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Insurance Europe to Europejska Federacja Stowarzyszen
Ubezpieczeniowych i Reasekuracyjnych. Za posrednictwem 34 organizacji
cztonkowskich — krajowych stowarzyszen ubezpieczycieli — Insurance
Europe reprezentuje wszystkie rodzaje zaktadow ubezpieczen i
reasekuracji, np. przedsiebiorstwa paneuropejskie, ubezpieczycieli
obligacji, towarzystwa ubezpieczen wzajemnych i mikroprzedsiebiorstwa
oraz mate i $rednie przedsiebiorstwa (MMéP). Insurance Europe z siedzibg
w Brukseli reprezentuje zaktady ubezpieczen, w ktorych przypis sktadki
stanowi okoto 95% catkowitych przychodéw ze sktadek w Europie.
Ubezpieczenia w znacznym stopniu przyczyniaja sie do wzrostu
gospodarczego i rozwoju w Europie. Europejscy ubezpieczyciele
wypracowujg przychody ze sktadek wynoszace prawie 1 170 miliardéw
euro, zatrudniajg ponad milion 0sdb i inwestujg w gospodarke blisko 9 900
miliardéw euro.

Jako Europejska Federacja Zwigzkéw Zawodowych zrzeszajgca 7 milionow
pracownikéw sektora ustug, UNI Europa przemawia w imieniu branz
stanowigcych podstawe zycia gospodarczego i spotecznego w Europie. UNI
Europa, majaca siedzibe w samym sercu Brukseli, reprezentuje 272
krajowe zwigzki zawodowe z 50 krajach, w tym nastepujace branze:
handel, ubezpieczenia bankowe i banki centralne, gry, grafika i
opakowania, ustugi fryzjersko-kosmetyczne, obstuga technologii
informacyjno-komunikacyjnych, media, rozrywka i sztuka, ustugi
pocztowe i logistyka, prywatna opieka zdrowotna i ubezpieczenia
spoteczne, sprzatanie przemystowe oraz prywatne firmy ochroniarskie,
zawodowy sport i rekreacja oraz profesjonalistow/menedzerow i
pracownikow tymczasowych. UNI Europa reprezentuje najwiekszy region
w UNI Global Union.

BIPAR to Europejska Federacja Posrednikéw Ubezpieczeniowych. Zrzesza
52 krajowe stowarzyszenia z 30 krajéw. Za posrednictwem stowarzyszen
krajowych BIPAR reprezentuje interesy agentéw i brokerow
ubezpieczeniowych oraz posrednikéw finansowych w Europie. Poza pewng,
liczbq duzych korporacji w sektorze posrednictwa ubezpieczeniowego
dziataja setki tysiecy MSP oraz mikroprzedsigbiorstw. Wypracowujg one
0,7% europejskiego PKB, a ponad milion ludzi dziata w tym sektorze.

AMICE jest glosem europejskiego sektora ubezpieczen obejmujacego
towarzystwa ubezpieczen wzajemnych i spotdzielcze towarzystwa
ubezpieczen. Stowarzyszenie z siedzibg w Brukseli opowiada sie za
odpowiednim i uczciwym traktowaniem wszystkich towarzystw
ubezpieczen wzajemnych i spoétdzielczych towarzystw ubezpieczen w
ramach europejskiego jednolitego rynku. Wspiera réwniez tworzenie i
rozwoj innowacyjnych rozwigzan z korzyscia dla spoteczenstwa i obywateli
Europy. W Europie blisko 2800 ubezpieczycieli zrzeszonych w sektorze
ubezpieczen wzajemnych i spdtdzielczych prowadzi ponad potowe
wszystkich zaktadéw ubezpieczen, a ich udziat w rynku wynosi prawie
30%. Zapewniajg one pokrycie ubezpieczeniowe dla ponad 200 milionéw
klientéw i zatrudniajg ponad 400 000 pracownikéw w Unii Europejskiej.
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Przedmowa europejskich partnerow spotecznych w
sektorze ubezpieczen

Od lewej do prawej: Elke Maes - koordynator dialogu
spotecznego z branzy ubezpieczeniowej, UNI Europa

Europejscy
sektorze

partnerzy spoteczni w
ubezpieczen z dumgq
przedstawiajg zbidr udanych inicjatyw,
ktore wpierajqg dobre samopoczucie
pracownikéow i stanowig innowacyjne
rozwigzania pozwalajace stawi¢ czota
wyzwaniom, przed ktorymi stoi szybko
zmieniajacy sie sektor.

Jest to kolejne opracowanie bedace
kontynuacja; — ze  szczegdlnym
uwzglednieniem Europy Srodkowej i
Wschodniej — projektu europejskiego
~Podjecie wyzwania demograficznego w
sektorze
upowszechnianie

ubezpieczen: zbiér i
dobrych  praktyk”,
ktory zostat zrealizowany przy wsparciu
finansowym Unii Europejskiej w potowie

Finance; Sebastian Hopfner - przewodniczacy Platformy

Dialogu Spotecznego, Insurance Europe

2012r.
Partnerzy = spoteczni przeprowadzili
konsultacje w krajowych

stowarzyszeniach, aby zebra¢ nowe przyktady dobrych praktyk. Trzy tematy przedstawione we wspolnej
deklaracji podpisanej przez partneréw spotecznych w 2010 r. (rdwnowaga miedzy zyciem zawodowym, a
prywatnym; kwalifikacje i ksztatcenie przez cate zycie oraz bezpieczenstwo i zdrowie w miejscu pracy)

pozostajg w centrum uwagi w nowym zbiorze, ktdry zostat jednak rozszerzony o kolejny temat — teleprace

— omoéwiony na Komitecie dialogu sektorowego w branzy ubezpieczen (ISSDC). W dniu 10 lutego 2015 r.
europejscy partnerzy spoteczni z sektora ubezpieczeniowego podpisali wspdlng deklaracje dotyczaca
telepracy. Jest ona oparta na Europejskim porozumieniu ramowym partneréw spotecznych z 2002 r. oraz,
dodatkowo, rozwaza warunki pracy w dzisiejszym sektorze ubezpieczen.

W ostatnich latach
telepraca staje sie coraz
wazniejsza dla
pracownikow sektora
ubezpieczen w zwigzku z

postepujacym rozwojem

technologii,

otwierajacym nowe
mozliwosci w tym
zakresie. Europejscy

partnerzy spofeczni w
sektorze ubezpieczen
zobowigzali sie do
dalszego zajmowania sie
kwestig telepracy i nowa
wspdlna deklaracja,
ktéra znajduje sie w
zataczniku, bedzie stuzy¢
jako podstawa tej pracy.

Od lewej do prawej: Sebastian Hopfner - przewodniczacy Platformy
Dialogu Spotecznego, Insurance Europe; Didier Pissoort -
przewodniczacy Komisji Spraw Spotecznych BIPAR; Elke Maes -
koordynator dialogu spotecznego z branzy ubezpieczeniowej, UNI
Europa Finance


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

Innym tematem rozwazanym przez partnerow spotecznych jest ,wydtuzenie okresu aktywnosci
zawodowej”. Wazng sprawg jest opracowanie modeli kariery zawodowej, ktére beda sprawiedliwe dla
wszystkich pokolen pracownikéw. Partnerzy spoteczni oméwili kwestie zwigzane z aktywnoscig oséb
starszych, zdrowszym i dluzszym zyciem zawodowym, bezpieczenstwem i zdrowiem w miejscu pracy oraz
godzeniem pracy i zycia rodzinnego. Ostatecznie projekt ten pomdgt im poznaé innowacyjne sposoby
pozwalajace pracownikom w sektorze ubezpieczen na dluzsze zatrudnienie i przyczyniajace sie do
stworzenia odpowiedniego $rodowiska pracy.

