der Europdischen Union Uber 200 Millionen Kunden
Versicherungsschutz und beschaftigen Gber 400 000 Arbeitnehmer.
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Vorwort der Sozialpartner im europaischen
Versicherungssektor

Die Sozialpartner im europaischen
Versicherungssektor freuen sich, diese
Zusammenstellung erfolgreicher
Initiativen vorstellen zu dirfen, die das
Wohlergehen von Arbeitnehmern und
innovative Lésungen flr die
Herausforderungen eines sich schnell
wandelnden Sektors fordern.

Es handelt sich dabei um die
Fortsetzung des europdischen Projekts
~Addressing the demographic challenge
in the European insurance sector: A
collection and dissemination of

goodpractices", das Mitte 2012
Von links nach rechts: Elke Maes, Koordination Sozialer finanzieller ~Unterstiitzung der

Dialog Versicherungen, UNI Europa Finanz; Sebastian Euyropaischen Union fertiggestellt wurde.

Hopfner, Vorsitzender Plattform Sozialer Dialog, FEin besonderer Schwerpunkt liegt dabei
Insurance Europe auf Mittel- und Osteuropa.

Die Sozialpartner konsultierten ihre nationalen Mitglieder, um neue Beispiele bewdahrter Praktiken
zusammenzustellen. Die drei Themen, die in der von den Sozialpartnern 2010 unterzeichneten
gemeinsamen Erkldarung angesprochen werden (Work-Life-Balance; Qualifikationen und lebenslanges
Lernen sowie Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz) stehen auch im Fokus dieser heuen Sammlung,
die um ein weiteres Thema - Telearbeit - erganzt wurde. Letzteres wurde im Ausschuss fir den sektoralen
sozialen Dialog der Versicherungswirtschaft (ISSDC) erértert. Am 10. Februar 2015 unterzeichneten die
Sozialpartner im europadischen Versicherungssektor eine gemeinsame Erklarung zur Telearbeit. Die
Erkldrung stitzt sich auf die Rahmenvereinbarung der europdischen Sozialpartner von 2002 und

bericksichtigt zudem die heutigen Beschaftigungsbedingungen im Versicherungssektor.

Fir Arbeithehmer des
Versicherungssektors
wurde Telearbeit in den
letzten Jahren immer
wichtiger, wobei die
anhaltenden
technologischen
Verdnderungen neue
Méglichkeiten erdffnen.
Die Sozialpartner im
europaischen
Versicherungssektor
haben sich verpflichtet,
sich weiterhin mit
Telearbeit zu befassen.
In dieser Hinsicht wird
die neue gemeinsame
Erklarung im Anhang als
Grundlage dienen.

Von links nach rechts: Sebastian Hopfner, Vorsitzender Plattform
Sozialer Dialog, Insurance Europe; Didier Pissoort, Vorsitzender
BIPAR-Ausschuss fiir soziale Angelegenheiten; Elke Maes, Koordination
Sozialer Dialog Versicherungen, UNI Europa Finanz

Ein weiteres Thema, mit
dem sich die Sozialpartner befassen, betrifft ,ldangeres Arbeiten®. Es ist wichtig, Laufbahnmodelle zu


https://www.etuc.org/framework-agreement-telework

entwickeln, die fiir alle Arbeitnehmergenerationen fair sind. Die Sozialpartner beschaftigten sich mit Fragen
des aktiven Alterns, einem geslinderen und ldngeren Arbeitsleben, Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz sowie der Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben. Das Projekt trug letztlich zur Ermittlung
innovativer Ansatze bei, die es den Beschéftigten im Versicherungssektor ermdéglichen, ldnger im
Erwerbsleben zu bleiben und ein angemessenes Arbeitsumfeld zu schaffen.

Der ISSDC will alle EU-Mitgliedstaaten in seine Projekte einbinden, darunter auch die mittel- und
osteuropdischen Lander (MOEL). Aufgrund dessen nutzten die europadischen Sozialpartner dieses neue
Projekt, um ihre Mitglieder in den MOEL-Landern zu einer aktiveren Teilnahme am europdischen sozialen
Dialog zu bewegen und den Dialog zwischen Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertretern in diesen Landern
zu fordern. Jingste Seminare in der Slowakei und Rumdnien trugen ohne Frage dazu bei, die Sozialpartner
in den MOEL-Zielldandern zu erreichen. Dabei stellte sich ein gewisser Erfolg ein, wdhrend diese
Anstrengungen weiter fortgesetzt werden.

Die Sozialpartner hoffen, dass diese Broschiire weitere Initiativen auf Ebene der Unternehmen oder Lander
inspiriert, um die demografische Herausforderung gemeinsam anzugehen.

Last but not least méchten die Sozialpartner der Europdischen Kommission fir ihre Unterstiitzung bei
diesem Projekt und der Veréffentlichung dieser Broschiire danken.
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Von links nach rechts: William Vidonja, Leiter Conduct of Business, Insurance Europe; Claudia

Saller, Politikbeauftragte, UNI Europa Finanz; Francois Lestanguet, politischer Berater, BIPAR;
Belma Yasharova, rechtliche und politische Beraterin, AMICE; Helen Sheppard, stellvertretende
Generalsekretdarin, AMICE



Erklarung von Kommissarin Marianne Thyssen

,Europa unterliegt derzeit einem umfangreichen demografischen Ubergangsprozess, der zu einer Abnahme
der Bevélkerung im erwerbsfdhigen Alter, einem hdéheren Anteil &lterer Arbeitnehmer und mehr
pensionierten Arbeitnehmern flihren wird. Damit verbunden sind weitreichende Auswirkungen auf unsere
Sozialstaaten und neue Herausforderungen fiir alle Wirtschaftssektoren. Die Uberalterung der Bevélkerung
birgt jedoch auch neue Chancen, beispielsweise durch die steigende Nachfrage nach neuen und
zugénglichen Dienstleistungen und Produkten.

Um die Nachhaltigkeit unseres europdischen Sozialmodells vor dem Hintergrund des demografischen
Ubergangsprozesses sicherzustellen, miissen die Systeme der sozialen Sicherheit modernisiert werden.
Auch die Entwicklung neuer Ansétze zur Organisation der Arbeitsregelungen und die Gewéhrleistung eines
gesunden Arbeitsumfelds missen verstdrkt werden. SchlieBlich wird es im Zuge der Globalisierung und
technologischer Verédnderung ebenfalls erforderlich sein, in lebenslanges Erlernen von Kompetenzen zu
investieren.

Diese Punkte zéhlen zu den Prioritdten der Kommission fiir 2016. Der diesjéhrige Prozess des Europdischen
Semesters legt den Fokus auf die Nachhaltigkeit und Angemessenheit der Sozialschutzsysteme mit Hinblick
auf die Auswirkungen der Bevélkerungsentwicklung. Zum Thema Work-Life-Balance lauft derzeit eine
formale Konsultation der Sozialpartner. Dariber hinaus sind wir derzeit mit einer Agenda flir neue
Kompetenzen fir Europa beschéftigt und (berarbeiten den EU-Acquis im Bereich Gesundheitsschutz und
Sicherheit am Arbeitsplatz. Das Know-how und das ausgeprédgte Engagement der Sozialpartner werden
wesentlich zur Ausgestaltung dieser MaBnahmen beitragen.

Die Kommission méchte den sozialen Dialog auf allen Ebenen stdrken. Die Sozialpartner sind in einer
besseren Ausgangslage als offentliche Behdrden, um die Dynamik der Innovation am Arbeitsplatz zu
erfassen und den Bedarf zu ermitteln. Entsprechend mdissen sie in der Lage sein, zur Entwicklung von
politischen MaBnahmen und Rechtsvorschriften beizutragen und bewéhrte Praktiken aus dem Arbeitsleben
weiterzugeben.

Diese Broschiire zeigt anhand greifbarer Beispiele auf, wie sich der demografische Wandel in den
unterschiedlichsten Bereichen — darunter Work-Life-Balance, Telearbeit, lebenslanges Lernen, Gesundheit
und Sicherheit am Arbeitsplatz und ldngeres Erwerbsleben — bewéltigen ldsst. Ich freue mich, dass die EU-
Sozialpartner im Versicherungssektor konkret an ihr gemeinsames Statement zur demografischen
Herausforderung von 2010 ankniipfen. Die Ergebnisse mdchte ich den politischen Verantwortungstrdgern
und allen Akteuren gleichermaBen ans Herz legen!"




Einleitung

In dieser Publikation sind die bewahrten Praktiken in
einem &hnlichen Format gehalten wie in der vorigen
Ausgabe von 2012, damit die Leserinnen und Leser
Hintergriinde und wichtigste Merkmale der Initiativen
besser verstehen. Gleiches gilt fir die Auswirkungen und
den Nutzen, die dabei flir Arbeitnehmer, Unternehmen
und den Sektor insgesamt zum Tragen kommen.

Neben den Themen, die bereits Gegenstand der
Broschiire von 2012 waren, d.h. Work-Life-Balance,
Qualifikationen und lebenslanges Lernen, Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz, kamen zwei weitere Bereiche hinzu: Langeres Arbeiten und Telearbeit. Diese

beiden neuen Themen wurden jlngst im Arbeitsplan des Ausschusses flir den sektoralen sozialen Dialog
der Versicherungswirtschaft (ISSDC) festgeschrieben. In Bezug auf Telearbeit unterzeichneten die
Sozialpartner im europaischen Versicherungssektor am 10. Februar 2015 eine gemeinsame Erklérung, die
in dieser Broschire enthalten ist.

Da die funf Bereiche stark miteinander verzahnt sind, ist nicht auszuschlieBen, dass die meisten bewahrten
Praktiken in mehr als einem Kapitel aufgefiihrt werden kénnten. Der Klarheit halber und zur Vermeidung
von Wiederholungen werden sie jedoch in dem Bereich vorgestellt, auf den sie schwerpunktmaBig abzielen.

Analog zur Broschire von 2012 besteht das wesentliche Ziel nicht darin, bewahrte Praktiken einfach nur
nachzubilden. Vielmehr sollen Unternehmen oder Sektoren, die ihre Verfahren in einem der funf Bereiche
verbessern mdochten, inspiriert werden. Wir hoffen, dass Ihnen diese bewdhrten Praktiken wichtige
Anregungen geben werden.




1. Work-Life-Balance-MaRnahmen

Je nach Arbeitssituation (wie Voll- oder Teilzeit oder der jeweiligen Arbeitsstelle) wird Work-Life-Balance
(d.h. die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben) unterschiedlich wahrgenommen. Eine universelle
Definition gibt es nicht. Die Work-Life-Balance setzt eine ausgepragte Aufmerksamkeit und Kommunikation
zwischen Unternehmensleitung und Arbeitnehmern voraus, denen in dieser Hinsicht gemeinsame
Verantwortlichkeiten obliegen. Einzel- und Gesamtziele sollten im Rahmen eines offenen Dialogs und einer
vertrauensorientierten Atmosphare erdrtert werden und auf die Kompetenzen der Mitarbeiter
zugeschnitten sein.

Auch wenn es schwierig zu definieren ist, tragt das, was allgemein als gutes Gleichgewicht zwischen Arbeit
und Privatleben gilt, entscheidend dazu bei, Arbeitnehmer zu gewinnen und zu binden. Entsprechend
kénnen flexible Arbeitsformen, geografische oder funktionelle Flexibilitat und die Unterstlitzung bei
Betreuungsaufgaben (z.B. Kinderbetreuung) den Ausschlag daflir geben, ob ein Arbeitnehmer in ein
Unternehmen eintritt bzw. dort verbleibt.

Die in diesem Abschnitt dargelegte bewahrte Praktik verdeutlicht, wie die Implementierung flexibler
Arbeitsweisen in einem deutschen Unternehmen (Wistenrot & Wirttembergische AG) unter anderem zu
einer Senkung des ,Konfliktpotenzials" zwischen der Vereinbarkeit von Privat- und Familienleben auf der
einen und dem Beruf auf der anderen Seite fuhrte.



Wiistenrot &

Wiirttembergische AG

,Flexibles Arbeiten“

wistenrot
wirttembergische

Name der

Gesellschaft/Organisation:

Sitz:

GroBe und Sektor der
Organisation:

Schwerpunkt und Titel der
MaBnahme:

Hintergrund/Griinde fiir
die Einfithrung der
MaBnahme/Strategie

Datum der
Umsetzung/Dauer:

Wistenrot & Wirttembergische AG

Deutschland

Versicherungssektor - ca. 7 000 Beschaftigte (neben ca. 6 000
AuBendienstpartnern)

Work-Life-Balance - Flexibles Arbeiten

Im Zuge der aktuellen demografischen Trends nimmt die Bedeutung
einer flexiblen Arbeitsgestaltung zu, zumal jungen Arbeitnehmern
immer mehr daran gelegen ist, eine verbesserte Work-Life-Balance zu
erreichen und zu bewahren. Mit der Initiierung des (Pilot-)Projekts
+~Flexibles Arbeiten™ wollte die W&W AG ein attraktives und férderliches
Arbeitsumfeld schaffen, um die Gewinnung und Bindung von
Fachkraften zu férdern.

Das Pilotprojekt ,Flexibles Arbeiten™ wurde im Mai 2011 gestartet und
sollte zundchst ca. eineinhalb Jahre laufen. Im September 2012 wurde
es um ein Jahr verlangert. Im Juni 2013 wurde in Absprache mit dem
Betriebsrat eine unternehmensweite Vereinbarung ,Fallweise mobiles
Arbeiten® unterzeichnet, die im Juni 2014 um ein Jahr verlédngert
wurde. Seit Ende 2015 wird das Konzept des ,Fallweise mobilen
Arbeitens"™ ausgedehnt, und bereits finf weitere Konzerngesellschaften
der W&&W haben inzwischen diese Arbeitsform etabliert.



Beteiligte Partner:

Gegenstand der
MaBnahme:

Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Das Pilotprojekt wurde unterstitzt durch das Fraunhofer-Institut fir
Arbeitswirtschaft und Organisation (Fraunhofer IAQO). Das Fraunhofer
IAO hat bereits anderen Unternehmen dabei geholfen, &hnliche
Projekte erfolgreich umzusetzen.

Das Pilotprojekt ,Flexibles Arbeiten™ testete ortsunabhangiges Arbeiten
mit 34 Mitarbeitern und 11 Flhrungskraften. Den Anfang machte die
W&W AG in Stuttgart, Deutschland, in folgenden Abteilungen:
Controlling, Rechnungswesen und Steuern, Kommunikation und
Personal.

Mit dem Projekt gingen mehrere interne Regeln und Leitlinien einher,
darunter:

— Die Mitarbeiter miissen Zugang zu den fir ihre Aufgabenerfiillung
notwendigen Telekommunikationstechnologien besitzen.

— Die Mitarbeiter miissen sicherstellen, dass sie wahrend der
normalen Arbeitszeit erreichbar sind. Die Arbeitsgestaltung darf
sich nicht negativ auf die Leistung des Mitarbeiters auswirken.

— Die Arbeitgeber missen eine gleichmaBige Verteilung der
Arbeitslast zwischen Mitarbeitern im Biro vor Ort und mobil
Arbeitenden aufrechterhalten.

Die IT-Abteilung der W&W AG stellte die erforderliche
Telekommunikationstechnologie bereit, um die erfolgreiche Umsetzung
des Pilotprojekts zu unterstiitzen. Dies umfasste Internet-Telefonie,
Desktop-Sharing und Systeme flir Video-, Audio- und Webkonferenzen
(Lync). Dariber hinaus betreute das Fraunhofer IAO das Projekt von
Mai 2011 bis Juli 2012. Das Institut ermittelte dabei, welche
Schlisselfaktoren die erfolgreiche Umsetzung einer derart flexiblen
Arbeitsgestaltung férdern oder behindern.

Aufgrund des Erfolgs des Pilotprojekts beschloss die W&W AG, den
Projektrahmen auszudehnen, um weitere Standorte einzuschlieBen und
das Konzept des flexiblen Arbeitens weiterzuentwickeln. Ende 2015
wurden funf neue Betriebsvereinbarungen zur Einflihrung des Konzepts
,Fallweise mobiles Arbeiten™ geschlossen. ,Fallweise mobiles Arbeiten®
ermoglicht das freiwillige ortsunabhangige Arbeiten. Allerdings ist dies
kein garantiertes Recht und wird auch nur anlassbezogen gewdahrt (z.B.
personlich oder per E-Mail), zumal es sich nicht als langfristige Praktik
eignet. Die Teilnehmer miissen jederzeit bereit sein, zur alten
Arbeitsregelung zurliickzukehren, sofern die Sachlage oder der
unternehmensinterne Bedarf dies gebieten. Derzeit ist geplant, diese
Arbeitsgestaltung in zwei bis drei weiteren Konzerngesellschaften der
W&W einzuftihren.

Das Pilotprojekt erzielte eine doppelte Wirkung: Die W&W AG profilierte
sich als Arbeitgeber, der ein attraktives und unterstiitzendes
Arbeitsumfeld bietet und Flexibilitdt, Motivation und Produktivitat
seiner Arbeitnehmer unter Abbau potenzieller Stressfaktoren erhoht.



Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Weblinks:

Die Ergebnisse der internen Vor- und Nachbewertungen durch das
Fraunhofer IAO zeigten, dass die Teilnehmer das mobile Arbeiten
vorwiegend ein bis dreimal pro Monat und bisweilen ein bis zwei Tage
pro Woche nutzten. 48,2 % der Teilnehmer stellten eine Senkung des
~Konfliktpotenzials" fest, was die Vereinbarkeit von Familie/Privatleben
und Beruf angeht. 59,3 % der Teilnehmer berichteten von einem
besseren ,Management belastender Arbeitssituationen®.