Celem ISSDC jest zaangazowanie wszystkich krajow UE w ten projekt, w tym krajow z Europy Srodkowej
i Wschodniej (EéW). Dlatego tez europejscy partnerzy spoteczni wykorzystali ten nowy projekt, aby
zmobilizowa¢ zwigzki stowarzyszone z krajow ESW do bardziej aktywnego uczestniczenia w europejskim
dialogu spotecznym, a takze w celu utatwienia dialogu miedzy przedstawicielami pracownikow i
pracodawcow w tych krajach. Organizacja seminariéw na Stowacji i w Rumunii z pewnoscig pomogta w
dotarciu do partneréw spotecznych w docelowych krajach ESW. Odnotowano pewne sukcesy w tym
zakresie i ten wysitek bedzie kontynuowany.

Partnerzy spoteczni majg nadzieje, ze niniejsza broszura stanowi¢ bedzie inspiracje do zgtaszania kolejnych
inicjatyw na szczeblach firmowym lub krajowym, ktore pozwolg wspdlnie stawi¢ czota wyzwaniom
demograficznym.

I ostatnia sprawa, cho¢ nie mniej wazna, partnerzy spoteczni chcieliby podziekowa¢ Komisji Europejskiej

za udzielenie wsparcia dla projektu i pomocy przy publikacji niniejszej broszury.

Od lewej do prawej: William Vidonja — Dyrektor ds. Prowadzenia Biznesu, Insurance Europe;
Claudia Saller — Specjalista ds. Polityki, UNI Europa Finance; Francois Lestanguet — Doradca ds.
Polityki, BIPAR; Belma Yasharova — Doradca Prawny i ds. Polityki, AMICE; Helen Sheppard -
Zastepca Sekretarza Generalnego AMICE



Oswiadczenie Komisarz Marianne Thyssen

Europa stoi w obliczu powaznych zmian demograficznych, ktére spowodujg zmniejszanie sie liczby ludnosci
w wieku produkcyjnym, wyZzszy udziat pracownikow w starszym wieku i wzrost liczby oséb na emeryturze.
Wywiera to ogromny wplyw na panstwa opiekuricze i stawia nowe wyzwania przed wszystkimi sektorami
gospodarki. Niemniej jednak starzenie sie spoteczeristwa otwiera réwniez nowe mozliwosci, na przyktad ze
wzgledu na rosngce zapotrzebowanie na nowe i dostepne ustugi oraz produkty.

Aby zapewnié trwato$¢ naszego europejskiego modelu spotecznego w zwigzku ze zmianami
demograficznymi, konieczna bedzie modernizacja systeméw zabezpieczenia spotecznego. Nalezy réwniez
zintensyfikowac prace nad rozwijaniem elastycznych sposobéw organizowania pracy oraz zapewnieniem
zdrowego $rodowiska pracy. Wreszcie konieczne bedg inwestycje w trwajgce przez cate zycie doskonalenie
umiejetnosci zawodowych jako odpowiedZ na wyzwania globalizacji i rozwdéj technologii.

Kwestie te sq wsrdd priorytetow Komisji na 2016 r. Tegoroczny europejski semestr na rzecz koordynacji
polityki gospodarczej kfadzie nowy nacisk na trwatos¢ i adekwatnos¢ ochrony socjalnej w zwigzku z
oddziatywaniem zmian demograficznych. Toczace sie formalne konsultacje z partnerami spotecznymi
dotyczg réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym. Pracujemy nad europejskim Programem na
rzecz nowych umiejetnosci, jak réwniez dokonujemy przegladu dorobku legislacyjnego UE w zakresie
bezpieczeristwa i zdrowia w miejscu pracy. Wiedza fachowa i silne zaangazowanie partneréw spotecznych
beda miaty zasadnicze znaczenie w ksztattowaniu tych dziatan.

Ta Komisja chce wzmocnienia dialogu spotecznego na wszystkich poziomach. Partnerzy spoteczni majg
lepsza pozycje niz organy publiczne, aby $ledzi¢ innowacje w miejscu pracy oraz okresli¢ potrzeby. Istotne
jest zatem, aby mogli oni mie¢ swéj wktad w projektowanie polityk i ustawodawstwa oraz przekazywali
dobre praktyki juz stosowane w miejscach pracy.

Niniejsza broszura zawiera konkretne przyktady sposobéw radzenia sobie ze zmianami demograficznymi w
wielu réznych obszarach, od zachowywania réwnowagi miedzy Zzyciem zawodowym, a prywatnym, poprzez
teleprace i ksztafcenie przez cate zycie do bezpieczeristwa i higieny pracy oraz wydtuzania okresu
aktywnosci zawodowej. Ciesze sie widzac, jak partnerzy spoteczni UE z sektora ubezpieczen wdrazajq
kolejne dziatania zgodne z tym, co zostato przedstawione we wspélnym oswiadczeniu dotyczacym wyzwan
demograficznych, opublikowanym w 2010 r. Lekture niniejszej broszury serdecznie polecam zaréwno
osobom odpowiedzialnym za wyznaczanie kierunkow polityki, jak i praktykom!”




Wprowadzenie

Niniejsza publikacja opisuje kazdg dobra praktyke w
podobny sposéb, jak w poprzedniej publikacji z 2012 r.,
aby pomodc czytelnikom fatwo zrozumieé¢ kontekst i
gtdwne cechy inicjatyw, a takze wptyw i korzysci osiggane
dzieki nim przez pracownikéw ubezpieczeniowych, firmy i
sektor jako catosé.

Oprocz spraw juz omowionych w broszurze opublikowanej
w 2012 r. — czyli rbwnowagi miedzy zyciem zawodowym,

a prywatnym, kwalifikacjami i ksztatceniem przez cate
zycie oraz bezpieczenstwem i higieng pracy - dodano
dwie kwestie: wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej oraz teleprace. Te dwie nowe sprawy zostaty
niedawno wpisane do planu pracy Komitetu dialogu sektorowego w branzy ubezpieczen (ISSDC). Jezeli
chodzi o teleprace, to w dniu 10 lutego 2015 r. europejscy partnerzy spoteczni z sektora ubezpieczeniowego
podpisali wspdlng deklaracje dotyczacq tej kwestii, ktorej tresc¢ przytoczono w niniejszej broszurze.

W zwigzku z tym, ze pie¢ wymienionych kwestii jest ze sobg nierozerwalnie zwigzanych, zdecydowana
wiekszos$¢ dobrych praktyk mogtaby pojawi¢ sie w wiecej niz jednym dziale broszury. Jednak w celu
zachowania jasnosci i unikniecia powtdrzen, sg one prezentowane w gtdwnym obszarze, ktérego dotycza.

Podobnie jak w broszurze z 2012 r., gtdwnym celem nie jest tu tylko samo omédwienie dobrej praktyki,
ktérag mozna powieli¢ w praktyce, lecz inspirowanie przedsiebiorstw lub sektoréw pragngcych poprawic
sposob dziatania w jednym z pieciu obszaréw. Mamy nadzieje, ze podane tutaj dobre praktyki bedq dla
wszystkich gtéwnym zrodtem inspiracji.