Im Rahmen des Pilotprojekts fihrte die W&W AG eine Auftaktsitzung
und eine fundierte Vor- und Nachbewertung durch, die es ermdglichte,
Starken und Schwachen des Pilotprojekts zu ermitteln.

Zum Erfolg des Pilotprojekts trugen mehrere Faktoren bei. Dabei ist
zunachst das Engagement der Fihrungsebene zu nennen. Es war
namlich erforderlich, bei den Mitarbeitern Vertrauen aufzubauen und
sich vom traditionellen Fokus auf eine unflexible ,Anwesenheitskultur®
zu lésen. Durch die Foérderung eines regelmaBigen Austausches
zwischen Flhrungsebene und Personalabteilung lieBen sich Probleme
angehen, die wahrend der Projektumsetzung auftraten. Ein weiterer
Faktor war die Festlegung interner Regeln und Leitlinien und eines
prazisen Erwartungsrahmens. So missen die Mitarbeiter beispielsweise
wahrend der Standardarbeitszeit erreichbar sein. Ermdglicht wurde dies
durch die Festlegung einer Telefon- und E-Mail-Regel, wie die der
Mitarbeiter im Bedarfsfall kontaktiert werden konnte. Drittens war
wichtig, Uber einen Zugang zu voll funktionsfahigen technologischen
Ressourcen zu verfligen. Hierzu war die Einfihrung von neuen
Kommunikationslésungen erforderlich, um fallweise mobiles Arbeiten
zu férdern und zu unterstitzen.

Zu den von den teilnehmenden Mitarbeitern genannten Hindernissen
zahlten technische Probleme und unzureichender personlicher Kontakt
mit Kollegen. Die Fuhrungskrafte nannten Schwierigkeiten bei der
Festlegung von Rahmenbedingungen fiir flexible Arbeitsregelungen.
Problematisch war unter anderem die Frage, welche Abteilungen oder
Mitarbeiter diese flexible Arbeitsgestaltung nutzen kénnen und welche
nicht und warum. Eine weitere Herausforderung bestand darin,
arbeitsrechtliche Auflagen einzuhalten - insbesondere was die
Verantwortung flir die Bewertung der Gesundheits- und
Sicherheitsbedingungen am Arbeitsplatz eines Mitarbeiters betrifft. Es
wurde daher ein Merkblatt zur Ergonomie am Arbeitsplatz entwickelt,
um den Mitarbeitern zu helfen, die Ergonomievorgaben an ihrem
auBerbetrieblichen Arbeitsplatz einzuhalten. Ebenso erwies es sich als
schwierig, vorhandene Archivbestdnde zu digitalisieren, um einen
uneingeschrankten Fernzugang sicherzustellen. Die Digitalisierung der
Archive der W&W AG lauft derzeit weiter.

Homepage der W&W AG http://www.ww-
ag.com/de/arbeiten bei w w/wer wir sind/was wir bieten/was-wir-
bieten.html



http://www.ww-ag.com/de/arbeiten_bei_w_w/wer_wir_sind/was_wir_bieten/was-wir-bieten.html
http://www.ww-ag.com/de/arbeiten_bei_w_w/wer_wir_sind/was_wir_bieten/was-wir-bieten.html
http://www.ww-ag.com/de/arbeiten_bei_w_w/wer_wir_sind/was_wir_bieten/was-wir-bieten.html

Fraunhofer-Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisation (Fraunhofer
IAO): http://blog.iao.fraunhofer.de/grenzenlose-arbeitswelt-1-geht-
fuehren-auch-anders-als-manager-es-heute-tun/



http://blog.iao.fraunhofer.de/grenzenlose-arbeitswelt-1-geht-fuehren-auch-anders-als-manager-es-heute-tun/
http://blog.iao.fraunhofer.de/grenzenlose-arbeitswelt-1-geht-fuehren-auch-anders-als-manager-es-heute-tun/

2. MaBRnahmen in den Bereichen Qualifikation und
lebenslanges Lernen

Die Erhaltung der Beschéftigungsfahigkeit wahrend des gesamten Erwerbslebens wird in unserer modernen
Gesellschaft als duBerst wichtig erachtet. Gerade in einer Phase der demografischen Verdanderung ist es
wichtig, anpassbar zu bleiben und Ubertragbare Kernkompetenzen zu erwerben. Wie die gemeinsame
Erkléarung der Sozialpartner im europdischen Versicherungssektor hervorhebt, kann ,lebenslanges Lernen
zu beiderseitigem Gewinn flhren, der fliir Arbeitnehmer wie Arbeitgeber einen Mehrwert erzeugt. Von
lebenslangem Lernen profitieren Arbeitnehmer, Arbeitgeber und der Staat; die Investition in Aus- und
Weiterbildung ist daher eine gemeinsame Verantwortung aller drei Parteien. Das laufende Auffrischen von
Fahigkeiten ist flr ein erflilltes Arbeitsleben unerlasslich. Die individuelle Karriereentwicklung und
Verbesserung der Qualifikation ist entscheidend daflir, dass Mitarbeiter motiviert bleiben und
zufriedenstellende Leistungen erbringen kdnnen."

Die bewdhrten Praktiken in diesem Abschnitt tragen dem Bedarf des Versicherungssektors in Bezug auf
Qualifikationen und Ausbildung in kreativer und vielseitiger Weise Rechnung. Ein Beispiel ist ein
tschechischer Krankenversicherer (VZP), der Hochschulabsolventen mit Behinderungen (ber ein
Praktikantenprogramm ermadglicht, erste Berufserfahrungen zu sammeln. Das Programm tragt zudem dazu
bei, andere Mitarbeiter fiir die Probleme von Behinderten zu sensibilisieren und die Vielfalt zu férdern. In
Belgien wurde ein gemeinsamer Ausbildungsfonds (CEPOM) eingerichtet, um eine breite Palette von
Ausbildungsprogrammen fiir die Beschaftigten der Versicherungsvermittlung mit hoher Flexibilitat in Bezug
auf Angebot und Standorte zu entwickeln. Ein tschechischer Versicherungsvermittler schlieBlich rief seine
eigene ,Akademie" (Respect Group) ins Leben, um seine Mitarbeiter, aber auch Mitarbeiter seiner Kunden
und seit Kurzem auch Nicht-Kunden auszubilden. Das Ausbildungssystem gliedert sich in acht Module fir
unterschiedlichste Themen, die mit den technischen Aspekten der Arbeit zusammenhangen (wie Innovation
in Bezug auf angebotene Produkte und Dienstleistungen, Risikomanagement sowie persdnliche Entwicklung
und Fremdsprachenkenntnisse).



RESPECT Academy -
innovatives
Ausbildungssystem zur

Motivierung von Mitarbeitern

Name der RESPECT GROUP
Gesellschaft/Organisation:

Sitz: Tschechische Republik (mit Tochtergesellschaft in der Slowakei)

GroBe und Sektor der Versicherungsvermittler - 260 Mitarbeiter
Organisation:

Schwerpunkt und Titel der Programm flr Qualifikationen und lebenslanges Lernen - RESPECT
MaBnahme: Academy

Hintergrund/Griinde fiir Qualifizierte Arbeitnehmer mit Interesse am Versicherungssektor zu
die Einfithrung der finden, ist generell duBerst schwierig. Noch komplizierter ist es,
MaBnahme/Strategie Arbeitnehmer zZu finden und zu binden, die auf

Versicherungsvermittlung spezialisiert sind. Seit seiner Griindung 1993
hat das Unternehmen umfassend in die Ausbildung seiner Mitarbeiter
investiert. Damit verbunden war der Wunsch, dass das gesammelte
Know-how unter allen Fachkraften des Unternehmens weitergegeben

wird.
Datum der Die Initiative wurde 2010 gestartet und lauft derzeit weiter. 2012
Umsetzung/Dauer: beschloss das Unternehmen, die Academy auch fir ihre

Geschaftskunden und deren Mitarbeiter zu 6ffnen. Und seit 2014 steht
die Academy sogar Nicht-Kunden von RESPECT offen.

Beteiligte Partner: Das gesamte Projekt wird von dem Unternehmen im Alleingang
durchgefiihrt, wobei gelegentlich externe Lehrkrafte zur Seite stehen.




Gegenstand der
MaBnahme:

RESPECT bildet bereits seit seinen Anfangen (1993) eigene Mitarbeiter
aus. 2010 jedoch stellte das Unternehmen ein durchdachtes System
mit der Bezeichnung RESPECT Academy auf die Beine. Der Besuch der
Academy ist Pflicht flir Mitarbeiter mit direktem Kundenkontakt (Front-
Office-Stellen), wie Vermittler, Gutachter, Experten fir Kfz-
Versicherungen, private Versicherungen usw. Die Zahlung finanzieller
Anreize hangt von der Teilnahme am Academy-Programm ab, wahrend
die nicht erfolgreiche Teilnahme an einem Academy-Programm die
Vergitung verringern und in Extremfdllen sogar zur Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses fiilhren kann. Fur Mitarbeiter ohne direkten
Kundenkontakt (Back-Office-Funktionen) - darunter operative
Mitarbeiter, Marketingfachleute usw. - sind die Module dagegen
freiwillig. Auch wenn diese keine finanziellen Anreize erhalten, die an
die erfolgreiche Ausbildungsteilnahme gekniipft sind, handelt es sich
um eine der Voraussetzungen flr potenzielle Versetzungen
(Beférderung) in die Vermittlungsabteilung oder vergleichbare Front-
Office-Abteilungen.

Das Ausbildungssystem setzt sich aus acht auf das Leistungsangebot
des Unternehmens zugeschnittenen Modulen zusammen. Eine
besondere Rolle spielt die Sensibilisierung flr die Innovation von
Produkten und Dienstleistungen, die Kunden angeboten werden.
Weitere Module umfassen Versicherungstechniken, Risikomanagement,
unternehmerische  Kompetenzen und Prasentationsfahigkeiten,
persénliche Entwicklung, Grundkenntnisse in Recht und Wirtschaft, IT
sowie Fremdsprachenkenntnisse.

Alle Fachkrafte von RESPECT miussen ihre Kenntnisse zweijahrlich in
einem Online-Test nachweisen und dabei mindestens 75 % aller Fragen
richtig beantworten. Jeder Teilnehmer kann das Modul bis zu dreimal
absolvieren. Fallt er auch im dritten Anlauf durch, muss er sich einer
mundlichen Prifung unterziehen, die von einem Ausschuss mit internen
Fachleuten des Unternehmens durchgefiihrt wird. Der Ausschuss soll
dabei die Griinde fiir das Scheitern herausfinden und die Frage kldren,
ob der Teilnehmer die behandelten Sachverhalte nicht versteht oder
mit den Fragen nichts anfangen kann und/oder generell
Schwierigkeiten mit Online-Tests hat. Im Ubrigen trat dieser Ausschuss
in den letzten funf Jahren nur ein einziges Mal zum Modul
Haftpflichtversicherung zusammen. Dabei stellte sich heraus, dass der
Kandidat die Materie zwar verstand, jedoch mit dem Test-Zeitfenster
nicht zurechtkam und entsprechend nicht die erforderliche
Mindestpunktzahl erreichte. Die langfristige Erfolgsquote beim ersten
Anlauf betrégt ca. 70 %. Die wenigen Teilnehmer, die einen dritten
Anlauf nehmen missen, sind zumeist Neulinge in diesem Bereich und
im Unternehmen. Das Ausbildungssystem ist an das
Mitarbeitermotivationssystem  geknipft und wird von der
Personalabteilung verwaltet. Jahr fiir Jahr nehmen ca. 80 Mitarbeiter
an der Ausbildung teil. Die Dozenten stammen in erster Linie aus dem
Unternehmen selbst und missen lGber mindestens funf Jahre Erfahrung
in der Versicherungsvermittlung verfiigen.

Angesichts des Erfolgs der internen RESPECT Academy beschloss das
Unternehmen 2012, die Tragweite auszudehnen und auch
Firmenkunden und deren Mitarbeiter einzubeziehen, um Kunden in den



Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Weblinks:

Bereichen Versicherungsprodukte und
-dienstleistungen zu schulen. RESPECT Academy flr Kunden erfolgt in
Form regelméaBiger Seminare (gewdhnlich vier pro Jahr mit 2-5
Stunden). Die Ausbildung ist flir die Teilnehmer kostenlos (voll von
RESPECT Ubernommen), und alle Teilnehmer erhalten nach Abschluss
ein Zertifikat.

Seit 2014 steht die Academy auch Nicht-Kunden von RESPECT offen -
und das groBtenteils nach MaBgabe der vorgenannten Grundsatze.
Diese werden vom Unternehmen als potenzielle Kunden betrachtet und
erhalten Uber RESPECT-Vermittler/-Vertreter eine Einladung zur
Seminarteilnahme. Ebenso kdnnen sie sich auf der RESPECT-Website
Uber die Kurse informieren und sich anmelden. Im Gegensatz zu den
RESPECT-Kunden ist diese Ausbildung fiir die Nicht-Kunden entgeltlich.
Der Preis pro Person fiir ein Seminar betrdgt einige hundert Kronen
(CZK).

Dass der Umsatz von RESPECT seit 2010 permanent steigt, das
Unternehmen unter den 30 flhrenden Versicherungsvermittlern der
Tschechischen Republik inzwischen an vierter Stelle rangiert und 2014
zum ,Versicherungsvermittler des Jahres™ gekiirt wurde, kann ohne
Frage als Beweis dafilir betrachtet werden, dass die RESPECT Academy-
Initiative fir das Unternehmen und dessen Mitarbeiter eine Win-win-
Situation mit sich bringt.

Méglicherweise hat das Motto der Ausbildung den Mitarbeitern dabei
geholfen, sich selbst mit den Zielen und Visionen des Unternehmens zu
identifizieren:

— Bildung flr die Praxis, nicht als theoretische MaBnahme
— Individueller und flexibler Ansatz fiir jeden Teilnehmer

— Erstklassiges Team aus Fachleuten und Experten des
Versicherungsmarkts

— Ho6chst sorgfaltige Ausarbeitung der fir die Ausbildung
erforderlichen Hintergrunddokumente

— Aufwertung des Wissenspotenzials aller Teilnehmer

http://www.respect.cz



http://www.respect.cz/

Weiterbildung bei CEPOM

]

cepum

Name der CEPOM -  Gemeinsamer Fonds fir  Beschaftigung und
Gesellschaft/Organisation: Ausbildungsentwicklung im Sektor fur Versicherungsvermittiung.

Sitz: Belgien

GroBe und Sektor der Versicherungs- und Vermittlungssektor in Belgien - 9 824,35
Organisation: Vollzeitaquivalente

Seit 2008 beschéftigt CEPOM 1,5 Vollzeitédquivalente

Schwerpunkt und Titel der Programm fiir Qualifikationen und lebenslanges Lernen — Weiterbildung
MaBnahme:

Hintergrund/Griinde fiir CEPOM soll sicherstellen, dass alle Arbeitnehmer unabhéngig von ihrem
die Einfithrung der Bildungsstand oder der UnternehmensgréBe des Vermittlers oder der
MaBnahme/Strategie Agentur die Mdglichkeit erhalten, sich in den Kernbereichen des Sektors

sowie in allen Belangen weiterzubilden, die eine Gefahr fir ihren
Arbeitsplatz mit sich bringen. Der Fonds tragt den technischen
Entwicklungen und der Komplexitdt eines facettenreichen und sich
standig &ndernden Sektors Rechnung und zielt darauf ab, den
Ausbildungsstand permanent zu erhéhen und die Kompetenzen aktiver
Mitarbeiter zu verbessern. SchlieBlich soll CEPOM eine kreative und
wirksame Ausbildungsstrategie sicherstellen.

Datum der CEPOM begann seine spezifischen MaBnahmen am 13. April 2005. Das
Umsetzung/Dauer: Ausbildungsangebot und die Bandbreite der Aktivitaten wurden im
Laufe der Zeit weiterentwickelt, um dem Bedarf und den Zielen des
Fonds bestmdglich gerecht zu werden. Diese Strategie lauft permanent
weiter.




Beteiligte Partner:

Gegenstand der
MaBnahme:

Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

GemaB seiner Satzung wird CEPOM von einem Vorstand aus Vertretern
von Arbeitgebern und Arbeitnehmern verwaltet, die vom Gemeinsamen
Ausschuss 307 ernannt werden. Letzterer ist in Belgien fir
Versicherungsvermittler und -agenturen zustandig.

Alle Beschaftigten des Sektors der Versicherungsvermittlung haben das
Recht, kostenlose Weiterbildungsprogramme zu absolvieren. Im Mai
2009 wurde der Zweck des gemeinsamen Fonds auf Outplacement
ausgeweitet. Mit anderen Worten kann CEPOM nun auch bei der
Wiedereingliederung von Arbeitnehmern mitwirken, die von einem
Unternehmen des Sektors entlassen wurden.

CEPOM bietet Weiterbildungen an, die in der Regel zwischen einem
halben Tag und dreieinhalb Tagen dauern. Das Ausbildungsangebot

konzentriert sich auf sieben Schwerpunktbereiche, von denen
nachfolgend Beispiele aufgelistet sind.