1. Roéwnowaga miedzy 2zyciem zawodowym, a
prywatnym

Kwestia rownowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym jest postrzegana rdéznie w zaleznosci od
sytuacji zawodowej (np. praca w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy, zajmowane stanowisko).
Brak jest definicji obejmujacej wszystkie sytuacje. Zachowanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a
prywatnym wymaga sporej $wiadomosci i odpowiedniej komunikacji miedzy kierownictwem, a
pracownikami, poniewaz zaréwno jedni, jak i drudzy ponosza za nig odpowiedzialno$¢. Zalozenia i
zasadnicze cele powinny zosta¢ omoéwione w formie otwartego dialogu, w atmosferze zaufania i w sposéb
dostosowany do kompetencji pracownika.

Cho¢ kwestia ta jest trudna do zdefiniowania zachowywanie tego, co jest postrzegane jako dobra
rbwnowaga pomiedzy zyciem prywatnym, a zawodowym jest niezwykle wazne w czasie rekrutacji
pracownikéw, a takze jezeli chcemy ich zatrzymac w firmie. W zwigzku z tym elastyczna organizacja pracy,
elastyczno$¢ w zakresie miejsca pracy i funkcji pracownika, wsparcie w $wiadczeniu opieki (np. pomoc w
opiece nad dzie¢mi) moga by¢ czynnikami decydujacymi, ktdre sprawig, ze pracownik zatrudni sie i
pozostanie w firmie.

Dobre praktyki przedstawione w tym dziale ilustruja, jak wdrozenie elastycznej organizacji pracy w
niemieckiej firmie (Grupa Wistenrot & Wirttembergische) spowodowato znaczne zmniejszenie ryzyka
konfliktdw odnoszacych sie do zachowania réwnowagi miedzy zyciem osobistym i rodzinnym z jednej
strony, a pracg z drugiej.



Grupa Wistenrot &
Wiirttembergische

sElastyczna organizacja

pracy”

wistenrot
wirttembergische

Nazwa firmy/organizacji

Siedziba centrali

Wielkosc¢ i sektor
organizacji

Gtéwne obszary i
sposoby dziatania

Podstawowe informacje
/powody podjecia
dziatan/wprowadzenia
zasad

Data wdrozenia/czas
trwania

Grupa Wistenrot & Wirttembergische

Niemcy

Sektor ubezpieczen - okoto 7000 pracownikéw ( w tym dziat sprzedazy
obejmujacy okoto 6000 agentdw)

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym - ,Elastyczna
organizacja pracy”

Biorgc pod uwage aktualne trendy demograficzne, elastyczna organizacja
pracy zyskuje na znaczeniu, poniewaz mitodsi pracownicy ktadq coraz
wiekszy nacisk na osiggniecie i utrzymanie lepszej réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym, a prywatnym. Wdrazajac projekt (pilotazowy)
,Elastyczna organizacja pracy”, Grupa W&W miata na celu stworzenie
atrakcyjnego i wspierajagcego pracownikow $rodowiska pracy oraz
utatwienie rekrutacji i zatrzymania wyspecjalizowanej kadry.

Projekt pilotazowy ,Elastyczna organizacja pracy” zostat wdrozony w maju
2011 r. na okres wstepny trwajacy okoto poitora roku. Zostat on
przedtuzony o jeden rok, we wrze$niu 2012 r. W czerwcu 2013 r., po
uzgodnieniu z radq zaktadowa, podpisano w firmie porozumienie , Praca
mobilna ad hoc” dotyczace doraznej pracy mobilnej; termin
obowigzywania porozumienia zostat w czerwcu 2014 r. przedtuzony o
jeden rok. Od konca 2015 r. koncepcja doraznej pracy mobilnej ,Praca
mobilna ad hoc” zostata rozszerzona i wprowadzona w 5 innych
jednostkach zaleznych Grupy W&W.



Zaangazowani partnerzy

Zakres dziatan

Osiagniete efekty i
korzysci

Projekt pilotazowy zostat wdrozony przy wsparciu Instytutu Inzynierii
Przemystowej Fraunhofer (Fraunhofer IAO). Fraunhofer IAO udzielit innym
firmom wsparcia w zakonczonym powodzeniem wdrazaniu podobnych
projektow.

W czasie projektu pilotazowego ,Elastyczna organizacja pracy”
sprawdzono 34 pracownikéw i 11 czionkéw kadry zarzadzajacej
pracujacych w niezaleznej lokalizacji. Projekt pilotazowy zostat najpierw
wprowadzony w formie porozumienia operacyjnego w holdingu firmy w
Stuttgarcie, Niemcy, w maju 2011 r., w nastepujacych dziatach:
controllingu, ksiegowosci i podatkdw, komunikacji i zasobdw ludzkich.

Szereg wewnetrznych zasad i wytycznych stanowi podstawe projektu
pilotazowego, a mianowicie:

— pracownicy muszg miec dostep do technologii telekomunikacyjnych,
aby mogli wykonywac zadania stuzbowe;

— pracownicy muszg zadbac o to, zeby w normalnych godzinach pracy
mozna byto sie z nimi skontaktowacé. Organizacja pracy nie moze
negatywnie oddziatywac na wydajnos¢ pracownika;

— pracodawcy muszg zachowywac réwnomierny podziat obowigzkow
stuzbowych bez przecigzania pracownikéw pracujacych w biurze.

Dziat Obstugi IT Grupy W&W udostepnit niezbedne rozwigzania z zakresu
technologii telekomunikacyjnej umozliwiajagce pomysine wdrozenie
projektu pilotazowego. Obejmowaty one telefonie internetowa,
udostepnianie pulpitu oraz urzadzenia do prowadzenia konferencji wideo,
audio i w sieci web (Lync). Ponadto Fraunhofer IAO stuzyt pomoca przy
realizacji projektu od maja 2011 r. do lipca 2012 r. Instytut okreslit, jakie
kluczowe czynniki sprzyjaja lub utrudniajag pomysing realizacje takich
elastycznych form organizacji pracy.

W zwigzku z tym, Ze projekt pilotazowy zakonczyt sie sukcesem Grupa
W&W postanowita poszerzy¢ jego zakres, wigczajac jednostki operacyjne
firmy i rozwijajac w dalszym ciagu koncepcje elastycznej organizacji
pracy. Pod koniec 2015 r. zawarto pie¢ nowych porozumien firmowych
wprowadzajacych koncepcje doraznej pracy mobilnej ,Praca mobilna ad
hoc”. Umozliwia ona dobrowolng prace w niezaleznej lokalizacji. Prawo do
takiej pracy nie jest zagwarantowane i jest przyznawane tylko (np.
osobiscie lub za posrednictwem poczty elektronicznej) na zasadzie ad hoc,
poniewaz ta forma organizacji pracy nie nadaje sie do dtugoterminowego
stosowania. Uczestnicy projektu musza by¢ przygotowani na powrdt do
pracy na zasadach obowigzujacych przed wprowadzeniem elastycznych
form pracy, jezeli sytuacja lub potrzeby firmy beda tego wymagac.
Przewidywane jest wprowadzenie tej formy organizacji pracy w 2-3 innych
jednostkach zaleznych Grupy W&W.