F"“"o“?pete"“ Sprachen und

n—Versicherung Persénliche Jintegriertes Vertrieb und

Beispiel: Regulierung Entwicklung Lernen® Marketing

fir éffentliche Beispiel: Erwerb eines Beispiel:
Auftrége, Durchsetzungsvermé spezifischen Verkaufst ech;'liken
Rechtsschutzversiche gen bei der Arbeit, Wortschatzes des Risikomanageme: n‘t
rung Stressbewiltigung Sektors in FR, NL, EN

oder DE
Kommunikation

Besondere
Beispiel: Computerkurse Kompetenzen
verhanrr:.‘,l;:ieg:knmpe Beispiel: Access, Beispiel:
Konfliktféhigkeit, Excel, Outlook, Zeitmanagement,

PowerPoint SmartTyping,

Prasentationsfahigke . 5
Finanzausweise

iten

Alle Kurse sind in einem ,A la carte®-Katalog aufgefiihrt und setzen eine
Mindestzahl angemeldeter Teilnehmer voraus (normalerweise sechs).
Die Teilnehmer kénnen dabei verschiedene belgische Stadte wie
Brissel, Littich und Antwerpen auswahlen.

Ferner hat CEPOM eine sogenannte ,Seasonal School" eingerichtet. Ziel
des Programms ist, die Hilfsmittel und den Geschaftssinn der
Mitarbeiter des Sektors der Versicherungsvermittlung zu entwickeln.
Dabei deckt es dieselben Themen ab wie im ,Vertriebs- und
Marketingbereich™ und soll die Effizienz und das Geschaftsgebaren der
Mitarbeiter fordern. Die Teilnehmer absolvieren ein flinftégiges
Programm, das sich Uber drei bis vier Monate erstreckt. Jedes Jahr
finden in der Seasonal School zwei Zyklen statt — einer im Frihling und
einer Voraussetzung sind jedoch mindestens acht
angemeldete Teilnehmer.

im Herbst.

CEPOM hat zu einem breiten und diversifizierten Angebot an
Weiterbildungskursen beigetragen, die dem Bedarf des Sektors optimal
gerecht werden. Die Zahl der Teilnehmer ist stabil: In den letzten
sieben Jahren zwischen 3 000 und 4 000 pro Jahr. Wahrenddessen



Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Weblinks:

steigt die Zahl der Ausbildungstage im Sektor an (2015: 433 Tage).
Auch die Lesequote der CEPOM-Newsletter hat sich erhéht - genauso
wie die Zahl der Abonnenten.

In Bezug auf die ,Seasonal School" sei hervorgehoben, dass seit der
Grindung in 2009 (ber 10000 Personen dieses spezielle
Ausbildungsmodell absolviert haben. Um den Teilnehmern der
Erstausbildung zu ermdglichen, Kenntnisse im ,Vertrieb und Marketing"
aufzubauen und zu vertiefen, wurde ein Fortgeschrittenenkurs
eingefihrt.

Der Erfolg von CEPOM ist im Wesentlichen darauf zuriickzufiihren, dass
eine breite Palette von Interessengruppen eingebunden ist, darunter
nationale, regionale und lokale Verbande, Handelskammern,
Arbeitgeberorganisationen und Gewerkschaften. Uberdies bezieht
CEPOM kontinuierlich neue Anforderungen flr den Sektor mit ein; ein
Beispiel ist der neue Outplacement-Status, der in Belgien seit 1. Januar
2014 gqilt. Outplacement lasst sich als eine Reihe von
Unterstitzungsdienstleistungen und  Beratungsaktivitdten eines
Dienstleisters zusammenfassen. Der Arbeitgeber bezahlt
Outplacement-Agenturen daflir, dass sie entlassenen Mitarbeitern
einzeln oder in der Gruppe die Méglichkeit geben, entweder selbst bei
einem neuen Arbeitgeber eine neue Stelle zu finden oder sich
selbststandig zu machen. Entsprechend kénnen diese entlassenen
Mitarbeiter (iber CEPOM Ausbildungen durchlaufen, die fir die Arbeit im
Versicherungs- und Vermittlungssektor relevant sind. So kann CEPOM
dem Bedarf des Sektors Rechnung tragen und maBgeschneiderte
Ausbildungen far Beschaftigte des Versicherungs- und
Vermittlungssektors anbieten.

Die Entwicklung von Ausbildungen fiir Mitarbeiter unterschiedlicher
Altersgruppen tragt ebenfalls zum Erfolg des gemeinsamen Fonds bei.
Ein Beispiel ist eine spezielle Ausbildung, die neue konkrete
Instrumente  einbezieht, um die generationenlibergreifende
Herausforderung und die Beschéaftigungsfahigkeit der tiber 60-Jdhrigen
anzugehen.

http://www.cepom.be



http://www.cepom.be/
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Hochwertige Ausbildung fir
junge Hochschulabsolventen
mit Behinderungen uber das

Praktikantenprogramm bei

VZP

VSEOBECNA

A ZDRAYOTNI POJISTOVNA
( ¢ CESKE REPUBLIKY

Name der
Gesellschaft/Organisation:

Sitz:

GroBe und Sektor der
Organisation:

Schwerpunkt und Titel der
MaBnahme:

Hintergrund/Griinde fiir
die Einfiihrung der
MaBnahme/Strategie

VZP (Allgemeine Krankenversicherungsgesellschaft)

Tschechien

VZP bietet eine staatliche Krankenversicherung an und wurde vom
Staat ins Leben gerufen. VZP ist der gréBte Krankenversicherer in der
Tschechischen Republik, der im Versicherungssektor einen Marktanteil
von 59% besitzt. Das Unternehmen hat fast 6 Millionen Kunden und ist
Mitglied des internationalen Verbands der nicht gewinnorientierten
Krankenversicherer. Es beschaftigt ber 3 500 Mitarbeiter.

Qualifikationen und lebenslanges Lernen - Das Praktikantenprogramm
fir Hochschulabsolventen mit Behinderungen, das Studierenden mit
Behinderungen beim Einstieg in die Arbeitswelt hilft und ihre
Integration mit traditionellen Praktikantenprogrammen verknupft.

GemaB den tschechischen Gesetzen muss der Anteil von Mitarbeitern
mit kdrperlichen Behinderungen in einem Unternehmen mindestens 4%
betragen. Wird diese Quote nicht eingehalten, hat das Unternehmen
ein BuBgeld an den Staat zu zahlen. Alternativ dazu kann ein
Unternehmen Dienstleistungen oder Produkte von anderen Firmen
erwerben, die in erster Linie Menschen mit Behinderungen
beschéaftigen.

Als sozial verantwortungsbewusstes Unternehmen férdert VZP die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen sowie insbesondere
die Integration junger Hochschulabsolventen mit Behinderungen.



Datum der
Umsetzung/Dauer:

Beteiligte Partner:

Gegenstand der
MaBnahme:

Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Die Initiative startete 2013 und war zunachst als einzigartiges
Pilotprojekt ausgelegt. Nach einigen Monaten wurde das Projekt als
auBerst effektiv und attraktiv fiir Studierende bewertet. Aufgrund des
hohen Interesses an dem Programm wurde es in die langfristige
Strategie des Unternehmens integriert.

Das Pilotprojekt wurde urspringlich in Zusammenarbeit mit der
Metropolitane Universitdt Prag und dem Endowment Fund
(Stiftungsfonds) entwickelt, um die Beschdftigung von Menschen mit
Behinderungen zu fdérdern. Vor diesem Hintergrund wurden
schrittweise Kontakte zu anderen Kolleginnen und Kollegen und
Universitaten geknipft.

Absolventen von Hochschulen und Universitdten erhalten die
Moglichkeit, (Uber ein spezielles Praktikantenprogramm erste
Berufserfahrung zu sammeln. Gleichzeitig kdnnen sie gemeinsam mit
dem Arbeitgeber nach geeigneten langfristigen
Beschaftigungsmadglichkeiten in ihrem Schwerpunktbereich Ausschau
halten. Auch erhalten die Absolventen damit die Mdglichkeit in einem
bestimmten Job praktische Erfahrung zu sammeln.

Die wesentlichen Merkmale des Praktikantenprogramms fUr
Hochschulabsolventen mit Behinderungen sind:

— Grundlage des Programms ist ein dreimonatiger Vertrag flr
Hochschulabsolventen mit Behinderungen.

— Wird der Vertrag erfolgreich beendet, verlangert er sich um
weitere drei Monate.

— Die besten Absolventen des Programms erhalten einen
unbefristeten Beschéftigungsvertrag.

— Mitarbeiter mit Behinderungen erhalten gleichberechtigten
Zugang sowie Sozialleistungen und Anspriiche.

— Mdoglichkeit fir individuelle Entwicklung und Teilnahme an
speziellen Projekten.

— Auswirkungen und erzielter Nutzen.

Bis dato hat das Programm fast 100 Hochschulabsolventen mit
Behinderungen gefordert.

Das Praktikantenprogramm fur Hochschulabsolventen mit
Behinderungen miindete bei VZP in ein neues Praventionsprogramm
mit der Bezeichnung ,Verletzungen vorbeugen®. Das Programm ist fir
Schiler von Grund- und Sekundarschulen ausgelegt. VZP-Mitarbeiter
mit Behinderungen treffen mit Schilern zusammen und ermuntern sie,
sich sicher zu verhalten und Unféllen vorzubeugen. Anhand ihrer
eigenen Erfahrungen erzdhlen sie den Schilern von einem Leben mit
Behinderungen.



Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Weblinks:

Das Praktikantenprogramm fur Hochschulabsolventen mit
Behinderungen war ein Erfolg, weil es die Entstehung einer neuen
Unternehmenskultur zur Forderung gegenseitiger Toleranz und
Unterstitzung beguinstigte. Zudem wurden neue
Managementerfahrungen umgesetzt, die sich aus personlichen
Herangehensweisen entwickelten. In der Folge erfuhren die Starken
eines vielfaltigen Arbeitsteams eine Aufwertung. Alle Mitarbeiter sind in
die Integration von Hochschulabsolventen mit Behinderungen
involviert. Das Programm stédrkt die Vision und die Wahrnehmung von
VZP als einen sozial verantwortungsbewussten Arbeitgeber.

http://www.vzp.cz

http://www.zdravakariera.cz



http://www.vzp.cz/
http://www.zdravakariera.cz/

3. MaRnahmen fiir Gesundheit & Sicherheit am
Arbeitsplatz

In Bezug auf Gesundheit und Sicherheit haben die Beschéftigten des Versicherungssektors in erster Linie
mit Stress am Arbeitsplatz, mentaler Gesundheit, Arbeitshaltung (Ergonomie), Arbeitsbereich und
wechselnden Arbeitsbedingungen zu kampfen. Entsprechend missen MaBnahmen fiur die Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz eine gesunde Arbeitsumgebung mit Arbeitsbedingungen ermdglichen, die die
psychische wie mentale Gesundheit der Belegschaft stiitzen. Dies lasst sich beispielsweise durch arztlichen
Rat, die Bereitstellung einer vertraulichen Hotline oder Beratung erreichen. Weitere Mdéglichkeiten zur
Verhinderung eines hohen Stressniveaus betreffen eine gute Kommunikation und Unterstlitzung zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer, aber auch zwischen Kollegen. Ebenfalls wertvoll kdnnen spezielle
Schulungen zur Stressbewaltigung sein, insbesondere im Hinblick auf wechselnde Arbeitsbedingungen.
Auch eine gute Arbeitsplanung seitens der Unternehmensleitung kann Gesundheits- und
Sicherheitsprobleme in einem Unternehmen lindern (Verteilung der Arbeitslast, Festlegung realistischer
Einzel- und Gesamtziele usw.).

Die Umsetzung von Gesundheits- und SicherheitsmaBnahmen kann Arbeitgebern und Arbeithehmern
gleichermaBen zugutekommen, weil sie zu weniger Fehlzeiten, besserer Gesundheit oder einem
Stressabbau fiir die Mitarbeiter fihren kann.

Gegenstand dieses Kapitels der Broschire sind kreative und innovative Lésungen, die zur Bewaltigung von
Gesundheits- und Sicherheitsproblemen am Arbeitsplatz entwickelt wurden. Ein Beispiel sind in der
Slowakei entwickelte
~Anti-Stresscamps" (Allianz Slowakei), in deren Rahmen die Mitarbeiter jedes Jahr drei Tage auf Kosten
des Unternehmens verreisen dirfen. Gewlnschte Aktivitdten kénnen die Mitarbeiter dabei im Voraus
wahlen, wie Ubungen fiir einen gesunden Riicken, Pilates, Yoga, Schwimmkurse und sonstige Wellness-
Aktivitaten sowie Schulungen zur Stressbewadltigung. Ein weiteres einschlagiges Beispiel ist die von der
tschechischen Versicherungsgesellschaft AXA begriindete ,Happy Week". Diese zweimal pro Jahr
stattfindende Woche ermdglicht Mitarbeitern, sich mit einem Schwerpunktthema zu befassen, darunter die
Funktionsweise des menschlichen Kdrpers oder gesundheitsrelevante Gewohnheiten am Arbeitsplatz (z.B.
Ergonomie und Dehnungsibungen).






Anti-Stresscamps der Allianz
Slowakei - eine innovative und
kreative Methode zur

Forderung des Wohlergehens

von Arbeithnehmern

Allianz ()

Slovenska poistoviia

Name der
Gesellschaft/Organisation:

Sitz:

GroBe und Sektor der
Organisation:

Schwerpunkt und Titel der
MaBnahme:

Hintergrund/Griinde fiir
die Einfiithrung der
MaBnahme/Strategie

Allianz Slowakei

Die Allianz SE (Sitz in Deutschland) hat eine Ubereinkunft tber
Leitlinien zu arbeitsbedingtem Stress verabschiedet. Diese ist flr alle
Gesellschaften der Allianz Gruppe weltweit bindend. Gleichwohl findet
das Anti-Stresscamp nur in der Slowakei Anwendung.

Versicherungssektor — ca. 1 650 FTE bei Allianz Slowakei

Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz — Anti-Stresscamps

Die Ubereinkunft tiber Leitlinien zu arbeitsbedingtem Stress wurde nach
Verhandlungen zwischen dem SE-Betriebsrat und der Leitung der
Allianz SE verabschiedet und spater in einzelnen Rechtseinheiten auf
lokaler Ebene umgesetzt (z.B. Allianz Slowakei). Die Ubereinkunft soll
die Gesundheit verbessern und den Stress unter Mitarbeitern abbauen.

Die Unternehmen der Allianz SE setzen die Ubereinkunft seit 2011 Gber
maBgeschneiderte MaBnahmen fiir jedes Unternehmen um. Vor diesem
Hintergrund war Allianz Slowakei bemiht, die Ubereinkunft in
verschiedener Form umzusetzen, um das Arbeitsumfeld und das
Wohlergehen ihrer Mitarbeiter zu verbessern. Derzeit flhrt Allianz
Slowakei drei verschiedene Aktivitdten flir ihre Mitarbeiter durch: Anti-
Stresscamps im Marz, Sommer-Sportwettkdmpfe im Juni und
Touristencamps im September.



Datum der

Umsetzung/Dauer:

Beteiligte Partner:

Gegenstand der
MaBnahme:

Die Ubereinkunft Uber Leitlinien zu arbeitsbedingtem Stress wurde im
Mai 2011 angenommen. Das erste Anti-Stresscamp erfolgte im Marz
2015, gefolgt von einem weiteren im Marz 2016. Die Initiative ist
klnftig einmal pro Jahr geplant.

Arbeitgeber und Gewerkschaft

Das Anti-Stresscamp stellt eine hervorragende Mdglichkeit dar, um die
taéglichen Probleme hinter sich zu lassen, mit denen Mitarbeiter in ihrem
Job konfrontiert sind. Das Event erstreckt sich tber drei Tage (inklusive
Wochenende), an denen die Mitarbeiter mit Kollegen aus verschiedenen
Regionen oder Abteilungen zusammentreffen. Das Programm der
Veranstaltung wird im Voraus bekannt gegeben, wobei jeder Mitarbeiter
selbst entscheiden kann, mit wem er/sie dieses Wochenende
verbringen méchte. Das Programm des letzten Events im Mdrz 2015
wurde von den Teilnehmern gemaB ihrer Auswahl durchgefihrt. Auf
dem Programm standen eine Vielzahl von Aktivitaten, wie Skifahren,
Nordic Walking und Wellness. Das zweite Anti-Stresscamp im Marz
2016 umfasste Schulungen flir einen gesunden Rilicken, Pilates, Yoga,
Schwimmkurse, Wellness, Ubungen zur Stressbewaltigung, Messung
des Stressniveaus, des Blutdrucks sowie des Body-Mass-Index (BMI) -
neben einer Verkostung von Obstdesserts, organischem Kaffee und
Tee.

Die Teilnahmeregeln werden mit den Mitarbeitervertretern
(Gewerkschaft) festgelegt. Die Teilnehmer kdnnen sich dabei Uber ein
elektronisches Online-Registrierungssystem fir das Anti-Stresscamp,
die Sommer-Sportwettkdmpfe und das Touristencamp anmelden. Auch
wenn alle Mitarbeiter mitmachen kénnen, werden solche bevorzugt, die
noch nie an einer der drei Aktivitaten teilgenommen haben. Dies soll
sicherstellen, dass alle Mitarbeiter innerhalb von drei Jahren
mindestens bei einem Event dabei sind. Fir die drei Events gelten



Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Weblinks:

dieselben Regeln, sodass die Mitarbeiter die Teilnahme an einer
Veranstaltung an ihren Interessen ausrichten kénnen.

Das Anti-Stresscamp ist ein ,All-Inclusive"-Event, die Kosten werden
voll von Allianz Slowakei bernommen. Da es sich Uber drei Tage
erstreckt (von Freitag bis Sonntag), miissen die Mitarbeiter entweder
am Freitag freinehmen oder ihre Arbeit innerhalb der regularen
monatlichen Arbeitszeit erledigen.

Bis dato hatten ca. 30 % aller Mitarbeiter der Allianz Slowakei die
Mdglichkeit, an mindestens einer der drei vorgenannten
Veranstaltungen teilzunehmen.

Die mitarbeiterseitigen Rlickmeldungen zum Camp im Marz 2015 waren
auBerst positiv. Arbeitgeber und Arbeitnehmer denken bereits lber
Méglichkeiten nach, das Programm weiter auszudehnen.

Die erwarteten Ergebnisse sind weniger Fehlzeiten, bessere Gesundheit
und weniger Stress fur die Mitarbeiter. Gleichwohl ist es noch zu frih,
um Auswirkungen und Nutzen dieser MaBnahmen zu bewerten, zumal
sie erst seit einem Jahr Anwendung finden.

Das groBte Hindernis besteht darin, dass die Zahl der Teilnehmer
aufgrund der hohen, vollstdndig vom Arbeitgeber getragenen Kosten
begrenzt ist. So kdnnen am Anti-Stresscamp maximal 150, an den
Sommer-Sportwettkdmpfen 180 und am Touristencamp 360 Personen
teilnehmen.

http://www.allianzsp.sk/
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~Happy Week" zur Starkung

des Gesundheitsbewusstseins

bei der AXA

Name der

Gesellschaft/Organisation:

Sitz:

GroBe und Sektor der
Organisation:

Schwerpunkt und Titel der
MaBnahme:

Hintergrund/Griinde fiir
die Einfiithrung der
MaBnahme/Strategie

Datum der
Umsetzung/Dauer:

Beteiligte Partner:

AXA Czech Republic Insurance Company

Tschechische Republik

AXA Czech Republic Insurance Company zahlt zu den zehn fihrenden
Versicherungsunternehmen am Markt und gehért zur AXA Gruppe,
einem der groBten Versicherungskonzerne der Welt. AXA Czech
Republic beschaftigt 550 Mitarbeiter in der Tschechischen Republik und
der Slowakei.

Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz - ,Happy Week"-Initiative
zur Férderung des individuellen Gesundheitsbewusstseins.

Durch die Umsetzung der ,Happy Week"-Initiative wollte AXA ihren
Mitarbeitern die Mdoglichkeit bieten, selbst auf ihre Gesundheit zu
achten und arbeitsbedingtem Stress entgegenzuwirken.

Die Initiative wurde 2012 gestartet. Aufgrund des &uBerst hohen
Interesses unter den Mitarbeitern ist davon auszugehen, dass sie
zweimal pro Jahr mit wechselnden Themen, ausgerichtet auf die
Mitarbeiterwiinsche, fortgefiihrt wird.

Die Partnerorganisationen zeichnen fiir den Inhalt verantwortlich und
sind Gegenstand einer regelmaBigen Aktualisierung. Zu den
wichtigsten Partnern zahlen Fachleute in den Bereichen Gesundheit und
Arbeitsgewohnheiten, Psychologie, Neurologie sowie Experten fir neue
digitale Technologien und viele andere.



Gegenstand der
MaBnahme:

Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Weblinks:

Die strategische Initiative ,Happy Week"™ beruht auf der freiwilligen
Beteiligung der Mitarbeiter in unterschiedlichsten Bereichen ihrer Wahl,
basierend auf ihren individuellen Lebensstilen und Werten. Mitarbeiter
kénnen sich dabei unter der Aufsicht von Fachleuten besser mit den
Grundsatzen oder Regeln bestimmter Themen vertraut machen. Die
Initiative soll den Mitarbeitern mehr Spielraum fir Selbstverwirklichung
einrdumen und selbst Sachverhalte ausbauen, die nicht unmittelbar mit
dem Kerngeschaft in Zusammenhang stehen.

Die Initiative besteht aus zusammenhangenden zweiwdchigen Blocken,
wobei sich die Themen und der Grad der Einbindung nach den
Praferenzen der Mitarbeiter richten.

Die von den Mitarbeitern bevorzugten Bereiche lassen sich in die
folgenden Themen aufgliedern:

Nutzung neuer

Technologien

* Nutzung des Internets und
mobiler Anwendungen

* Praktische Anwendung
gangiger PC-Programme

usw.

Einer der wichtigsten Pluspunkte besteht darin, dass das Unternehmen
seinen Mitarbeitern die Freiheit einrdumt, sich mit Themen zu befassen,
von denen sie in hohem MaBe betroffen sind. Die Schaffung der
Initiative fithrt zu mehr Mitarbeiterzufriedenheit und der Ubertragung
praktischer Ratschlage auf den Alltag. So haben zahlreiche Mitarbeiter
bereits den Wunsch nach einer zusatzlichen Follow-up-Initiative
geduBert.

Dass die Initiative auf freiwilliger Teilnahme beruht und sich
Schwerpunktgebiete und -themen direkt am Bedarf der Mitarbeiter
orientieren, tragt in besonderem MaBe zu ihrem Erfolg bei.

http://www.axa.cz
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4. MaBnahmen fiir langeres Arbeiten

-

Angesichts der demografischen Herausforderungen fir den Versicherungssektor besitzt ein ldngeres
Erwerbsleben hohe Relevanz. Die mit adlteren Arbeitnehmern verbundenen Vorteile sind unbestritten,
darunter ihre Erfahrung, ihr Fachwissen, ihre Vertrautheit mit der Geschichte und Kultur des Unternehmens
sowie ihre aufgebauten Netzwerke.

Altere Arbeitnehmer kdnnen unter anderem durch Weiterbildung im Unternehmen gehalten werden. Wie
die gemeinsame Erklarung von 2010 besagt, ,ist die standige Weiterbildung &dlterer Mitarbeiter besonders
wichtig, damit sie fir das Unternehmen wertvoll bleiben, welches dadurch von ihrer Erfahrung und
Kompetenz profitieren kann. Dies setzt die Bereitschaft alterer Mitarbeiter voraus, sich an
WeiterbildungsmaBnahmen zu beteiligen™. Neben der Gewahrung geeigneter Weiterbildungsmadglichkeiten
fir alle Altersgruppen konnen die Foérderung eines besseren Managements der Altersvielfalt in
Unternehmen oder Programme zur Einstellung alterer Arbeithehmer sowohl Arbeitgebern als auch
Arbeitnehmern im Versicherungssektor zugutekommen. Ferner heil3t es in der gemeinsamen Erklarung von
2010, dass ,eine Unternehmenspolitik, die altere Beschaftigte dazu ermutigt, im Unternehmen zu bleiben,
indem ihnen eine alternative und weniger anspruchsvolle Arbeitsgestaltung angeboten wird, ein effektives
Werkzeug ist, 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 dlteren Menschen bertiicksichtigen, gehdren.™

Auch hier entwickeln Unternehmen interessante und kreative Instrumente, um sicherzustellen, dass
Mitarbeiter nach einem bestimmten Alter gerne weiterarbeiten. So hat in Belgien ein Unternehmen (KBC)
ein ganzes Programm fiir Arbeitnehmer (iber 55 ausgearbeitet. Alteren Arbeitnehmern stehen dabei fiinf
verschiedene Mdéglichkeiten offen. Unter anderem kdnnen sie weniger bzw. mit weniger Verantwortung
oder auBerhalb des Unternehmens arbeiten, aber trotzdem Mitarbeiter bleiben. Ein anderes Unternehmen
in Italien (Groupama) hat eine interessante Initiative fir Mitarbeiter Gber 55 ausgearbeitet, um diesen eine
bedarfsgerechte Fortbildung zu ermdglichen.



Long-Life-Opportunity-Initiative

bei Groupama Assicurazioni

P
7INg Groupama

Assicurazioni

Name der
Gesellschaft/Organisation:

Sitz:

GroBe und Sektor der
Organisation:

Schwerpunkt und Titel der
MaBnahme:

Hintergrund/Griinde fiir
die Einfiihrung der
MaBnahme/Strategie

Datum der
Umsetzung/Dauer:

Groupama Assicurazioni

Italien

Versicherungssektor — 831 Mitarbeiter

Langer arbeiten - Long-Life-Opportunity ist eine Initiative mit
ausgepragtem Fokus auf Altersmanagement, die sich insbesondere an
Erwerbstétige Uber 55 richtet.

Das Durchschnittsalter von Arbeitnehmern im Versicherungssektor
steigt an. Insbesondere bei Groupama Assicurazioni liegt das
Durchschnittsalter der Arbeitnehmer bei 49, 30 % aller Mitarbeiter sind
Uber 55.

Entsprechend tragen Wettbewerbsfahigkeit und Produktivitat in hohem
MaBe dazu bei, dass das Unternehmen sicherstellen kann, dass sich alle
Mitarbeiter unabhdngig von Alter, Dienstalter und Geschlecht
eingebunden fuhlen und die Méglichkeit besitzen, ihre Fertigkeiten und
Kompetenzen regelméBig auf den neuesten Stand zu bringen.

Das Programm wurde zwischen 2013 und 2014 entwickelt. Groupama
Assicurazioni konzentriert sich nunmehr auf Strategien und
Fortbildungen flr junge Arbeitnehmer bzw. potenzielle Mitarbeiter.



Beteiligte Partner:

Gegenstand der
MaBnahme:

Viele Partner waren involviert, darunter Gewerkschaften, eine
angesehene Firma flr Sozialforschung sowie verschiedene, auf die
einzelnen Schwerpunktbereiche spezialisierte Schulungsanbieter.

Groupama Assicurazioni unterstiitzt seine Mitarbeiter fortwahrend lber
regelmaBige jahrliche Fortbildungsprogramme. Die
Fortbildungsprogramme richten sich nach dem Ausbildungsbedarf, der
jedes Jahr ermittelt wird.

Zwischen 2013 und 2014 wurde die Long-Life-Opportunity-Initiative
gestartet. Das Programm setzte sich aus mehreren Komponenten
zusammen.

Fir dieses Projekt wurde der Schulungsbedarf mit der professionellen
Hilfe eines externen, auf Sozialforschung spezialisierten Unternehmens
ermittelt. Dieses stellte einen spezifischen Bericht und detaillierte
Informationen zusammen, um die Entwicklung eines Programms mit
Fokussierung auf den tatsachlichen Bedarf der Zielgruppe zu
unterstitzen. Analysiert wurden insgesamt funf Bereiche, d.h.
individuelle Daten, organisationsbezogene Aspekte (Verhaltnis zum
Unternehmen), fachliche Aspekte (Beziehung zur eigenen Funktion),
Motivation und Zufriedenheit und Schulungsbedarf. Bei der Analyse
kristallisierten sich drei verschiedene Profile heraus. 43 % der
Befragten wurden als arbeits- und 25 % als privatlebenorientiert
betrachtet, wahrend 29 % um eine bessere Vereinbarkeit bemiuht
waren.

Die Sozialforschung ermdglichte, den Schulungsbedarf verschiedener
Gruppen zu analysieren. Das Unternehmen konnte so die Ergebnisse
besser auslegen und den Lehrplan unter Berlicksichtigung der
verschiedenen Bedlirfnisse zusammenstellen, um ein differenziertes
Angebot vorzulegen. Im Folgenden wurden finf Schulungsinitiativen
umgesetzt - alle auf Basis einer freiwilligen Teilnahme.

Zunachst organisierte Groupama Assicurazioni eine eintdgige
Zusammenkunft zum Thema Alter und Arbeitsleistung. Die
Zusammenkunft erfolgte in Form eines eintdgigen Seminars Uber die
demografischen, sozialen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen.
Ziel war, das Bewusstsein der Teilnehmer fiir Sachverhalte zu scharfen,
die mit der Verlangerung des Arbeitslebens, der Entwicklung der
Arbeitsleistung und neuer Technologien am Arbeitsplatz und im Alltag
zusammenhingen.

Im Anschluss an das eintégige Seminar rief das Unternehmen ein von
zwei externen Consultants eingerichtetes ,Long-Life-Motivationsforum"
ins Leben. Dieses sollte Erwerbstatige Uber 55 verstarkt fur die eigene
Denk- und Handlungsweise sensibilisieren, insbesondere in Bezug auf
ihre Winsche und Ziele. Dabei fanden zweitdagige Workshops mit
jeweils zwdlf Teilnehmern unter Durchfiihrung von Kursen fir
Selbstbestimmung und Motivation statt, die in erster Linie zur
Festlegung eines Aktionsplans fir die Zukunft beitragen sollten. Nach
den Workshops folgte ein 1,5-stiindiges individuelles Coaching, um die
Zusammenstellung des personlichen Projekts fir das Privat- und
Berufsleben zu unterstitzen.



Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Mitarbeitern Uber 55 wurden zudem zwei fachliche und
verhaltensorientierte  Schulungsinitiativen angeboten, um zum
+Ausbilder® und ,Tutor" junger Mitarbeiter zu werden. Das Job-Masters-
Training zielte auf den Erwerb des fachlichen und praktischen
Instrumentariums ab, um Schulungen effizient durchfiihren zu kénnen.
Die Teilnehmer lernten dabei Uber zwei Tage in hdchstens
zwolfképfigen Gruppen, wie ein Schulungsprogramm ausgearbeitet
wird, in einer Ausbildungssituation zu kommunizieren und eine Debatte
zu moderieren ist.

Die Field-Tutor-Schulung wiederum hatte zum Ziel, alteren
Arbeitnehmern aufzeigen, wie sie jlingeren Arbeitnehmern gegeniiber
als Mentor auftreten sollten. Die 12-képfigen Gruppen machten sich
durch dieses eintagige Schulungsmodul mit den Grundlagen fir die
Ausarbeitung eines Mentoring-Programms vertraut. Ebenso erlernten
sie die optimale Kommunikation in Coaching-Situationen und erwarben
die wichtigsten Grundlagen fiir betriebsinterne Lernprozesse.

Um das Wissen in Bezug auf die Informations- und
Kommunikationstechnik zu verbessern, wurde eine spezielle
Schulungsinitiative zum Thema ,Internet und neue Technologien®
umgesetzt. Das zweitdgige Schulungsprogramm bot einen Uberblick
Uber neue Internet-Technologien/ soziale Netzwerke und sollte die
betriebliche Nutzung der wichtigsten Microsoft Office-Programme (d.h.
Word und Excel), einschlieBlich der komplexesten Funktionen, erhéhen.

Von den 225 Mitarbeitern von Groupama Assicurazioni, die Gber 55 sind
(27 % der gesamten Belegschaft), nahmen 2013 80 % an der
Sozialforschungsstudie teil. Im Wesentlichen ergab die Studie, dass
60 % bei der Arbeit motiviert und 67,7 % mit ihrem Job zufrieden
waren. 60,1 % versplrten den Wunsch Neues zu lernen. 2014
durchliefen 100 % der Uber 55-Jdhrigen mindestens eine
Schulungsinitiative: 180 Personen nahmen an der eintagigen
Zusammenkunft teil, 38 am Long-Life-Motivationsforum und 24 an den
Initiativen flr die Ausbildung zum Ausbilder oder Tutor, wéhrend Uber
70 Personen den Kurs ,Internet & neue Technologien™ absolvierten.
Insgesamt wurden Uber 2 800 Schulungsstunden abgehalten.

Job-Masters-
Training




Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Weblinks:

Der Erfolg der Long-Life-Opportunity-Initiative ist in erster Linie auf die
Einbindung der Gewerkschaften von Anfang an zurlickzufiihren. Eine
umfassende Kommunikationskampagne, die friihzeitige Mitwirkung und
Einbindung der Unternehmensleitung sowie die Vielfalt der
angebotenen freiwilligen Schulungen trugen zum Erfolg der Initiative
bei. Zu den wesentlichen Hindernissen zdhlten die psychologischen,
sozialen und kulturellen Barrieren in Bezug auf das Thema selbst,
insbesondere seitens der (ber 55-jahrigen Mitarbeiter.

http://www.groupama.it/



http://www.groupama.it/

Minerva-Programm fiir
Arbeitnehmer liber 55 oder wie
ein langeres Erwerbsleben bei

KBC SpaR machen kann

KBC

Name der KBC Group
Gesellschaft/Organisation:

Sitz: Der Sitz von KBC befindet sich in Brissel, Belgien. Aufgrund der
komplexen belgischen Regelungen zum Laufbahnende wird das
Minerva-Programm zunachst in Belgien umgesetzt.

GroBe und Sektor der Integriertes Allfinanzunternehmen fur Finanz- und
Organisation: Versicherungsprodukte und -dienstleistungen. Die Kernmarkte von
KBC befinden sich in Belgien, der Tschechischen Republik, der
Slowakei, Ungarn und Bulgarien. Die Zahl der Mitarbeiter weltweit
betrdgt 36 000 Vollzeitaquivalente. In Belgien beschaftigt KBC
insgesamt 14 807 Mitarbeiter, von denen 2504 Uber 55 und davon
nochmals 256 Uber 60 Jahre alt sind. In der Versicherungssparte
arbeiten 1 200 Bedienstete, von denen 223 (ber 55 und 38 lber 60
Jahre alt sind.

Schwerpunkt und Titel der Langer arbeiten - KBC-Programm Minerva, ,Der Weg zu einem
MaBnahme: langeren Erwerbsleben®.