Projekt pilotazowy odnidst skutki dwojakiego rodzaju: Grupa W&W zyskata
reputacje pracodawcy, ktéry oferuje atrakcyjne i wspierajace
pracownikow $rodowisko pracy oraz zwiekszyta sie elastycznosc,
zaangazowanie i wydajnos¢ pracownikéw przy jednoczesnym ograniczeniu
potencjalnych czynnikow stresowych.
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Wyniki wewnetrznych ocen przeprowadzonych przez Fraunhofer przed i
po wdrozeniu projektu wykazaty, ze uczestnicy korzystali z takich form
organizacji pracy przede wszystkim 1-3 razy w miesigcu i od czasu do
czasu przez 1-2 dni w tygodniu. 48,2% uczestnikow dostrzegto spadek
ryzyka wystgpienia konfliktu w zakresie zachowania réwnowagi pomiedzy
zyciem rodzinnym/prywatnym, a zawodowym; 59,3% uczestnikéw
odnotowato poprawe w zakresie ,zarzadzania trudnymi sytuacjami w
pracy”.

W ramach projektu pilotazowego Grupa W&W przeprowadzita spotkanie
inaugurujace oraz dogtebne oceny sytuacji przed i po jego wdrozeniu,
ktére umozliwity zidentyfikowanie jego mocnych i stabych stron.

Kilka czynnikéw przyczynito sie do sukcesu tego projektu pilotazowego.
Po pierwsze poziom zaangazowania kadry kierowniczej umozliwiajacy
pomyslng realizacje projektu pilotazowego — wymagato to obdarzenia
pracownikow zaufaniem i odejscia od tradycyjnego modelu zarzadzania
ktadacego kategoryczny nacisk na obecnos$¢ w miejscu pracy. Ponadto,
umozliwiajac trwajacq caty czas wymiane opinii miedzy kadrg kierownicza,
a dziatem zasobdw ludzkich, mozliwe byto rozwigzanie probleméw, ktére
powstaty w fazie wdrazania projektu. Po drugie mozliwe byto stworzenie
wewnetrznych zasad i wytycznych oraz doktadne okreslenie oczekiwan.
Na przyktad fakt, ze pracownicy musza by¢ dostepni w czasie normalnych
godzin pracy. Cel ten osiggnieto, wprowadzajac polityke w zakresie
korzystania z telefonu i poczty elektronicznej, ktéra umozliwita
kontaktowanie sie z pracownikiem w razie potrzeby. Po trzecie uzyskanie
dostepu do w petni funkcjonalnych zasobdéw technologicznych (na
przyktad technologii dostepu zdalnego). Wymagato to wprowadzenia
rozwigzan komunikacyjnych umozliwiajacych i wspierajacych dorazng
prace mobilna.

Przeszkody wymienione przez pracownikdw uczestniczacych w projekcie
obejmowaty problemy techniczne i brak osobistego kontaktu ze
wspoétpracownikami. Pracodawcy zwracali uwage na trudnosci w
okresleniu warunkdw elastycznych form pracy. Na przyktad, ktére
wydziaty lub ktérzy pracownicy mogq korzystac z elastycznej organizacji
pracy, a kto nie moze i dlaczego. Ponadto trudnosci przysporzyto
zapewnienie zgodnoéci z prawem pracy, w szczegdlnosci w zakresie
ponoszenia odpowiedzialnosci za ocene warunkow bezpieczenstwa i
higieny pracy w przestrzeni roboczej pracownika. Rada zaktadowa Grupy
WR&W opracowata ulotke na temat ergonomii w miejscu pracy, aby pomaéc
pracownikom w przestrzeganiu standardow w zakresie ergonomii w
przestrzeni roboczej. Wreszcie trudnosci przysporzyta cyfryzacja
istniejgcych  materiatéw archiwalnych potrzebna do zapewnienia
nieograniczonego i zdalnego do nich dostepu. Proces cyfryzacji archiwéw
Grupy W&W trwa nadal.

Strona gtéwna Grupy W&W: http://www.ww-
ag.com/de/arbeiten bei w w/wer wir sind/was wir bieten/was-wir-

bieten.html
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Instytut Inzynierii Przemystowej Fraunhofer (Fraunhofer IAO):
http://blog.iao.fraunhofer.de/grenzenlose-arbeitswelt-1-geht-fuehren-
auch-anders-als-manager-es-heute-tun/
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2. Kwalifikacje i ksztalcenie przez cate zycie

Utrzymanie szans na rynku pracy przez cale zycie zawodowe cziowieka jest postrzegane jako niezwykle
wazne w naszym nowoczesnym spoteczenstwie. W czasach zmian demograficznych zdolno$¢ do adaptacji
i nabywania uniwersalnych umiejetnosci jest jeszcze wazniejsza. Jak stwierdzono we wspdélnym
o$wiadczeniu europejskich partneréw spotecznych z sektora ubezpieczen , Ksztatcenie przez cate zycie to
dziatanie tworzace warto$¢ dodang zaréwno dla pracodawcy, jak i dla pracownika, sytuacja, w ktérej obie
strony mogaq zwyciezy¢. Ksztatcenie przez cate zycie jest korzystne dla pracownika, pracodawcy i panstwa,
i w zwigzku z tym inwestowanie w szkolenia i edukacje jest wspdlng odpowiedzialnoscig wszystkich trzech
stron. Ciggte doskonalenie umiejetnosci jest niezbedne, jezeli pracownik chce utrzymac sie na rynku pracy.
Indywidualny rozwdj zawodowy i doskonalenie umiejetnosci majg decydujace znaczenie w motywowaniu
pracownikow i zachowywaniu ich zdolnosci do zadowalajgcego wykonywania powierzonej pracy”.

Dobre praktyki opisane w tym dziale w twdrczy i zréznicowany sposéb zaspokajajg potrzeby sektora
ubezpieczen dotyczace kwalifikacji i szkolenia pracownikéw. Przyktadowo czeska firma zajmujaca sie
ubezpieczeniami zdrowotnymi (VZP) wprowadzita program stazu dla niepetnosprawnych absolwentéw
umozliwiajacy im zdobycie pierwszego doswiadczenia zawodowego, lecz takze przyczyniajacy sie do
podniesienia $wiadomosci dotyczacej problemu niepetnosprawnosci wsréd innych pracownikow i
zwiekszenia réznorodnosci w miejscu pracy. W Belgii stworzono fundusz do organizacji wspdlnych szkolen
(CEPOM) oferujacy szerokg game programow szkoleniowych charakteryzujacych sie duza elastycznos¢ pod
wzgledem oferty i lokalizacji, dla wszystkich pracownikéw sektora posrednictwa ubezpieczeniowego. I
wreszcie czeski posrednik ubezpieczeniowy réwniez stworzyt wiasng ,akademie” (Respect Group) szkolaca
zaréwno witasnych pracownikéw, jak i personel klienta, a nawet, od niedawna, personel firm niebedacych
jego klientami. System ksztatcenia podzielony jest na 8 modutdw obejmujacych szeroka game tematéw
zwigzanych z zadaniami o charakterze technicznym wykonywanymi w pracy (np. innowacje w zakresie
oferowanych produktow i ustug, zarzadzanie ryzykiem, jak rowniez rozwoj osobisty i znajomosc¢ jezykdw
obcych).
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Zaangazowani partnerzy

RESPECT GROUP

Republika Czeska (z firmg cérka w Stowacji)

Posrednik ubezpieczeniowy zatrudniajacy 260 pracownikéw

Program podnoszenia kwalifikacji i ksztatcenia przez cate zycie o nazwie
+RESPECT Academy” (Akademia RESPECT)

Ogodlnie rzecz biorac, bardzo trudno jest znalez¢ wykwalifikowanych
pracownikow zainteresowanych pracg w sektorze ubezpieczen, a sprawq
jeszcze bardziej skomplikowang jest znalezienie i naktonienie do
pozostania w firmie pracownikéw wyspecjalizowanych w posrednictwie
ubezpieczeniowym. Ponadto, od chwili utworzenia w 1993 r., firma bardzo
duzo zainwestowata w szkolenia pracownikéw, pragnac zgromadzi¢ know-
how, z ktérego mogliby korzysta¢ wszyscy pracownicy w firmie.