Hintergrund/Griinde fiir KBC rief das Minerva-Programm aus mehreren Griinden ins Leben.
die Einfithrung der Zunachst sollte damit demografischen Trends entgegengewirkt werden,
MaBnahme/Strategie denen zufolge ein Funftel der Arbeitnehmer in finf Jahren alter als 60

sind (die Babyboomer-Generation erreicht langsam das Rentenalter,
und die Bevélkerung in Belgien wird immer &lter). Hinzu kommt, dass
die allgemeine Erwerbsquote in Belgien niedrig ist (61,9 %), das
tatsdchliche Rentenalter (59,3 Jahre) unter dem europdischen
Durchschnitt liegt (64,9 % und 63,2 Jahre) und haufig Programme zur
Frihverrentung oder Ubergangsregelungen genutzt werden, um
Mitarbeiter bereits vorzeitig in den Ruhestand zu schicken - neben
aktuellen Beschllissen der gegenwartigen sowie friherer Regierungen




zur Rentenproblematik (Anhebung des gesetzlichen Rentenalters von
65 auf 67 sowie des Mindestzeitraums fiir den Anspruch auf
Frihverrentung von 35 auf 42 Jahre usw.). Aufgrund dessen erkannte
die KBC-Fuhrung, dass langfristig etwas geschehen musste, um die
Motivation ,alterer® Arbeitnehmer zu erhalten und sie zu einem
ldngeren Arbeitsleben zu ermutigen.

Datum der 2012 begann die Projektgruppe mit ihrer Analyse und der
Umsetzung/Dauer: konzeptionellen Entwicklung des Minerva-Rahmens, der im Marz 2014
offiziell bei KBC Belgium eingeflihrt wurde. Seit damals bestimmt das
Minerva-Programm, wie KBC in Belgien beim bevorstehenden
Laufbahnende von Mitarbeitern verféhrt. MaBgeblich ist ein
kontinuierlicher Kreislauf von HR-Prozessen, sodass Minerva seine
Strategie an den dynamischen internen und externen Kontext anpassen
kann.

Beteiligte Partner: Wahrend der Entwicklungsphase des Programms wurden alle
Interessentrager (d.h. Mitarbeiter aller Altersgruppen, hochrangige
FUhrungskrafte aber auch alle Sozialpartner) von der Corporate-HR-
Projektgruppe eingeladen, Workshops zu besuchen und Feedback in
Bezug auf Vision, die eingerichteten Mdéglichkeiten, Herangehensweise
usw. zu geben.

Gegenstand der Minerva hat alle bereits vorhandenen Lésungen gebilndelt und diese flr
MaBnahme: die Mitarbeiter in der Zielgruppe und die Unternehmensleitung als Paket
aufbereitet. Hierdurch entstand ein breites Moglichkeitsspektrum flr
das eigene Karriereende. Grundsatzlich fordert KBC alle Arbeithehmer
Uber 55 auf, Uber die eigene Laufbahn zu reflektieren und sich dabei
Fragen zu den eigenen Talenten und Interessen (Abgleich zwischen
Interessen und Kompetenzen), der Vereinbarkeit von Privat- und
Berufsleben (wie viele Stunden pro Woche mdéchte ich arbeiten?), dem
Grad der Komplexitat ihrer Positionen (mdéchte ich eine Aufgabe mit
weniger Verantwortung und Komplexitdt?) und der langfristigen
Perspektive zu stellen (wann mochte ich aufhéren zu arbeiten?). Die
Antwort auf diese Selbstbefragung miindet in der Wahl eines der zur
Verfligung stehenden , Tracks":

Track 3: Weniger

Track 2: Weniger arbeiten und
) arbeiten 5 weniger
A Verantwortung
* Mir gefallt, was ich mache,  Ich mochte meine * Ich machte meine * Ich mochte meine * Ich méchte auBerhalb von
und ich mochte so Arbeitszeit verkirzen, d.h. Funktionsstufe oder meine Arbeitszeit verkirzen und KBC arbeiten, gleichzeitig
weitermachen wie bisher. von 100% auf 80% oder Verantwortung meine Funktionsstufe bzw. aber Mitarbeiter von KBC
Vielleicht machte ich sogar von 80% auf 50%. herabsetzen, meine Verantwortung bleiben. Ich kann mich fur
noch héher hinaus. beispielsweise von der herabsetzen intern ausgeschriebene
héheren auf die mittlere Stellenanzeigen bei nicht
Ebene oder mich von der gewinnorientierten und
hoheren Fihrungskraft zu sozialwirtschaftlichen
einem Sachverstandigen sowie bei
entwickeln. gewinnorientierten

Organisationen und
Dachorganisationen
bewerben. KBC geht mit
interessierten
Organisationen Uber eine
Dienstleistungsvereinbaru
ng eine Verpflichtung ein.




Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Die Entscheidung flir einen dieser funf Tracks wird dann mit dem
Vorgesetzten erértert. Im Anschluss nimmt der Vorgesetzte einen
Realitdatscheck vor. Erfolgt die Genehmigung, setzt der jeweilige
Mitarbeiter die ausgewadhlte Losung innerhalb der Abteilung um. Die
Vereinbarung wird dann als ,I-deal® festgeschrieben und von der
Corporate-HR-Abteilung als gegenseitige Verpflichtung U(berwacht.
Dabei kann der ,I-deal® jahrlich angepasst werden, falls sich die
Rahmenbedingungen des Mitarbeiters und des Unternehmens éndern.

Bereits in den ersten eineinhalb Jahren (seit Marz 2014) vereinbarten
25 % der Uber 55-Jahrigen einen ,I-deal® mit ihrem Vorgesetzten,
wahrend weitere 25 % ihre Entscheidungen gemdaB den Alternativen
spontan ohne ,I-deal® festschrieben (die meisten von ihnen
entschieden sich entweder fiir eine kiirzere Arbeitszeit oder legten ihren
Ruhestandseintritt fest).

Bezliglich der vereinbarten ,I-deals" ist Track 1 die beliebteste Option
(keine Veranderungen - 71,3 %), gefolgt von Track 2 (weniger
arbeiten - 14,4 %, wobei sich die meisten fir die 80 %-Regelung
entscheiden). Track 3 (weniger Verantwortung - 1,7 %) und 4 (weniger
arbeiten und weniger Verantwortung - 6 %) scheinen die Mitarbeiter
noch immer zu scheuen. Allerdings vollzieht sich derzeit ein
Sinneswandel: Statt der landlaufigen Meinung, dass Laufbahnen immer
nach oben verlaufen missen und eine Herabstufung einer
Degradierung gleichzusetzen ist, gilt eine bewusste Herabstufung
inzwischen als vollwertige Laufbahnentscheidung.

Was Track 5 (auBerhalb von KBC arbeiten) angeht, sind bzw. waren
bereits Uber 20 Mitarbeiter in einer Stellung auBerhalb von KBC in
mehreren Organisationen téatig (in erster Linie im sozialwirtschaftlichen
und gemeinnlitzigen Sektor, aber auch bei gewinnorientierten
Organisationen). Dies trifft auf 6,6 % der ,I-deals" zu. Die
Ubernehmenden Unternehmen sind dabei sehr zufrieden mit der
Arbeitsleistung dieser erfahrenen KBC-Mitarbeiter. Jdhrlich werden
durchschnittlich zehn freie Stellen fortwahrend intern ausgeschrieben.
Beispielsweise arbeitet derzeit ein Schadenberater als Okonom fiir zwei
katholische Gemeinden.

Zum Erfolg des Minerva-Projekts trugen mehrere Faktoren bei. Zum
einen wurde das ,Job-Crafting"-Prinzip auch in das Minerva-Programm
integriert. Die Vorgesetzten sollen Stellen dabei so ausgestalten, dass
sie auf die Starken einzelner Mitarbeiter abgestimmt sind - statt zu
versuchen, sie zu ,klonen™ und sich entsprechend auf die Defizite des
Mitarbeiters zu versteifen. Eine zuséatzliche Option am Laufbahnende
(Uber Track 5) verschafft dem Mitarbeiter die Mdglichkeit, ein friheres
Ziel gemaB (méglicherweise alten) Uberzeugungen zu erreichen, ohne
dabei auf die nicht gesetzlich vorgeschriebenen Sonderleistungen als
KBC-Mitarbeiter verzichten zu muissen. Dass alle Interessentrager
proaktiv in alle Projektphasen eingebunden waren, trug ebenfalls zum
Erfolg bei. SchlieBlich werden die einzelnen Entwicklungen im
Programmverlauf kontinuierlich Gber alle mdéglichen internen Kanale
kommuniziert.



Weblinks:

Nennenswert ist darliber hinaus, dass KBC nach der Umsetzung und
dem Erfolg der Track 5-Strategie zusammen mit einigen anderen
Unternehmen (Axa, Proximus, HazelHeartwood) eine neue Plattform
mit der Bezeichnung ,Experience@Work" ins Leben rief. Die Plattform
fungiert als ,Vermittler" zwischen Organisationen mit freien Stellen und
Interesse an der Einstellung alterer Arbeitnehmer anderer
Organisationen (wie KBC), indem freie Stellen veréffentlicht werden
und die eigenen Mitarbeiter die Mdglichkeit erhalten, auBerhalb des
Unternehmens zu arbeiten. Seit dem Start von Experience@Work
wurden den teilnehmenden Organisationen 45 freie Stellen gemeldet.
Inzwischen haben sich auch IBM und Arcadis der Plattform
angeschlossen.

Doch trotz der Erfolgsfaktoren verbleiben noch einige Hindernisse.
Beispielsweise sind sich nicht alle Mitarbeiter oder Filhrungskrafte der
Bedeutung dieses proaktiven Programms bewusst, auBerdem straubte
sich zunachst die mittlere Fihrungsebene, weil das Unternehmen in der
Vergangenheit stets (kostspielige) Vorruhestandsregelungen
angeboten hatte. Uberdies besitzt nicht jeder eine eindeutige
Vorstellung von einer Erwerbsbevélkerung, von der 25 % binnen flnf
Jahren alter als 60 sein werden, zumal es dies in friheren Jahrzehnten
nicht gab. Track 5 steht einer nur begrenzten Zahl von Personen offen,
weil damit fir KBC noch immer Kosten verbunden sind, auch wenn
diese unter den Kosten friherer Ldsungen liegen. Die starren
Rechtsvorschriften der Regierung sind ein weiteres Hindernis, das die
Flexibilitdt zur Weiterbeschaftigung dlterer Arbeitnehmer einschrankt
bzw. ganz unmdglich macht. Inzwischen sind alle Regelungen und HR-
Systeme veraltet und darauf fokussiert, so wenig wie mdglich zu
verandern und berufliche Laufbahnen so friih wie mdglich zu beenden.
Des Weiteren wird von alteren Arbeitnehmern noch immer haufig zu
Unrecht behauptet, dass sie teuer, wenig produktiv und haufig krank
sind. Auch Fihrungskréfte in Rationalisierungsphasen von der
Einstellung &lterer Arbeitnehmer zu Uberzeugen, ist nicht einfach. Die
Einbindung von Gewerkschaften sollte bereits in der frihen
Projektphase gut koordiniert werden, da es andernfalls weiterhin
erforderlich sein wird Vorruhestandsregelungen auszuhandeln.

White Paper KBC - SD Worx auf der KBC Corporate-Website (nur in
niederlandischer Sprache):
https://www.kbc.com/nl/system/files/doc/sustainability-
reponsability/Stakeholders/CCSR SH Miverva-

plan KBC Langer Werken nl.pdf

http://www.experienceatwork.be
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In ihrer gemeinsamen Erklarung zur Telearbeit vom 10. Februar 2015 haben die Sozialpartner im
europaischen  Versicherungssektor jingst anerkannt, dass ,[sie] Telearbeit gemall der
Rahmenvereinbarung vom 16. Juli 2002 als eine Form der Organisation und/oder Ausfiihrung der Arbeit
unter Verwendung von Informationstechnologie im Rahmen eines Beschaftigungsverhaltnisses betrachten,
bei der die Arbeit, die normalerweise in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers verrichtet wird, regelmaBig
auBerhalb dieser Raumlichkeiten ausgelibt wird. Mit anderen Worten: Telearbeit ist eine Form der flexiblen
Arbeitsgestaltung, bei der der Mitarbeiter seine Tatigkeiten von einem genehmigten Arbeitsplatz aus
verrichtet, der sich nicht an dem Ort befindet, an dem der Mitarbeiter normalerweise seine Tatigkeit
austben wirde."

In ihrer gemeinsamen Erkldrung erkennen die europdischen Sozialpartner Telearbeit als
.entscheidendes Instrument zur Erhéhung der Lebensqualitat am Arbeitsplatz und zur Steigerung der
Leistungsfahigkeit von Unternehmen" an. Tatsdchlich hat die Einfihrung neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien ein bislang einmaliges Spektrum an Mdéglichkeiten eréffnet, was das Wer,
Was, Wann, Wo und Wie in Bezug auf Arbeit angeht. Der Einsatz von Telearbeit bringt
unbestrittenermaBen Vor- und Nachteile mit sich. Ein Nachteil ist, dass Telearbeit unter Umstanden nicht
auf jeden Mitarbeiter, jedes Aufgabenprofil oder den Grad der Digitalisierung zugeschnitten ist. Vorteilhaft
ist hingegen, dass Telearbeit mehr Flexibilitat verschafft, zu einer besseren Vereinbarkeit von Privat- und
Berufsleben beitragen und Geld sparen kann (z.B. Blromiete). Darlber hinaus heiBt es in der
gemeinsamen Erkldrung zu Telearbeit von 2015, dass ,Arbeitgeber davon profitieren, dass ihre Mitarbeiter
zufrieden und besser motiviert sind; wohingegen die Vorteile fiir die Mitarbeiter in der gréBeren Flexibilitat
bei den Arbeitszeiten sowie in der Ersparnis von Zeit, Geld und Stress aufgrund geringerer Pendelzeiten
liegen™.

Gegenstand dieses Abschnitts sind drei verschiedene Unternehmen, die Telearbeit fiir einige oder alle
Mitarbeiter ermdglichen, sich dabei jedoch nicht auf Telearbeit beschranken, sondern noch weitere
Konzepte eingefihrt haben. Vor diesem Hintergrund hat ein Unternehmen in Finnland (LocalTapiola)
Telearbeit Uber das Konzept von ,Arbeitsduos" weiterentwickelt. Ein niederldndisches Unternehmen
wiederum (Achmea) hat ein eigenes Arbeitskonzept entwickelt und verschiedene Arbeitsraume geschaffen
(z.B. Schreibtische mit Fahrradsitzen). Parallel dazu gewahrt es seinen Mitarbeitern gemaB einer nationalen
Rechtsvorschrift aus dem Jahre 2014 die Mdglichkeit flr Telearbeit. Ein belgisches Unternehmen (Baloise)
schlieBlich arbeitet derzeit an einem Konzept ,verschiedener Arbeitsweisen™, das unter anderem die
Mdglichkeit fur Telearbeit und Hot Desking vorsieht.
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LocalTapiola Group

Finnland

LocalTapiola ist eine Versicherungsgesellschaft auf Gegenseitigkeit mit
3 400 Mitarbeitern, von denen etwa 800 im Schadenservice beschaftigt
sind.

Telearbeit — spezifischer Teilsektor des Schadenservice.

Urspriinglich war Telearbeit fiir Fachleute und Spezialisten gedacht, die
in unregelmaBigen Abstdnden aus der Ferne arbeiten. Bald jedoch
stellte sich heraus, dass ein langer taglicher Arbeitsweg in bestimmten
Fallen eine Herausforderung darstellte, wie bei Mitarbeitern mit kleinen
Kindern.

Durch regelmaBige Telearbeit (in der Regel wdhrend 50 % der
Arbeitszeit) ermdglicht LocalTapiola ihren Schadenabwicklern eine
moderne Arbeitsweise - unter Erhdhung der Flexibilitdt und der
Aufwertung des Arbeitsalltags.

Telearbeit begann Ende 2011 als Pilotprojekt und wurde 2012
permanent eingefiihrt. Seitdem stieg die Zahl der Telearbeiter von Jahr
zu Jahr an.

Es waren keine externen Partner beteiligt.



Gegenstand der
MaBnahme:

Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Telearbeit bezeichnet die Arbeit an einem anderen Ort als in den
Raumlichkeiten des Arbeitgebers, in der Regel zu Hause. Konkret
handelt es sich dabei um eine Form der Arbeitsorganisation. Telearbeit
stellt keine besondere Form eines Beschaftigungsverhaltnisses dar.
AuBerdem wirkt sie sich in keiner Weise auf Position, Rechte, Pflichten
oder Behandlung des Arbeitnehmers aus.

RegelmaBige Telearbeit muss auf die jeweiligen Umstande, die
Arbeitsablaufe und den -rhythmus der Person zugeschnitten sein.
Zudem erfolgt Telearbeit immer auf freiwilliger Basis. Welche
Mitarbeiter fir welche Aufgaben und in welchen Positionen flir wie viel
Telearbeit abgestellt werden, entscheidet der Arbeitgeber. Wer
Telearbeit verrichten moéchte, muss Anforderungen erfiillen, wie in
Bezug auf einen bestimmten Ausbildungsstand, Erfahrung, Motivation,
die Fahigkeit zum eigenstandigen und aktiven Arbeiten sowie zum
Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnologie. Bei
Erflllung dieser Anforderungen entscheiden der Vorgesetzte und der
Mitarbeiter gemeinsam Uber eine angemessene Arbeitsgestaltung. Des
Weiteren sind Anforderungen in Bezug auf Arbeitszeit und
Arbeitsiiberwachung gegeben, wie die Verfligbarkeit wahrend der
Blrozeiten, die Unterrichtung bei Fehlzeiten, die Teilnahme an
Besprechungen und die Mittagspausen.