Program zapoczatkowano w 2010 r. i jest on kontynuowany. Ponadto w
2012 r. firma postanowit otworzy¢ Akademie dla klientéw biznesowych i
ich pracownikéw. Od 2014 roku Akademia jest otwarta takze dla firm
niebedacych klientami RESPECT.

Caty projekt jest prowadzony wylacznie przez firme, ktéra jedynie od
czasu do czasu korzysta z ustug wyktadowcdw z zewnatrz.



Zakres dziatan

RESPECT organizuje szkolenia dla pracownikéw od samego poczatku
istnienia firmy (od 1993 r.) Jednak w 2010 r. firma opracowata dos¢
skomplikowany system o nazwie ,RESPECT Academy” (Akademia
RESPECT). Udziat w szkoleniach Akademii jest obowigzkowy dla
pracownikow na stanowiskach, na ktérych majq oni bezposredni kontakt
z klientami (stanowiska w dziale obstugi klienta), np. brokerzy,
rzeczoznawcy, specjalisSci od ubezpieczen samochodowych czy
ubezpieczen prywatnych itp. Wyptata premii uznaniowej zalezy od udziatu
pracownika w programie Akademii i nieukonczenie szkolenia w ramach
programu moze mie¢ wptyw na zarobki, wlgcznie ze zmniejszeniem ich
wysokosci, a w skrajnych przypadkach moze doprowadzi¢ do rozwigzania
stosunku pracy. Z drugiej strony szkolenia w ramach modutéw nie s
obowigzkowe dla pracownikéw, ktérzy nie majg bezposredniego kontaktu
z klientami (wykonujacych zadania na zapleczu), np. specjalistow
operacyjnych, specjalistdbw od marketingu itp. W ich przypadku brak jest
finansowych zachet do pomysinego ukonczenia szkolenia, jednak jest to
jeden z warunkéw wstepnych ewentualnego przeniesienia (awansu) do
dziatu posrednictwa lub podobnych dziatéw obstugi klienta.

System szkolenia jest podzielony na 8 modutdw zgodnych z rodzajami
Swiadczonych przez firme ustug, a szkolenie w zakresie innowacyjnych
produktéw i ustug oferowanych klientom znajduje sie na pierwszym
planie. Inne moduty obejmuja techniki ubezpieczenia, zarzadzanie
ryzykiem, umiejetnosci w zakresie biznesu i prezentacji oraz rozwoju
osobistego, podstawowaq wiedze prawng i gospodarczg, informatyke oraz
znajomos¢ jezykéw obcych.

Co dwa lata kazdy wyspecjalizowany pracownik RESPECT musi udowodnic,
ze posiada fachowg wiedze, zdajac test w Internecie i osiggnac¢ wynik
Wynoszacy co najmniej 75% poprawnych odpowiedzi. Kazdy uczestnik
moze trzy razy prébowaé ukonczy¢ kazdy modut. Jezeli trzecia préba
zakonczy sie niepowodzeniem, to pracownik zdaje egzamin ustny
oceniany przez komisje ztozong z wewnetrznych specjalistéw z firmy.
Zadaniem komisji jest ustalenie przyczyny porazki: czy uczestnik
naprawde nie ogarnia omawianych zagadnien, czy po prostu nie zrozumie
pytan lub nie czuje sie swobodnie, rozwigzujac test w Internecie. Zebranie
komisji zostato zwotane tylko raz w cigqgu ostatnich 5 lat i dotyczyto
modutu ubezpieczenn odpowiedzialnosci cywilnej. Okazato sie, ze
pracownik rozumiat zagadnienie, jednak nie byt w stanie zmiesci¢ sie w
czasie wyznaczonym na ukonczenie testu i dlatego nie zdobyt
wystarczajacej liczby punktéw, aby go zaliczy¢. Diugoterminowy wskaznik
powodzenia w zaliczaniu modutdw przy pierwszej probie wynosi okoto
70%, zaledwie kilku uczestnikéw szkolen musi czekaé do trzeciej prébie,
aby odnies$¢ sukces i w wiekszosci sg to nowicjusze dopiero poznajacy
dang dziedzine od niedawna pracujacy w firmie. System ksztatcenia jest
powigzany z systemem motywacyjnym pracownikéw i zarzadzany przez
dziat zasobdéw ludzkich. Co roku okoto 80 pracownikdéw uczestniczy w
szkoleniach. Wykfadowcami sg gtdwnie osoby z firmy, ktére maja co
najmniej 5-letnie doswiadczenie w zakresie posrednictwa
ubezpieczeniowego.

W zwigzku z sukcesem RESPECT Academy odniesionym wewnatrz firmy,
w 2012 r. zdecydowano sie rozszerzy¢ zakres systemu i obja¢ nim
klientow biznesowych i ich pracownikéw, przeprowadzajac szkolenia w
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zakresie produktow i ustug ubezpieczeniowych. RESPECT Academy dla
klientéw jest organizowana w formie odbywajacych sie cyklicznie
seminariéw (zwykle sg to 4 seminaria rocznie trwajgce od 2 do 5 godzin),
szkolenie jest bezptatne dla wszystkich uczestnikéw (jest ono w catosci
finansowane przez RESPECT), ktérzy otrzymujg certyfikat jego
ukonczenia.

Od 2014 r. Akademia zostata rowniez otwarta dla osob niebedacych
klientami RESPECT, mniej wiecej na tych samych zasadach jak opisano
powyzej. Sq oni traktowani przez firme jako potencjalni klienci i otrzymuja
oferte wziecia udziatu w kursach szkoleniowych od
dealeréw/przedstawicieli handlowych RESPECT albo moga dowiedzie¢ sie
o kursach na stronie internetowej RESPECT, na ktérej majg réwniez
mozliwo$¢ zarejestrowania sie na wybrany kurs. W przeciwienstwie do
klientow RESPECT osoby niebedace klientami firmy muszg zaptaci¢ za
szkolenia. Cena od osoby za jeden warsztat wynosi kilkaset koron (CZK).

To, ze obroty RESPECT rosng nieprzerwanie od 2010 r., ze firma zajeta 4
miejsce wsréd 30 NAJLEPSZYCH brokerow ubezpieczeniowych w
Republice Czeskiej oraz ze zostata wyrdzniona tytutem ,Brokera
ubezpieczeniowego roku” za 2014 r., bez watpienia dowodzi, ze inicjatywa
utworzenia Akademii RESPECT okazata sie korzystna zaréwno dla firmy,
jak i jej pracownikow.

Mozliwe, ze motto szkolen pomogto pracownikom w identyfikacji z celami
i wizja firmy:

edukacja stuzaca praktyce, a nie teorii;
— indywidualne i elastyczne podejscie do kazdego uczestnika;

— zespdt najlepszych specjalistow i ekspertéw na rynku
ubezpieczeniowym;

— niezwykle staranne przygotowanie niezbednych dokumentow
roboczych na szkolenia;

— zwiekszenie potencjatu wiedzy kazdego uczestnika.

http://www.respect.cz
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CEPOM - Wspdlny fundusz na rzecz zatrudnienia i rozwijania dziatalnosci
szkoleniowej w sektorze posrednictwa ubezpieczeniowego.

Belgia

Sektor ubezpieczen i posrednictwa ubezpieczeniowego w Belgii zatrudnia
9 824,35 pracownikéw w przeliczeniu na ekwiwalent petnego wymiaru
czasu pracy (EPC)

0Od 2008 r. CEPOM zatrudnia 1,5 pracownika w przeliczeniu na ekwiwalent
petnego wymiaru czasu pracy

Program podnoszenia kwalifikacji i ksztatcenia przez cate zycie - szkolenie
ustawiczne

CEPOM zostat stworzony po to, aby zapewni¢ wszystkim pracownikom,
niezaleznie od poziomu ich wyksztatcenia czy wielkos¢ firmy posrednictwa
lub agencji ubezpieczeniowej, w ktérej pracuja, mozliwo$¢ dostepu do
ustawicznego szkolenia z zakresu przedmiotdw podstawowych dla
sektora, lecz takze dotyczacego wszystkich spraw mogacych stanowié
zagrozenie dla ich pracy. Stanowi ono odpowiedz na zmiany techniczne i
ztozono$¢ wieloaspektowego i stale zmieniajacego sie sektora i ma na celu
state podnoszenie poziomu wyksztatcenia i poprawe umiejetnosci
aktywnych pracownikéw. Wreszcie CEPOM jest zaangazowany w
opracowywanie twoérczej i skutecznej polityki szkoleniowej.

CEPOM rozpoczat konkretne dziatania w dniu 13 kwietnia 2005 r. Oferta
szkoleniowa i zakres dziatan zmieniaty sie w miare uptywu czasu, aby jak
najlepiej sprosta¢ wymaganiom i celom funduszu. Jest to stata polityka.
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Zgodnie ze statutem CEPOM jest kierowany przez zarzad, w skfad ktorego
wchodza przedstawiciele pracownikow i pracodawcdédw mianowani przez
Wspdlny Komitet 307 bedacy wspdlnym komitetem zajmujacym sie
firmami brokerskimi i agencjami ubezpieczeniowymi w Belgii.

Wszyscy pracownicy pracujacy w sektorze posrednictwa
ubezpieczeniowego majg prawo uczestniczenia w  bezptatnych
programach szkolenia ustawicznego. W maju 2009 r. poszerzono zakres
celdéw realizowanych przez wspolny fundusz, wiaczajac kwestie dotyczace
zwolnien monitorowanych. Oznacza to, ze CEPOM moze réwniez
interweniowa¢ w kontekscie reintegracji pracownikdéw zwolnionych przez
firme z sektora.

CEPOM oferuje szkolenia trwajgce zazwyczaj od pdt do trzech i p6t dnia.
Oferta szkoleniowa dotyczy przede wszystkim siedmiu gtéwnych obszaréw
zagadnien, ktérych przyktady zostaty przedstawione ponizej.

Umiejetnosci T
e chr:f:zn e Jezyki i mieszane
ubezpieczenia metody nauczania Sprzedaz i
o S Rozwdj osobisty Nauczenie sig marketing
Pesfozporzgazente X - specjalistycznego Np.: techniki
dotyczqce zamdwier Np.: asertywnosc w stownictwa branzy w et
publicznych, pracy, zarzqdzanie Jjezykach: francuskim, P 4
hezo e och stresem niderlandzkim, ZaZqdznie
ubezpieczenie ochrony englelskin | ryzykiem
prawie] / niemieckim.
* Komunikacja Umiejetnosci
Np.: umiejetnosci Kursy specjalne
negocjacyjne, komputerowe Np.: zarzqdzanie
’”z::;’fl;::n‘:;e z Np.: Access, Excel, czasem, pisanie
Gricictnait Outlook, PowerPoint bezwzmkowg,
QLA0SC sprawozdania
prezentacji finansowe

Wszystkie szkolenia sg opisane w katalogu a la carte z zastrzezeniem ich
organizacji pod warunkiem zarejestrowania sie minimalnej liczby
uczestnikdw (zazwyczaj jest to 6 osdb), w miescie wybranym przez
uczestnika na terytorium Belgii (np. Bruksela, Liege, Antwerpia).

CEPOM otworzyt réwniez ,Szkote ksztatcenia sezonowego”. Program ten
ma na celu opracowanie narzedzi oraz uksztattowanie zmystu handlowego
pracownikow sektora posrednictwa ubezpieczeniowego. Obejmuje on te
same tematy, co wymienione w obszarze zagadnien dotyczacych
~Sprzedazy i marketingu” i ma na celu zwiekszenie skutecznosci i
wyksztatcenie nastawienia handlowego u zainteresowanych pracownikéw.
Uczestnicy biorg udziat w petnym kursie trwajacym pie¢ dni, roztozonym
w okresie od 3 do 4 miesiecy. Co roku organizowane sg dwa cykle szkoty
ksztatcenia sezonowego — jeden na wiosne, a drugi na jesieni — pod
warunkiem, ze zarejestruje sie co najmniej 8 osdb.

CEPOM oferuje szeroka i zrdéznicowang oferte szkolen w zakresie
ksztatcenia ustawicznego, najlepiej zaspokajajacych potrzeby sektora.
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Liczba uczestnikow jest stata i waha sie od 3 do 4 tys. 0séb rocznie w
ciggu ostatnich 7 lat. Liczba dni szkoleniowych w sektorze ro$nie (433 dni
w 2015 r.) Odnotowano réwniez wzrost wskaznikéw czytania biuletynéw
CEPOM, idacy w parze ze wzrostem liczby abonentow.

Jezeli chodzi o ,,Szkote ksztatcenia sezonowego”, to nalezy wspomnie¢, ze
ponad 10 tys. osdb uczestniczyto w tej specjalnej formie szkolenia od
czasu jej utworzenia w 2009 r. Zorganizowano kursy szkoleniowe na
poziomie zaawansowanym, aby umozliwi¢ uczestnikom szkolen
wstepnych ugruntowanie i poszerzenie zdobytej wiedzy w szczegdlnosci w
zakresie sprzedazy i marketingu.

Jednym z gtéwnych czynnikéw przyczyniajacych sie do sukcesu CEPOM
jest fakt, ze dziata on w oparciu o szerokie grono zainteresowanych stron:
federacje krajowe, regionalne i lokalne, izby handlowe, organizacje
pracodawcoéw i zwigzki zawodowe. CEPOM nieustannie czyni zados$¢
nowym wymaganiom natozonym na sektor ubezpieczen, np. w zakresie
nowego stanu prawnego dotyczacego zwolnien monitorowanych,
wprowadzonego w Belgii od 1 stycznia 2014 r. Zwolnienie monitorowane
mozna zdefiniowaé jako szereg ustug wsparcia i dziatan doradczych
Swiadczonych przez ustugodawce. Pracodawca ptaci agencji zatrudnienia
za przedstawienie zwalnianym pracownikom, indywidualnie lub w grupie,
mozliwosci samodzielnego znalezienia nowej pracy u nowego pracodawcy
lub rozpoczecia dziatalnosci na wiasny rachunek. Dzieki CEPOM zwolnieni
pracownicy moga uczestniczy¢ w szkoleniach przydatnych dla pracujacych
w sektorze ubezpieczen i posrednictwa ubezpieczeniowego. CEPOM moze
w ten sposob odpowiedzie¢ na potrzeby sektora i zaproponowac szkolenia
dostosowane do wymagan pracownikéw zatrudnionych w sektorze
ubezpieczen i posrednictwa ubezpieczeniowego.