Um Telearbeit mit wochentlicher Rotation durchzufiihren, wurden
Arbeitsduos festgelegt. Mit anderen Worten arbeitet der Telearbeiter
jeweils eine Woche zuhause und eine Woche in den Raumlichkeiten des
Arbeitgebers. Um Platz zu sparen, teilt sich ein Telearbeitsduo den
gleichen Arbeitsplatz im Blro. Der im Biro befindliche Telearbeiter hilft
dem Kollegen zuhause, indem er ihm beispielsweise Briefe ausdruckt
und per E-Mail Ubermittelt, zumal es Mitarbeitern aus
Sicherheitsgriinden nicht gestattet ist, Dokumente mit nach Hause zu
nehmen oder dort auszudrucken.

Der Mitarbeiter muss Regeln, Vertrage und Anforderungen in Bezug auf
Telearbeit einhalten. Der Arbeitgeber gewédhrt dabei die erforderlichen
technischen Gerdtschaften, Versicherungsschutz und Informationen
zum Thema Sicherheit. Jeder Mitarbeiter muss vor der Aufnahme von
Telearbeit eine Online-Schulung zur Informationssicherheit bei der
Arbeit absolvieren.

Ist der Mitarbeiter mindestens einen Tag pro Woche aus der Ferne tatig,
wird eine offizielle Telearbeitsvereinbarung unterzeichnet. Bei
LocalTapiola gibt es 150 solcher Vereinbarungen. In anderen Fallen
(d.h. weniger als ein Tag pro Woche) kann Telearbeit auch direkt mit
einem Vorgesetzten ohne entsprechende Vereinbarung abgesprochen
werden.

2014 waren bei LocalTapiola etwa 750 Personen in Telearbeit
beschéftigt. Durchschnittlich wurde an ca. 2,5 Tagen pro Monat
Telearbeit verrichtet, wobei etwa zehn Personen in Vollzeit in Telearbeit
beschéaftigt waren. In der Schadenabteilung arbeiten etwa 80
Schadenabwickler wahrend 50 % ihrer Arbeitszeit aus der Ferne (10 %
aller Beschéftigten), wobei diese Zahl permanent steigt. Uberdies
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flhren Fachkrafte und Vorgesetzte in unregelmaBigen Abstanden
Telearbeit durch.

Um den Nutzen von Telearbeit zu erfassen, sind eine systematische
Uberwachung sowie Rickmeldungen an und von Telearbeiter(n)
erforderlich. Telearbeit wirkt sich positiv auf das Wohlergehen am
Arbeitsplatz (z.B. weniger krankheitsbedingte Fehlzeiten infolge von
Rickenproblemen, kiirzere Pendelzeiten), die Produktivitat (weniger
Ablenkung als im Bliro) sowie auf die Kundenzufriedenheit aus. Ebenso
kann sich Telearbeit positiv in den Unternehmensfinanzen
niederschlagen, wie durch Senkung der Mietzahlungen, da sich am
Arbeitgeberstandort Platz sparen lasst, ohne dafiir Nachteile in Kauf
nehmen zu mussen.

Nach Auffassung der betriebsérztlichen Abteilung von LocalTapiola
wurden mit Telearbeit positive Erfahrungen gemacht. Negatives gibt es
bislang nicht zu vermelden. Im Ubrigen wurde Telearbeit auch mit
Mitarbeitern getestet, die sich in einem Rehabilitationsprozess befinden
und nur eingeschrankt erwerbsfahig sind. Durch moderne Technologie
ist es madglich, die Arbeit zu Uberwachen und die Kommunikation
zwischen Vorgesetztem und Telearbeiter zu vereinfachen.

Die Umsetzung von Telearbeit bei LocalTapiola war erfolgreich, weil sie
in Absprache mit den Arbeithnehmern bedarfsgerecht geplant wurde. Im
Ubrigen ging sie auf eine Initiative der Arbeitnehmer zuriick, um
Telearbeit in der Schadenabteilung zu formalisieren. Die Haufigkeit von
Telearbeit wird zusammen mit den Arbeitnehmern ausgehandelt.

Durch Erfahrung fand LocalTapiola heraus, dass die Umsetzung von
Telearbeit anfangs am besten mit einer kleineren Zahl von Mitarbeitern
und einem gut eingespielten Team erfolgt. So gelangte das
Unternehmen zu dem Schluss, dass fir ein optimales Ergebnis
gewohnlich 25-33 % aller Teammitglieder Telearbeit ausiiben kénnen.

LocalTapiola sammelt weiter Erfahrungswerte zu den langfristigen
Auswirkungen von Telearbeit auf die Belegschaft, die Leitung eines
Teams und das Wohlergehen des Einzelnen. In bestimmten Fallen
kénnte Telearbeit zu Isolation oder Beeintrachtigung des Teamgeists
fihren. Aus diesem Grunde ist es wichtig, genligend personliche
Gesprache durchzufihren.

Besteht die Mdoglichkeit flr Telearbeit, sorgt dies ebenfalls fir ein
positives und attraktives Image des Unternehmens gegenliber
potenziellen Mitarbeitern.

http://www.lahitapiola.fi/en/information-on-localtapiola
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Baloise Insurance

Belgien

Versicherungssektor — 1 185 Mitarbeiter

Telearbeit - Working differently @Baloise Insurance

Die Welt unterliegt einem standigen Wandel. Als moderner Arbeitgeber
verfolgt Baloise die wichtigsten Neuentwicklungen und ist um sozial
verantwortungsbewusstes Handeln bemiht. Baloise Insurance méchte
die Herangehensweise an Arbeit kiinftig verandern.

Das Heimarbeitsprojekt fallt mit dem allgemeineren Konzept ,Anders
arbeiten® (Working differently) zusammen. Vor diesem Hintergrund
entwickelt Baloise beispielsweise das Konzept des Hot Desking
(,Flexdesk™). Dabei bleiben 70-80 % der vorhandenen Schreibtische
erhalten - dies berlicksichtigt den nicht genutzten Raum der
Mitarbeiter, die nur 80 % arbeiten (Heimarbeit oder mit alternativen
Arbeitszeitregelungen). Der verbleibende Raum wird genutzt, um das
Arbeitsumfeld zu verbessern, wie durch die Schaffung von
Konzentrationszonen und neuen Sitzungsraumen mit Stehpulten (fiir
Meetings im Stehen). Im Rahmen des Konzepts ,Anders arbeiten”
entwickelt Baloise selbstverwaltete Teams, die die Arbeit untereinander
ohne Intervention des Vorgesetzten aufteilen, und plant, das System
flr die Erfassung der Arbeitszeiten der Mitarbeiter abzuschaffen.

Im Hinblick auf Telearbeit wird der Wunsch nach einer anderen
Arbeitsform mehreren dynamischen Faktoren der modernen Wirtschaft
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gerecht, darunter Digitalisierung (Geschwindigkeit des
Informationsaustausches, Kommunikationsmittel usw.),
Mobilitatshindernisse  (Verkehrsstaus, Parkplatzknappheit usw.),
Umweltbelange (6kologischer FuBabdruck, Fokus auf Nachhaltigkeit
usw.), Finanzkrise (z.B. mit dem Ziel, die Ausgaben durch Verringerung
der genutzten Burofldche zu verringern) sowie die steigende Bedeutung
der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben und der Wunsch nach
Flexibilitat seitens der neuen Arbeitnehmergeneration.

Die Telearbeit bei Baloise begann 2013 mit einer ersten Pilotgruppe von
25 Mitarbeitern, die sechs Monate lang aufmerksam beobachtet
wurden. Seit 2014 wird das Projekt schrittweise auf das gesamte
Unternehmen ausgedehnt. Auch wenn es auf unbegrenzte Zeit laufen
soll, ist es flir alle Mitarbeiter freiwillig.

Unternehmensleitung, HR, Informations- und Kommunikationstechnik,
Gewerkschaften und Betriebsunterhaltung (Abteilungen fir logistische
Aspekte im Unternehmen).

Heimarbeit bei Baloise heiBt, dass ein Mitarbeiter entweder an seinem
festen Geschaftsstandort oder zuhause tatig ist. Nicht bezweckt wird,
dass Mitarbeiter in einer anderen Baloise-Niederlassung arbeiten.

Heimarbeit ist immer freiwillig und wird bei gegenseitigem Vertrauen
zwischen Vorgesetztem und Arbeitnehmer erlaubt. Dabei ist sie weder
ein Recht noch eine Verpflichtung, sondern vielmehr eine auf ein Jahr
begrenzte Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeithehmer. Auch
wenn die Verlangerung einer Vereinbarung abgelehnt werden kann, ist
dies in der Praxis fast noch nie vorgekommen. Es handelt sich dabei
nicht um ein erworbenes Recht: Eine neue Sachlage kann eine neue
Wahl implizieren, auBerdem ist je nach Tatigkeit/Bedarf der Abteilung
Flexibilitédt erforderlich. Ebenso spielt die gegenseitige Kommunikation
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine besondere Rolle.

Baloise geht davon aus, dass potenziell jeder Mitarbeiter fir Heimarbeit
geeignet ist. Der Verwaltungsrat hat im Voraus zu entscheiden, welche
Abteilungen und Positionen geeignet sind. Beispiele flir ungeeignete
Funktionen sind solche, die ortsgebunden sind (wie am Empfang), mit
spezifischer Infrastruktur verbundene Funktionen, Fliihrungspositionen
mit hierarchischer  Verantwortung flr Mitarbeiter sowie
AuBendienststellen.

Der zweite untersuchte Aspekt betrifft die Einzelpersonen, die sich um
Heimarbeit bewerben. Es gibt drei empfohlene fixe Zugangskriterien flir
Heimarbeit, darunter eine mindestens dreitdgige Anwesenheit pro
Woche im Blro und eine gute jahrliche Beurteilung. Zu Beginn des
Projekts verlangte Baloise ein Dienstalter von mindestens einem Jahr.
Dieses Kriterium jedoch wurde letztlich fallen gelassen, um
Eigenstandigkeit und Selbstinitiative des Mitarbeiters mehr Bedeutung
beizumessen. DemgemaB spielen hier verschiedene Aspekte eine
Rolle, wie positionsbezogene Elemente (ist es in organisatorischer
Hinsicht innerhalb des Teams mdoglich?), die Kompetenzen des



Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

Weblinks:

Einzelnen (Heimarbeitspotenzial) und die Umgebung zuhause
(entspricht der Arbeitsplatz den Anforderungen?). Diese Elemente
flieBen in eine Checkliste ein, die von den Vorgesetzten im
Entscheidungsprozess als Anhaltspunkt herangezogen wird. Die
letztliche Entscheidung erfolgt auf Direktions- und Vorgesetztenebene.

Muss zwischen mehreren Mitarbeitern, die Telearbeit nutzen wollen,
eine Auswahl getroffen werden, gilt die Prioritdat Mitarbeitern, die den
langsten Weg zur Arbeit haben und 6ffentliche Verkehrsmittel nutzen,
Fahrgemeinschaften bilden und am friihen Morgen oder spaten Abend
flr die Hotlines zustandig sind.

Heimarbeit ist derzeit auf einen Tag pro Woche begrenzt, gleichwohl
lauft derzeit ein Pilotprojekt mit 15 Mitarbeitern, die zweimal pro Woche
in Heimarbeit tatig sind. Uberdies ist Heimarbeit auch mit einem
laufenden Mutterschaftsurlaub von 90% mdglich, d.h. an einem halben
Tag pro Woche. Urspriinglich erfolgte sie an einem festgelegten
Wochentag. Doch da Vorgesetzter und Arbeithehmer dies flr nicht
flexibel genug hielten, wurde beschlossen, dass der Arbeitnehmer
seinem Vorgesetzten jede Woche eine Anfrage Ubermittelt, um zu
entscheiden, an welchem Tag innerhalb einer bestimmten Woche
Heimarbeit geleistet wird.

Mit Ausnahme des Druckers werden die erforderlichen Geratschaften
gestellt und vom Unternehmen finanziert (wie Computer,
Internetanschluss usw.). Muss ein Mitarbeiter fiir die Ausfiihrung seiner
Arbeit Dokumente ausdrucken, kommt Heimarbeit nicht infrage.

Baloise hatte sich zum Ziel gesetzt, bis 2015 400 Mitarbeiter und damit
50 % der gesamten Belegschaft in Telearbeit zu beschéftigen. Das Ziel
wurde erreicht.

Das allgemeine Feedback ist auBerst positiv und geht mit einem
Produktivitatsanstieg, einer infolge guter IT-Tools (Sametime)
reibungsloser Kommunikation, weniger Stress und besserer zeitlicher
Effizienz einher. Ein Erfolg ist das Projekt auch deswegen, weil der
Rahmen standigen Diskussionen mit den Sozialpartnern unterliegt und
damit nach wie vor Anderungen méglich sind. So begann Baloise
zunachst, Telearbeit an einem Tag pro Woche durchzufiihren, doch war
es moglich, diesen Zeitrahmen auszudehnen. Vorbedingung war
gleichwohl, dass die Mitarbeiter an drei Tagen pro Woche im Biliro sind.

Ein Hindernis war der Widerwille bestimmter Vorgesetzter, diese neuen
Arbeitsweisen umzusetzen. Baloise nhahm diese Vorbehalte sehr ernst
und informierte und schulte die Vorgesetzten regelmaBig.

https://www.baloise.be/fr/particuliers.html
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Achmea

Niederlande

Versicherungssektor — 15 000 Mitarbeiter

Telearbeit und neue Arbeitsweisen

Die Steigerung der Flexibilitdt von Mitarbeitern und die Umsetzung
einer neuen Organisation, die eine bessere Leistung fir die Kunden
schaffen soll

Telearbeit (d.h. Arbeit auBerhalb des Blros) ist Teil des Achmea Work
Concept (AWC). Nach dem Auftakt 1995 in einer der zehn
Geschéftseinheiten - ,Interpolis® - wird das Konzept seit 2010 im
ganzen Unternehmen eingeflhrt. Es handelt sich um einen laufenden
Prozess, zumal noch immer neue Arbeitsweisen eingefiihrt werden, wie
~Dynamic Working" (Ansporn flr die Mitarbeiter, sich zu bewegen und
nicht den ganzen Tag zu sitzen).

Die Initiative kam von Arbeitgeberseite, woraufhin Vereinbarungen mit
Gewerkschaften und Arbeitnehmervertretungen (ber den Betriebsrat
erfolgten. Zu einem offiziellen Abkommen mit den Gewerkschaften kam
es nicht, allerdings wurden Letztere zu ihrem Standpunkt aus
Arbeitnehmersicht befragt.



Gegenstand der
MaBnahme:

Die Telearbeit-MaBnahme ermdglicht Arbeitnehmern, Zeit und Ort der
Arbeit so zu wahlen, dass der hochste Mehrwert gewahrleistet ist, wie
zuhause, an einem Bahnhof oder im Biiro eines Kunden. Die Mitarbeiter
kénnen dabei im eigenen Ermessen und nach MaBgabe der
auszufiihrenden Aktivitdten den produktivsten Arbeitsplatz und
Zeitpunkt bestimmen.

— Telearbeit gilt weder als Recht noch als Verpflichtung. Vielmehr
handelt es sich um eine Mdglichkeit, die Vorgesetzter, Mitarbeiter
und Team nach Erflillung einiger Voraussetzungen vereinbaren
mussen.

— Mitarbeiter, Vorgesetzter und Team entscheiden Uber das
~physische Minimum®, das der Anzahl der Wochenarbeitstage
entspricht, an denen Teammitglieder zusammenarbeiten missen
(sozialer Zusammenhalt). In der Praxis heiBt das, dass
durchschnittlich ein bis zwei Tage pro Woche fir Telearbeit
verfligbar sind.

— Die personlichen Kompetenzen des Mitarbeiters missen
Telearbeit férdern (z.B. Fokus, Arbeitsplanung, Erledigung von
Aufgaben usw.). Dies wird zwischen dem Arbeitnehmer und
seinem Vorgesetzten erdrtert.

— Ob Telearbeit mdéglich ist, hangt von der Art des Jobs ab. Bei
Achmea haben heutzutage alle Mitarbeiter die Moglichkeit,
Telearbeit zu beantragen. Ausgenommen sind Sicherheits- und
Empfangskréfte.

— Die personlichen Rahmenbedingungen zuhause miissen
Telearbeit dienlich sein. Mit anderen Worten sollte eine geeignete
Arbeitszone vorhanden sein (geeignete Mobel, Licht, ruhige
Umgebung usw.). Achmea hat entschieden, die Arbeitszone nicht
zu kontrollieren und bittet Mitarbeiter auch nicht um
Ubermittlung von Fotos, weil das Unternehmen Mitarbeitern
grundsatzlich vertraut. Im Gegenzug beantworten die Mitarbeiter
einige Fragen zur Ergonomie ihres Arbeitsplatzes zuhause. Im
Ubrigen stellt Achmea allen Mitarbeitern ein Laptop zur
Verfligung, das fiir Telearbeit genutzt werden kann und Zugang
zum Unternehmensserver bietet. Dariber hinaus kann der
Arbeitgeber einen Drucker finanzieren, sofern der Mitarbeiter
seinem Vorgesetzten einen entsprechenden Bedarf nachweisen
kann, auch wenn das Unternehmen papierloses Arbeiten
befiirwortet. SchlieBlich zahlt Achmea jedem Mitarbeiter alle drei
Jahre bis zu 500 EUR, um den eigenen Arbeitsplatz zuhause
anzupassen (wie durch Kauf eines Schreibtisches oder eines
Stuhls). Im Gegenzug sind die Mitarbeiter fir die Nutzung und
die Kosten fir Internet zuhause (vor allem weil Telearbeit auch
ihnen zugutekommt) verantwortlich, derweil telearbeitende
Mitarbeiter einen geringeren Fahrtkostenzuschuss erhalten.

Eine Telearbeitsvereinbarung bleibt ein Jahr giltig und muss jedes Jahr
neu ausgehandelt werden.



Auswirkungen und erzielter
Nutzen:

Wichtigste
Erfolgsfaktoren/Hindernis-
se:

2016 kénnen alle Mitarbeiter Telearbeit verrichten. Ausnahmen gelten
lediglich fur Aufgaben, die aufgrund ihrer Merkmale einer physischen
Anwesenheit bedtlirfen (wie bei Sicherheits- und Empfangspersonal).

2016 arbeiten 80% der Achmea-Mitarbeiter aus der Ferne. Der
wesentliche Nutzen flir die Mitarbeiter besteht in einer besseren Work-
Life-Balance. AuBerdem steigert Telearbeit die Produktivitat und
verringert krankheitsbedingte Fehlzeiten. Der Arbeitgeber wiederum
spart hierdurch ebenfalls Kosten, weil das Unternehmen weniger
Blroraum bendtigt. Wie vorstehend erlautert liegt dies auch daran,
dass Telearbeit bei Achmea zu einem allgemeinen Konzept - dem
Achmea Work Concept - gehért, das beispielsweise auf Hot Desking
zuriickgreift.

Dass die Entwicklung von Telearbeit bei Achmea erfolgreich war, war
der Unterstitzung der oberen FiUhrungsebene zu verdanken, die
ebenfalls dazu beitrug, die Vorgesetzten von den Vorziigen dieser
Arbeitsweise zu Uberzeugen, die eine Art Kontrollverlust beflirchteten.
Ein weiterer Erfolgsfaktor ist der Tatsache zuzuschreiben, dass dies
lediglich eine Komponente im Rahmen eines allgemeinen Ansatzes
darstellt, d.h. des AWC-Konzepts, das vollwertiger Bestandteil der
Personalpolitik und der Marke des Arbeitgebers ist. Ebenfalls
ausschlaggebend fir den Erfolg war der Umstand, dass Telearbeit in
Zusammenarbeit mit den Gewerkschaften und den Mitarbeitern selbst
Uber die Betriebsrate eingerichtet wurde.

Die nachfolgende Grafik verdeutlicht, dass die Achmea-Mitarbeiter AWC
und sonstige Umsetzungsgrundsdtze immer positiver beurteilen, d.h.
die Unterstlitzung ihres Vorgesetzten, die freie Arbeitsorganisation
sowie Vertrauen und Identitat.

What do the employees in Achmea think?
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Da Telearbeit einer Deregulierung gleichzusetzen ist, erfolgte ein
Ubergang von einem regel- zu einem grundsatzbasierten Management,
was der Einrichtung von Telearbeit zundchst entgegenstand. Das
Problem lieB sich jedoch durch Dialog erfolgreich I6sen. Achmea bietet



Weblinks:

verschiedene Leistungen und Schulungen flir Teammitglieder und
Vorgesetzte an, die auf Telearbeit zurlickgreifen. Ergebnis war ein
Umstieg von einst konservativen Managementpraktiken mit Kontrolle
(Kontrolle der Anwesenheit der Mitarbeiter vor Ort) auf Vertrauen
(Fokus auf Beitrdgen und Ergebnissen der Mitarbeiter).

Ein weiteres Hemmnis fir die Einrichtung von Telearbeit hdngt mit den
durch die Informations- und Telekommunikationstechnologie
gebotenen Mdoglichkeiten zusammen. Doch da inzwischen alle fir
telearbeitende Beschaftigte erforderlichen Technologien vorhanden
sind, wie fir den Online-Austausch von Dokumenten, die Einrichtung
von Skype for Business usw., ist dieses Problem gel6st.

https://www.achmea.nl/en/paginas/default.aspx
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Anhange

Gemeinsame Erklarung der Sozialpartner zu den
demografischen Herausforderungen im europaischen
Versicherungssektor

Briissel, 26. Januar 2010

Einleitung

Angesichts der alter werdenden und dabei zahlenmdBig abnehmenden Bevdlkerung sieht sich die
Europdische Union mit noch nie dagewesenen Herausforderungen fiir ihre demografische Zukunft
konfrontiert. Die geburtenstarken Jahrgdange der Nachkriegszeit ziehen sich langsam aus dem Arbeitsmarkt
zurlick, und diese Entwicklung wird sich im nachsten Jahrzehnt noch verstarken. Gleichzeitig schrumpft
infolge geringer Geburtenzahlen die auf den Arbeitsmarkt strdmende jlingere Generation dramatisch und
wird den wachsenden Anteil der ausscheidenden Pensionare und Rentner nicht ausgleichen kénnen. In der
EU steht eine stetig wachsende Zahl pensionierter Blirger einer sinkenden Zahl Erwerbstatiger gegeniber,
die die staatlichen Sozialleistungen nicht mehr angemessen finanzieren kénnen.

Diese demografischen Veranderungen betreffen auch europdische 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 wei3 um das Ansehen, welches die verschiedenen Anbieter von Versicherungsprodukten und -
leistungen genieBen, in der Offentlichkeit allgemein und bei Kunden im Besonderen. Es werden
betrachtliche Anstrengungen unternommen, um dieses Ansehen zu verbessern, und wie wir meinen,
werden hier bereits Fortschritte verzeichnet.

Versicherungsunternehmen und -vermittler als Arbeitgeber

Diese gemeinsame Erklarung 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 missen wir erfahrenem und motiviertem alteren Personal auf Wunsch ermdglichen, die
berufliche Laufbahn Uber das traditionelle Rentenalter hinaus fortzusetzen. Zum anderen mussen wir den
Sektor flir junge Talente attraktiv machen, die flir eine nachhaltige, qualifizierte und vielfdltige Belegschaft
gebraucht werden.

Der Versicherungssektor ist sich bewusst, dass die Bemihungen, qualifizierte und gut ausgebildete
Mitarbeiter anzuwerben, verstarkt werden missen. Insbesondere muss der Versicherungssektor als
attraktive Branche mit interessanten Karriereméglichkeiten wahrgenommen werden, vor allem im
Vergleich zum Bankensektor.

Daher beginnen viele Unternehmen im Versicherungssektor, ihre gesamte Einstellungsstrategie sowie ihre
Betriebsstrukturen zu Gberdenken, um gute Krafte anzuwerben und zu halten.

Die Rolle der europdischen Sozialpartner

Die Sozialpartner im europdischen Versicherungssektor sind davon Uberzeugt, dass sie eine wichtige Rolle
in der Unterstitzung der Bemihungen des Sektors hinsichtlich dieser Herausforderungen spielen. Sie
einigten sich 2008 darauf, dass konstruktive Antworten und Strategien auf europdischer Ebene zu
entwickeln sind, und beschlossen, hierflir das Thema Demografie in das Arbeitsprogramm des Insurance
Sectoral Social Dialogue Committee (ISSDC) fir 2008 und 2009 aufzunehmen.



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

Diese gemeinsame Erklarung ist ein Ergebnis der Gesprache und des Meinungsaustausches der
Sozialpartner zu diesen 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 MaBe angewandt. Dass diese Werkzeuge und
Instrumente in diesem Dokument aufgefihrt sind, heiBt nicht, dass Unternehmen sie nicht bereits nutzen.

Die europdischen Sozialpartner im Versicherungssektor rufen ihre Mitglieder sowie alle Interessierte im
Versicherungssektor dazu auf, ihre eigenen Gepflogenheiten vor dem Hintergrund der folgenden
Gemeinsamen Erkldrung zu untersuchen und zu prifen.

Follow-up und nachste Schritte

Verbreitung der gemeinsamen Erkldrung

Die Sozialpartner verpflichten sich, Uber alle verfigbaren Kandle Gewerkschaften, Verbande und
Arbeitgeber im Versicherungssektor und dariber hinaus Gber diese gemeinsame Erkldarung zu informieren.
Sie werden die jeweiligen Sozialpartner auf nationaler Ebene dazu auffordern, diese gemeinsame Erkldrung
zu unterstitzen und sich ihrer anzunehmen. Dies kdnnte beispielsweise in Form von gemeinsamen
Gesprachen Uber ihren Inhalt, gemeinsamen Prasentationen gegeniber nationalen Regierungen und
anderen relevanten Akteuren, gemeinsamen Studien oder Forschungsaktivitaten oder durch die Aufnahme
des Themas in Tarifverhandlungen erfolgen. Nach Méglichkeit wird diese gemeinsame Erklarung auch in
andere offizielle EU-Sprachen Ubersetzt.

Kontrolle der Umsetzung der gemeinsamen Erkldrung

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

Veroffentlichung einer Broschiire

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

Werbung fiir die Broschiire

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

Aktualisierung der Broschiire

Die Sozialpartner beabsichtigen, die Broschiire regelmaBig zu aktualisieren, um neue Entwicklungen sowohl
der den europadischen Versicherungssektor betreffenden demografischen Verdnderungen 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 Ansatze, die Analyse von Trends und
Plane fur zukinftige MaBnahmen konzentrieren wird.



1. Work-Life-Balance

Die Sozialpartner im europaischen Versicherungssektor erkennen die Bedeutung der Sicherstellung eines
ausgewogenen Verhaltnisses 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 vielfaltige Beschéaftigungsmodelle anbieten kénnen, die mit effizienten und
effektiven betrieblichen Ablaufen im Einklang stehen.

Die Sozialpartner wissen, dass Fragen der Work-Life-Balance flir Frauen besonders entscheidend sind. Sie
haben oft das Gefiihl, ihre Karriereambitionen anpassen zu missen, um den Bediirfnissen der Familie, wie
z.B. der Betreuung von Kindern oder alteren Verwandten gerecht zu werden. Damit geschlechtsunabhangig
jede(r) erwerbstatig werden oder nach einer Auszeit wieder in den Arbeitsmarkt zurickkehren kann, sind
Methoden wie flexible Arbeitszeiten, Teilzeitarbeitsprogramme, WiedereingliederungsmaBnahmen, die
Schaffung von Heimarbeitspldatzen und technologiegestiitztes flexibles Arbeiten (wie z.B. Telearbeit)
sinnvolle Werkzeuge. Diese Initiativen tragen zur Attraktivitat 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 dltere 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 kdnnen u.a. die Reduzierung von
Arbeitszeiten, flexiblere Arbeitszeiten sowie individuelle Vereinbarungen, welche die besonderen
Bedurfnisse von alteren Menschen bericksichtigen, gehdren.

Die Entwicklung und der Ausbau von Kinderbetreuungseinrichtungen und die Bereitstellung verschiedener
Formen von Unterstitzung in der Kinderbetreuung (wie z.B. Kinderbetreuungsgutscheine) ermdglichen 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
Schliisselrolle. Sie begriBen 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 fir langfristige
Beschaftigungsfahigkeit. Innerhalb eines Rahmens gegenseitiger Verantwortung entwickelt, kann
lebenslanges Lernen zu beiderseitigem Gewinn fiihren, der fir Arbeithnehmer wie Arbeitgeber einen
Mehrwert erzeugt. Von lebenslangem Lernen profitieren Arbeitnehmer, Arbeitgeber und der Staat; die
Investition in Aus- und Weiterbildung ist daher eine gemeinsame Verantwortung aller drei Parteien.

Das laufende Auffrischen von Fahigkeiten ist flir ein erflilltes Arbeitsleben unerlasslich. Die individuelle
Karriereentwicklung und Verbesserung der Qualifikation ist entscheidend dafiir, dass Mitarbeiter motiviert
bleiben und zufriedenstellende Leistungen erbringen kénnen.

Die standige Weiterbildung alterer Mitarbeiter ist besonders wichtig, damit sie flir das Unternehmen
wertvoll bleiben, welches dadurch von ihrer Erfahrung und Kompetenz profitieren kann. Dies setzt die
Bereitschaft dlterer Mitarbeiter voraus, sich an WeiterbildungsmaBnahmen zu beteiligen.

Jeder Arbeitnehmer hat das Recht, an den notwendigen Fortbildungen teilzunehmen, um seine jeweiligen
Aufgaben erflillen zu kénnen. Fachkenntnisse sollten entsprechend der Veranderungen in der Branche
aufgefrischt werden; Mitarbeiter sollten dazu ermutigt werden, an Weiterbildungsprogrammen
teilzunehmen und Verantwortung fir die eigene Karriere zu Gbernehmen.

Ebenso liegt es im Interesse der Mitarbeiter, Verantwortung fir ihr eigenes Lernen und die eigene
Qualifikation zu Gbernehmen, um leistungsfahig zu bleiben und die eigene Beschéftigungsfahigkeit zu
bewahren. Arbeitgeber spielen eine Schllsselrolle bei der Entwicklung der Kompetenzen des eigenen
Personals. Jeder Mitarbeiter/jede Mitarbeiterin sollte nach Mdglichkeit durch Weiterbildung in der effektiven
Erflillung seiner/ihrer Aufgaben unterstlitzt werden. Arbeitgeber sollten ihre Mitarbeiter dazu ermutigen,



die Fahigkeiten und Kompetenzen zu entwickeln und zu steigern, die sie bendtigen, um ihre Arbeit effizient
ausfliihren zu kénnen sowie um ihre Beschaftigungsqualifikation zu erhalten. Arbeitskrafte ihrerseits
miussen bereit sein, Teil des lebenslangen Lernprozesses zu werden und letztendlich Verantwortung fiir
ihre eigene Beschaftigungsfahigkeit zu ibernehmen.

3. Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Arbeitgeber und Arbeithehmer haben eine gemeinsame Verantwortung fiir die Schaffung einer gesunden
Arbeitsumgebung mit Arbeitsbedingungen, die einem erflllten Arbeitsleben zutraglich sind und die die
physische wie mentale Gesundheit der Belegschaft stitzen.

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

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

Die sektorliibergreifende Rahmenvereinbarung zu arbeitsbezogenem Stress von 2004 geht davon aus, dass
Stress jeden Arbeitsplatz und jede Arbeitskraft betreffen kann, ungeachtet der GréBe des Unternehmens,
des Tatigkeitsgebiets oder der Form des Arbeitsvertrages bzw. Beschaftigungsverhdltnisses. Die
Sozialpartner im Versicherungssektor unterstiitzen diese Vereinbarung und stimmen zu, dass die
Bewaltigung von Stress am Arbeitsplatz zu hdherer Effizienz und besserer Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz fihren kann, einhergehend mit wirtschaftlichen und sozialen Vorteilen fir Unternehmen,
Beschaftigte 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 identifizieren und positiv einzugreifen, um solchen Stress nach Mdglichkeit zu vermeiden,
auszuschalten oder zu reduzieren. Es liegt im Ermessen eines jeden Arbeitgebers, zu entscheiden, welche
MaBnahmen er fir angemessen halt, um potentiellen Stressfaktoren bei der Arbeit zu begegnen. Nach
Méglichkeit werden diese MaBnahmen mit der Beteiligung und Zusammenarbeit der Belegschaft und/oder
ihrer Vertreter umgesetzt.

Fazit

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



Gemeinsame Erklarung zur Telearbeit der
europadischen Sozialpartner im Versicherungssektor

Briissel, den 10. Februar 2015

Einleitung

Mehr als zehn Jahre nachdem die europaischen Sozialpartner die Rahmenvereinbarung vom16. Juli 2002
Uber Telearbeit verabschiedet haben, hat Telearbeit im Versicherungssektor weiter an Bedeutung
gewonnen. Heutzutage bieten Informations- und Kommunikationstechnologien eine Reihe an
Moglichkeiten, Arbeit auf mobile und flexible Art und Weise zu organisieren. Telearbeit bietet sowohl fir
Arbeitgeber als auch fiir Mitarbeiter Vorteile.

Arbeitgeber profitieren davon, dass ihre Mitarbeiter zufrieden und besser motiviert sind; wohingegen die
Vorteile fiir die Mitarbeiter in der groBeren Flexibilitdt bei den Arbeitszeiten sowie in der Ersparnis von Zeit,
Geld und Stress aufgrund geringerer Pendelzeiten liegen.

Telearbeit kann logistische Vorteile auf beiden Seiten generieren. Sie kann einen Beitrag zur Reduzierung
der Umweltverschmutzung leisten, da weniger Fahrten und weniger Pendelverkehr von Mitarbeitern
zwischen ihrem Zuhause und dem Bulro erforderlich sind, was letztendlich der Gesellschaft insgesamt
zugutekommt. Telearbeit erfordert im Gegenzug ein hohes MaB an Eigenverantwortung von den
Mitarbeitern.

Wie die Gemeinsame Erklarung Uber die demografischen Herausforderungen zeigt, erkennen die
europaischen Sozialpartner im Versicherungssektor die Bedeutung der Zusicherung einer guten Work-Life-
Balance an. Aus diesem Grund ermuntern sie die Arbeitgeber und die Mitarbeiter im Versicherungssektor,
Telearbeit als Werkzeug zu betrachten, das im allgemeinen Interesse liegt. Sie erfillt einerseits das
Interesse der Mitarbeiter an einer guten Work-Life-Balance und andererseits das Interesse der Arbeitgeber
an motivierten und flexiblen Arbeitskraften.

Die europdischen Sozialpartner betrachten diese neue Art des Arbeitens als ein entscheidendes Instrument
zur Erhdéhung der Lebensqualitét am Arbeitsplatz und zur Steigerung der Leistungsféhigkeit von
Unternehmen.