Do sukcesu wspdlnego funduszu przyczynia sie rowniez przeprowadzanie
szkolen skierowanych do pracownikéw z réznych grup wiekowych, np.
specjalnych szkolen integrujgcych nowe konkretne narzedzia, ktore
pozwalajg sprosta¢ wyzwaniu zwigzanemu z pracg W grupach
miedzypokoleniowych, z tworzeniem szansy na rynku pracy dla osdb
powyzej 60 roku zycia.

http://www.cepom.be
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Zapewnienie ksztatcenia
wysokiej jakosci dla
niepetnosprawnych mtodych
absolwentéow w ramach
programu stazu w VZP

VSEOBECNA
A ZDRAVOTNI POJISTOVNA
( ¢ CESKE REPUBLIKY

Nazwa firmy/organizacji VZP (Zakfad Powszechnych Ubezpieczen Zdrowotnych)

Siedziba centrali Republika Czeska

Wielkosc¢ i sektor VZP prowadzi dziatalnos¢ w zakresie publicznego ubezpieczenia
organizacji zdrowotnego i zostata zatozona przez panstwo. VZP to najwiekszy zaktad

ubezpieczen zdrowotnych w Republice Czeskiej posiadajacy 59% udziatu
w rynku sektora ubezpieczen. VZP ma prawie 6 milionéw klientéw i jest
cztonkiem Miedzynarodowego stowarzyszenia non-profit firm ubezpieczen
zdrowotnych i na wypadek choroby. VZP zatrudnia ponad 3500 osob.

Giéwne obszary i Kwalifikacje i ksztalcenie przez cate zycie - program stazu dla
sposoby dziatania niepetnosprawnych absolwentdéw, w ramach ktérego wsparcie w zakresie
zatrudnienia udzielane jest studentom borykajacym sie z inwalidztwem,
faczacy je z ich integracjg w tradycyjnych programach stazowych.

Podstawowe informacje Panstwo Czeskie wymaga, aby co najmniej 4% catkowitej liczby
/powody podjecia zatrudnionych przez firme pracownikéw stanowity osoby niepetnosprawne
dziatan/wprowadzenia fizycznie. W przypadku nie wypetnienia wymagan dotyczacych podanego
zasad limitu zatrudnienia, firma musi zaptaci¢ grzywne do budzetu panstwa.

Ewentualnie firma moze nabywad ustugi lub produkty innych firm
zatrudniajacych gtéwnie osoby niepetnosprawne.

VZP jako firma odpowiedzialna spotecznie preferuje zatrudnianie osob
niepetnosprawnych, a w  szczegdélnoéci  integracje = mitodych
niepetnosprawnych studentéw po ukonczeniu przez nich studidw.

Data wdrozenia/czas Przedsiewziecie zostato rozpoczete w 2013 r., poczatkowo jako unikatowy
trwania projekt pilotazowy. Po kilku miesigcach oceniono, ze projekt jest bardzo




Zaangazowani partnerzy

Zakres dziatan

Osiagniete efekty i
korzysci

Glowne czynniki
zapewhniajace
powodzenie/problemy

skuteczny i atrakcyjny dla studentéw. Ze wzgledu na duze
zainteresowanie, program zostat wigczony do diugoterminowej strategii
firmy.

Projekt pilotazowy zostat pierwotnie opracowany we wspotpracy z
Metropolitan University w Pradze i Funduszem uposazenia, aby wspierac
zatrudnienie os6b niepetnosprawnych. Stopniowo nawigzano kontakty z
innymi szkotami wyzszymi i uniwersytetami.

Absolwenci szkét wyzszych i uniwersytetow w ramach specjalnego
programu stazowego dostajg szanse zdobycia wstepnego doswiadczenia
zawodowego. Jednoczesnie majq mozliwo$¢ poszukiwania z pracodawcyg
odpowiedniego dtugoterminowego zatrudnienia w dziedzinie lub obszarze
bedacym w zakresie ich zainteresowan. Ponadto absolwenci majq
mozliwos$¢ praktycznego sprawdzenia danej pracy.

Gtowne zasady projektu ,Program stazu dla niepetnosprawnych
absolwentow” sg nastepujace:

— podstawowq jednostka programu jest trzymiesieczna umowa z
niepetnosprawnym absolwentem;

— w przypadku pomysinego ukonczenia stazu, umowa zostaje
przediuzona na kolejne trzy miesigce;

— z najlepszymi absolwentami z programu podpisywane sg umowy o
prace na petny etat;

— zapewniony jest rowny dostep do pracy, $wiadczenia i mozliwos$¢
zgtaszania roszczen przez niepetnosprawnych pracownikow;

— mozliwo$¢ indywidualnego rozwoju i uczestnictwa w specjalnych
projektach;

— oddziatywanie i osiggniete korzysci.

Do chwili obecnej w ramach programu wsparcia udzielono prawie 100
niepetnosprawnym absolwentom.

Program stazu dla niepetnosprawnych absolwentéw doprowadzit do
powstania w VZP nowego programu profilaktycznego pod nazwga ,Bunt
przeciwko urazom”. Program jest przeznaczony dla uczniow szkédt
podstawowych i $érednich. Niepetnosprawni pracownicy VZP spotykajq sie
Zz uczniami i zachecajq ich do bezpiecznych zachowan, tym samym
zapobiegajac wypadkom. Przytaczajac osobiste historie, opisujg uczniom
zycie z niepetnosprawnoscia.

Program stazu dla niepetnosprawnych absolwentéw odnidst sukces,
poniewaz sprzyjat pojawieniu sie nowej kultury korporacyjnej
skoncentrowanej na rozwijaniu wzajemnej tolerancji i udzielaniu wsparcia.
Wprowadzono nowe sposoby zarzadzania zwigzane 2z osobistym
podejsciem. Doprowadzito to do wspierania mocnych stron
zréznicowanego zespotu roboczego. Wszyscy pracownicy biorg udziat w
integracji niepetnosprawnych absolwentéow. Wzmacnia to wizerunek i
postrzeganie VZP jako pracodawcy spotecznie odpowiedzialnego.



Strony WWW http://www.vzp.cz

http://www.zdravakariera.cz
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3. Srodki w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy

Gtéwne kwestie dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy w przypadku pracownikéw z sektora ubezpieczen
dotyczg przede wszystkim stresu w pracy, zdrowia psychicznego, pozycji fizycznej przy pracy (ergonomia),
przestrzeni roboczej i zmieniajagcych sie warunkéw pracy. W zwigzku z tym $rodki w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy obejmujg stworzenie stabilnego Srodowiska pracy z warunkami pracy
sprzyjajacymi dobremu fizycznemu i psychicznemu samopoczuciu pracownika. Cele te mozna zrealizowac,
przyktadowo, zapewniajac dostep do porad medycznych, poufnej infolinii lub doradztwa. Inne przykiady
srodkow pozwalajacych zapobiega¢ wysokiemu poziomowi stresu to dobra komunikacja i wzajemne
wsparcie miedzy pracodawca i pracownikiem, a takze miedzy wspodtpracownikami. Szkolenia, w tym
konkretne szkolenia dotyczace radzenia sobie ze stresem, moga by¢ rowniez bardzo pomocne, szczegdlnie
w zakresie zmieniajacych sie warunkéw pracy. Dobre planowanie pracy przez kierownictwo moze by¢
rowniez odpowiedzig na problemy zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy w firmie (roztozenie
obcigzenia pracg, stawianie realistycznych celéw i zatozen itp.)