In dieser gemeinsamen Erklarung mdochten sich die Sozialpartner mit der Telearbeit befassen und
maBgebliche Faktoren aufzeigen, die in individuellen oder kollektiven Vereinbarungen auf nationaler Ebene
oder auf Unternehmensebene Beriicksichtigung finden kénnen.

Diese gemeinsame Erklarung gehért zu den Erklarungen, wie sie in Anhang 2 Typologie der Ergebnisse des
europdischen sozialen Dialogs der Mitteilung der Europdischen Kommission vom 12. August 2004 zur
Partnerschaft fiir den Wandel in einem erweiterten Europa - Verbesserung des Beitrags des europdischen
sozialen Dialogs (COM (2004) 557 final) beschrieben werden.

Laut der Rahmenvereinbarung vom 16. Juli 2002 verstehen die europdischen Sozialpartner im
Versicherungssektor Telearbeit als eine Form der Organisation und/oder Ausfiihrung der Arbeit unter
Verwendung von Informationstechnologie im Rahmen eines Beschaftigungsverhéltnisses, bei der die
Arbeit, die normalerweise in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers verrichtet wird, regelmaBig auBerhalb
dieser Raumlichkeiten ausgeilbt wird. Mit anderen Worten: Telearbeit ist eine Form der flexiblen
Arbeitsgestaltung, bei der der Mitarbeiter seine Tatigkeiten von einem genehmigten Arbeitsplatz aus
verrichtet, der sich nicht an dem Ort befindet, an dem der Mitarbeiter normalerweise seine Tatigkeit
ausilben wirde.

Diese Gemeinsame Erkldrung bezieht sich auf:
- Mitarbeiter im Innendienst, die regelmaBig Telearbeit ausliben,

- AuBendienstmitarbeiter und Schadensregulierer in den Fallen, in denen in den von den
Sozialpartnern vereinbarten Arbeitsbedingungen nicht zwischen AuBendienstmitarbeiter und
Schadensregulierer auf der einen Seite und anderen Mitarbeitern unterschieden wird.



In jedem Fall missen die geltenden nationalen Vorschriften eingehalten werden.

Diese gemeinsame Erkldarung basiert auf und steht im Einklang mit der Rahmenvereinbarung Uber
Telearbeit, die von den europdischen Sozialpartnern am 16. Juli 2002 unterzeichnet wurde.

Die Sozialpartner im europdischen Versicherungssektor rufen ihre Mitglieder sowie alle Interessierte im
Versicherungssektor dazu auf, ihre eigenen Gepflogenheiten vor dem Hintergrund der folgenden
Gemeinsamen Erkldrung zu prifen.

Follow-up und nachste Schritte

Verbreitung der gemeinsamen Erkldrung

Die Sozialpartner verpflichten sich, Uber alle verfligbaren Kandle, Gewerkschaften, Verbdande und
Arbeitgeber im Versicherungssektor und dartber hinaus diese Gemeinsame Erklarung zu verbreiten.

Sie werden die betreffenden Sozialpartner auf nationaler Ebene dazu ermuntern, diese Gemeinsame
Erkldarung zusammen bekannt zu machen und sich mit ihr zu befassen. Dies kénnte beispielsweise in Form
von gemeinsamen Gesprachen Uber ihren Inhalt, gemeinsamen Prasentationen gegenliber nationalen
Regierungen und anderen relevanten Akteuren, gemeinsamen Studien oder Forschungsaktivitaten
erfolgen.

Nach Mdéglichkeit wird diese Gemeinsame Erklarung auch in andere offizielle EU-Sprachenibersetzt.
Beobachtung der Umsetzung der gemeinsamen Erkldrung

Die Beobachtung der Umsetzung der Gemeinsamen Erkldarung kdnnte beispielsweise durch den Versand
von Fragebégen an die Mitglieder der europdischen Sozialpartner oder an relevante Akteure im
Versicherungssektor erfolgen.

Veroffentlichung guter praktischer Ansétze

Die Sozialpartner beabsichtigen die Umsetzung der gemeinsamen Erkldarung zu beobachten, indem sie
Beispiele fir gute praktische Ansatze von Telearbeit verschiedener Akteure im Versicherungssektor und
der EU-Mitgliedstaaten in der aktualisierten Ausgabe der Broschiire ,Umgang mit der demografischen
Herausforderung im Versicherungssektor" besonders hervorheben.

MaRgebliche Faktoren von Telearbeit

1. Freiwilligkeit

Telearbeit ist flr den betroffenen Mitarbeiter und den Arbeitgeber freiwillig. Telearbeit kann als Teil der
anfanglichen Tatigkeitsbeschreibung des Mitarbeiters verlangt oder zu einem spateren Zeitpunkt im
Rahmen einer freiwilligen Vereinbarung aufgenommen werden. Einige Tatigkeitsprofile eignen sich nicht
flr Telearbeit.

Ist die Telearbeit nicht Teil des urspringlichen Beschéaftigungsvertrags und unterbreitet der
Arbeitgeber dem Mitarbeiter ein Angebot auf Telearbeit, kann der Mitarbeiter das Angebot
annehmen oder ablehnen.

AuBert ein Mitarbeiter den Wunsch nach Telearbeit, so begriindet sie/er diesen Wunsch. Der Arbeitgeber
kann anschlieBend den Wunsch des Mitarbeiters annehmen oder ablehnen, da es im Ermessen des
Arbeitgebers liegt, den Bedarf fiir Telearbeit und die Eignung der Tétigkeit fiir Telearbeit zu beurteilen.

Die Bedingungen, zu denen Mitarbeiter Telearbeit verrichten kdnnen, sollten sinnvollerweise vorab erortert
werden.

2. Beschaftigungsbedingungen

Der Arbeitgeber beobachtet die Tatigkeit der Telearbeitnehmer, um sie bei diesem Prozess zu unterstltzen.



Um den Besonderheiten von Telearbeit Rechnung zu tragen, laden die Sozialpartner ihre Mitglieder dazu
ein, vor Beginn der Einfilhrung von Telearbeit den Abschluss einer ergdnzenden kollektiven und/oder
individuellen Vereinbarung in Betracht zu ziehen, die die folgenden Punkte a) - i) behandelt:

a) Héufigkeit

Der/die Telearbeitnehmer/in organisiert seine/ihre Arbeitszeit im Rahmen der geltenden
Rechtsvorschriften, Tarifvertrdge, Unternehmensregeln und individuellen Vereinbarungen in den Grenzen
und unter den Bedingungen, wie sie von der Unternehmensleitung festgelegt wurden. Dies erfordert eine
Uberdurchschnittliche Eigenverantwortung des/der Telearbeithehmers/in.

Die (individuelle) schriftliche Vereinbarung umfasst die Haufigkeit der Telearbeit, gegebenenfalls die Tage,
an denen Telearbeit geleistet wird, die Tage und/oder Stunden, wahrend denen die Telearbeitnehmer in
den Einrichtungen des Arbeitgebers anwesend sein missen, und die Zeiten oder Phasen, wahrend denen
die Telearbeitnehmer erreichbar sein miissen, sowie die Kommunikationsmittel, Gber die sie erreichbar
sein mussen.

Es ist wichtig zu verhindern, dass der/die Telearbeitnehmer/in vom Rest der Belegschaft des Unternehmens
isoliert wird. Dies kann zum Beispiel dadurch erreicht werden, indem ihr/ihm regelmaBig Gelegenheit
gegeben wird Kollegen zu treffen, und ihr/ihm der Zugang zu Unternehmensinformationen ermdglicht wird.

Besondere Aufmerksamkeit sollte dem Thema der Verfligbarkeit gewidmet werden, wobei die Bedeutung
der Sicherstellung einer guten Work-Life-Balance sowie der Beobachtung der
Arbeitszeiten der Telearbeitnehmer bericksichtigt werden sollte. Die Bedingungen der Arbeitszeit missen
mit den Unternehmensregeln, den Tarifvertragen, den nationalen und den europdischen Rechtsvorschriften
im Einklang stehen.

b) Gesundheitsschutz und Sicherheit am Arbeitsplatz

Der Arbeitgeber ist fir den Gesundheitsschutz und die Sicherheit des/der Telearbeitnehmers/in am
Arbeitsplatz nach MaBgabe der Richtlinie 89/391/EWG und aller einschlagigen Richtlinien, einzelstaatlichen
Rechtsvorschriften und Tarifvertrage verantwortlich. Zur Erflillung dieser Pflichten bendétigt der
Arbeitgeber, aufgrund der besonderen Umstande der Telearbeit, die kontinuierliche Unterstliitzung des/der
Telearbeitnehmers/in.

Der Arbeitgeber informiert den/die Telearbeitnehmer/in Gber die Politik des Unternehmens im Bereich des
Gesundheitsschutzes und der Sicherheit am Arbeitsplatz, insbesondere Uber die Anforderungen an die
Arbeit an Bildschirmgerdten. Der Arbeitgeber stellt dem/der Telearbeitnehmer/in die erforderlichen Mittel
und Anleitungen zur Verfigung. Der/die Telearbeitnehmer/in wendet die SicherheitsmaBnahmen
ordnungsgemanB an.

Unfalle und Beinahe-Unfélle, in die Telearbeitnehmer wahrend der Auslibung ihrer Arbeit verwickelt sind,
mussen auf die gleiche Weise angezeigt werden, wie bei der Belegschaft, die in den Raumlichkeiten des
Arbeitgebers arbeitet.

Es ist wichtig, dass Telearbeitnehmer die Mdglichkeit haben, in einer Notfallsituation, die wahrend ihrer
Arbeit eintritt, Hilfe herbeizurufen.

c) Datenschutz

Der Arbeitgeber ist verantwortlich dafiir, dass geeignete MaBnahmen, insbesondere in Bezug auf die
Software, getroffen werden, um den Schutz der vom/von der Telearbeitnehmer/in fiir berufliche Zwecke
benutzten und verarbeiteten Daten sicherzustellen.

Der Arbeitgeber informiert den/die Telearbeitnehmer/in U(ber alle einschlagigen gesetzlichen und
betrieblichen Vorschriften und Regeln Uber den Datenschutz. Der/die Telearbeitnehmer/in ist fir die
Einhaltung dieser Vorschriften verantwortlich.

d) Recht auf Zugang zum Arbeitsplatz

Um zu Uberprifen, ob die Gesundheitsschutz-, Sicherheits- und Datenschutzbestimmungen
ordnungsgemaB angewendet werden, haben Arbeitgeber, Arbeitnehmervertreter und/oder die zustandigen



Behdrden im Rahmen der einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Tarifvertrdage Zugang zum
Telearbeitsplatz. Ubt der/die Telearbeitnehmer/in seine Tatigkeit zu Hause aus, sind fiir den Zugang eine
vorherige Mitteilung und die Zustimmung des/der Telearbeitnehmers/in erforderlich.

e) Ausriistung

Als allgemeine Regel gilt, dass der Arbeitgeber fiir die Bereitstellung, die Installation und die Wartung der
flir eine regelmaBige Telearbeit erforderlichen Ausriistung verantwortlich ist, zum Beispiel, wenn Telearbeit
vorgeschrieben ist, es sei denn, der/die Telearbeithehmer/in verwendet seine eigene Ausridstung. Im
letzteren Fall ware der Arbeitgeber nicht verantwortlich fiir diese Ausristung, wenn der/die
Telearbeitnehmer/in seine eigene Ausristung verwendet. Wird die Ausriistung vom Arbeitgeber zur
Verfligung gestellt, behandelt der/die Telearbeitnehmer/in die Ausristung pfleglich. Im Gegenzug stellt
der Arbeitgeber dem/der Telearbeitnehmer/in eine angemessene technische Unterstiitzung zur Verfligung.

Wird Telearbeit regelmaBig ausgelibt, zahlt der Arbeitgeber (zum Beispiel in Form eines Pauschalbetrags)
die durch die Arbeit entstehenden Kosten, insbesondere die Kosten fiir Kommunikation, oder gleicht diese
Kosten aus. Davon kann abgewichen werden, wenn die Telearbeit auf Initiative des Mitarbeiters eingefiihrt
wurde.

Daher ist es wichtig, dass der Arbeitgeber und der Mitarbeiter diese Punkte einvernehmlich vereinbaren.

Der Arbeitgeber stellt dem/der Telearbeitnehmer/in angemessene technische Unterstiitzung zur
Verfligung.

Der Arbeitgeber haftet nach den geltenden einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Tarifvertragen fir
Kosten durch den Verlust oder die Beschadigung der vom/von der Telearbeithehmer/in benutzten
Ausristung und Daten.

Der/die Telearbeitnehmer/in behandelt die Ausristung, die ihm/ihr zur Verfigung gestellt wird, mit der
gebotenen Sorgfalt und sammelt oder verbreitet kein verbotenes Material Uber das
Internet.

f) Ausfall der Ausriistung

Fallt die Ausristung aus oder kommt es zu einem Ereignis hdherer Gewalt, infolgedessen der/die
Telearbeitnehmer/in ihre/seine Tatigkeit nicht ausliben kann, informiert sie/er den Arbeitgeber
unverziglich.

Es ist sinnvoll, im Voraus zu klaren, wann der/die Telearbeithehmer/in in den Einrichtungen des
Arbeitgebers arbeiten muss, falls sie/er aufgrund eines solchen Ereignisses ihre/seine Tatigkeit nicht in
Form von Telearbeit ausiiben kann.

g) Riickgdngigmachung

Ist die Telearbeit nicht Teil der anfénglichen Tatigkeitsbeschreibung, kann die Entscheidung Uber den
Wechsel zu Telearbeit durch individuelle und/oder kollektive Vereinbarung riickgdngig gemacht werden.
Die Rickgdngigmachung kann die Rickkehr an einen Arbeitsplatz in den Rédumlichkeiten des Arbeitgebers
auf Wunsch des Mitarbeiters oder des Arbeitgebers bedeuten. Die Vorgehensweise der
Rickgangigmachung wird durch individuelle und/oder kollektive Vereinbarung festgelegt.

h) Aus- und Weiterbildung

Telearbeitnehmer haben denselben Zugang zu Aus- und Weiterbildungs- und
Karriereentwicklungsmdéglichkeiten wie vergleichbare Mitarbeiter in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers.
Fir Telearbeitnehmer gelten dieselben Beurteilungskriterien wie fir diese anderen Mitarbeiter.

Telearbeitnehmer erhalten eine angemessene gezielte Schulung lber die ihnen zur Verfligung stehende
technische Ausriistung und Uber die Charakteristiken dieser Form der Arbeitsorganisation. Gegebenenfalls
bendtigen auch die/der Vorgesetzte und die direkten Kollegen des Telearbeitnehmers Schulungen Uber
diese Form der Arbeit und den Umgang mit ihr.

i) Bedingungen



Hinsichtlich der Beschaftigungsbedingungen genieBen Telearbeithehmer dieselben, durch geltende
Rechtsvorschriften und Tarifvertrdge garantierten Rechte wie vergleichbare Mitarbeiter in den
Raumlichkeiten des Arbeitgebers. Andererseits haben Telearbeitnehmer aber auch die gleichen Pflichten
wie vergleichbare Mitarbeiter.

Die Arbeitsbelastung und die Leistungsstandards des/der Telearbeithnehmers/in entsprechen denen
vergleichbarer Mitarbeiter in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers.

Personalabteilungen werden in den Prozess miteinbezogen, um die Telearbeithehmer zu beobachten und
ihnen die gleichen Karrieremdglichkeiten wie den anderen Mitarbeitern zu bieten.

3. Unfallversicherung

Die Sozialpartner erkennen das Risiko an, dass Telearbeitnehmer im Falle eines Unfalls, der an ihrem
Telearbeitsplatz stattfindet, nicht Uber eine Unfallversicherung abgesichert sind. Die einzelstaatlichen
Sozialversicherungssysteme in den EU-Mitgliedstaaten bieten unterschiedliche Schutzniveaus. Es kdénnte
in manchen Fallen allerdings fiir einen Mitarbeiter schwierig sein zu beweisen, dass ein Arbeitsunfall bei
ihr/ihm zu Hause stattgefunden hat. Aus diesem Grund empfehlen die Sozialpartner im
Versicherungssektor ihren Mitgliedern, geeignete Schritte auf diesem Gebiet zu unternehmen, wie die
Erwagung, ob die einzelstaatlichen Gegebenheiten es erforderlich machen, eine zusatzliche Versicherung
flr Unfalle an einem Telearbeitsplatz in Betracht zu ziehen.

4. Kollektive Rechte

Telearbeitnehmer haben dieselben kollektiven Rechte wie andere Mitarbeiter in den Raumlichkeiten des
Arbeitgebers. Der Kommunikation mit den Arbeitnehmervertretern werden keine Hindernisse
entgegengesetzt.

Flr Telearbeithehmer gelten dieselben Bedingungen fir die Teilnahme und Bewerbung zu den Wahlen fir
Gremien, die Mitarbeiter vertreten oder in denen Mitarbeiter vertreten sind. Telearbeithehmer werden in
die Berechnungen fir die Bestimmung der Schwellenwerte fir Gremien mit Arbeitnehmervertretung im
Einklang mit den europdischen und einzelstaatlichen Rechtsvorschriften, Tarifvertragen und
Gepflogenheiten einbezogen. Der Betrieb, dem der Telearbeithehmer fir die Auslibung seiner kollektiven
Rechte zugeordnet ist, wird zu Beginn festgelegt.

Die Arbeitnehmervertreter werden im Einklang mit den europdischen und einzelstaatlichen
Rechtsvorschriften, Tarifvertrdgen und Gepflogenheiten Uber die Einfihrung von Telearbeit unterrichtet
und angehort.
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