Wdrozenie s$rodkéw w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy moze by¢ korzystne zaréwno dla
pracodawcy, jak i dla pracownikéw, poniewaz moze spowodowac zmniejszenie absencji, lepsze zdrowie lub
zmniejszenie poziomu stresu u pracownikow.

W tym dziale broszury przedstawiono kreatywne i innowacyjne rozwigzania umozliwiajace radzenie sobie
z kwestiami dotyczacymi bezpieczenstwa i higieny pracy w miejscu pracy. Obejmuja one obozy
przeciwstresowe przeprowadzane na Stowacji (Allianz Stowacja), w czasie ktorych pracownicy co roku majq
mozliwo$¢ wyjazdu na trzydniowg wycieczke organizowang przez firme. Wczesniej wybierajg zajecia, w
ktorych chcieliby wzig¢ udziat, np. ¢wiczenia na zdrowe plecy, pilates, joga, nauka ptywania i inne atrakcje
wellness, jak rowniez szkolenie w zakresie radzenia sobie ze stresem. Kolejnym przyktadem w tym
obszarze jest ,Tydzien szcze$cia” organizowany przez czeskg firme (AXA) i odbywajacy sie dwa razy w
roku. Pracownicy uczestniczacy w tym szkoleniu mogg wybra¢ interesujacy ich temat, np. rozumienie
ludzkiej fizjologii, zdrowe nawyki w pracy (np. ergonomia, ¢wiczenia rozciggajace).



Obozy przeciwstresowe
organizowane przez Allianz
Stowacja to innowacyjny i
kreatywny sposob poprawy
samopoczucia pracownikow

Allianz ()

Slovenska poistoviia

Nazwa firmy/organizacji Allianz Stowacja

Siedziba centrali Allianz SE (z siedzibg gtéwng w Niemczech) opracowat Porozumienie w
sprawie wytycznych dotyczacych stresu zwigzanego z praca, ktére ma
zastosowanie do wszystkich firm nalezacych do grupy Allianz na catym
$wiecie. Jednak obdz przeciwstresowy jest organizowany wylacznie na

Stowacji.
Wielkosc¢ i sektor Sektor ubezpieczen - okoto 1650 EPC w Allianz Stowacja
organizacji
Glowne obszary i Bezpieczenstwo i higiena pracy - obozy przeciwstresowe
sposoby dziatania
Podstawowe informacje Porozumienie w sprawie wytycznych dotyczacych stresu zwigzanego z
/powody podjecia praca zostato zawarte po negocjacjach prowadzonych pomiedzy radg
dziatan/wprowadzenia zakladowa SE i zarzadem Allianz SE, i zostato pdzniej wdrozone w
zasad poszczegdlnych jednostkach organizacyjnych na szczeblu lokalnym (np. w

Allianz Stowacja). Celem porozumienia jest poprawa zdrowia i
zmniejszenie stresu wérdd pracownikow.

Od 2011 r. firmy, ktére sg cztonkami grupy Allianz SE wdrazaja powyzsze
porozumienie, wprowadzajac dziatania dostosowane do potrzeb kazdej z
nich. W tym kontekscie Allianz Stowacja prébowat znalez¢ rézne formy
wykonania Porozumienia w celu poprawy srodowiska pracy i dobrostanu
pracownikéw. Allianz Stowacja organizuje obecnie trzy rodzaje aktywnosci
dla swoich pracownikdéw: obozy przeciwstresowe w marcu, letnie zawody
sportowe w czerwcu i obozy turystyczne we wrzesniu.




Data wdrozenia/czas
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Zaangazowani partnerzy

Zakres dziatan

Porozumienie w sprawie wytycznych dotyczacych stresu zwigzanego z
pracq zostato podpisane w maju 2011 r. Pierwszy ob4z przeciwstresowy
odbyt sie w marcu 2015 r., drugi w marcu 2016 r. i to przedsiewziecie
powinno by¢ w zasadzie realizowane w przysztosci raz w roku.

Pracodawca i zwigzek zawodowy

Obodz przeciwstresowy jest doskonatg okazje, aby zostawi¢ za sobg
codzienne problemy, z ktérymi pracownicy borykajg sie w pracy. W czasie
trwajacego trzy dni wydarzenia (w tym weekend) pracownicy spotykajq
sie ze wspotpracownikami z réznych regionéw lub dziatéw. Program
wydarzenia jest znany z wyprzedzeniem i kazdy pracownik mozna
zdecydowad, jak i z kim chce spedzi¢ ten weekend. Program ostatniego
wydarzenia (marzec 2015 r.) zostat utozony przez uczestnikéw zgodnie z
ich preferencjami i zaproponowano wiele atrakcji, w szczegélnosci jazde
na nartach, nordic walking i odnowe biologiczna. W czasie drugiego obozu
przeciwstresowego, ktéry odbyt sie w marcu 2016 r., prowadzono
¢wiczenia na zdrowe plecy, zajecia pilates, jogi, nauke ptywania, odnowe
biologiczna, trening radzenia sobie ze stresem, pomiar poziomu stresu,
ci$nienia krwi i wskaznika masy ciata (BMI) oraz degustacje deseréw

owocowych, a takze organicznych kaw i herbat.

Zasady uczestnictwa sg przedmiotem konsultacji z przedstawicielami
pracownikow (zwigzki zawodowe). Uczestnicy moga rejestrowaé sie na
obdz przeciwstresowy, letnie zawody sportowe i obdz turystyczny za
posrednictwem elektronicznego systemu rejestracji online. Kazdy
pracownik moze sie zarejestrowaé, ale pierwszenstwo maja ci, ktérzy nie
uczestniczyli w zadnym z tych trzech wydarzen w przesztosci. Chodzi o to,
zeby kazdy pracownik miat mozliwos¢é wziecia udziatu w co najmniej
jednym wydarzeniu w ciggu trzech lat. Te same zasady majq zastosowanie
do wszystkich trzech imprez, a wiec pracownicy moga zaplanowac¢, na
ktéore wydarzenie, zgodnie z ich zainteresowaniami, chcg sie
zarejestrowac.
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Strony WWW

Obdz przeciwstresowy jest wydarzeniem typu all-inclusive, w czasie
ktérego wszystkie koszty ponosi firma Allianz Stowacja. Jednak w zwigzku
z tym, ze wydarzenie trwa trzy dni (od pigtku do niedzieli) pracownik ma
obowigzek albo wzig¢ urlop na piatek, albo zarzadzac¢ obcigzeniem pracq
w godzinach pracy w miesigcu.

Do chwili obecnej okoto 30% wszystkich pracownikéw Allianz Stowacja
miato okazje wzig¢ udziat w co najmniej jednym z trzech wymienionych
powyzej wydarzen.

Opinie pracownikow dotyczace obozu zorganizowanego w marcu 2015 r.
bylty bardzo pozytywne i zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy myslg o
sposobach rozwiniecia tych aktywnosci.

Oczekuje sie, ze rezultatem tych dziatan bedzie zmniejszenie absencji,
poprawa zdrowia i ograniczenie stresu wséréd pracownikéw. Niemniej
jednak jest zbyt wczesnie, aby oceni¢ wptyw i korzysci z podjetych
$rodkdéw, poniewaz zastosowano je tylko przez okres jednego roku.

Gtowng przeszkodg sg ograniczenia w liczbie uczestnikéw ze wzgledu na
wysokie koszty wydarzen, w catosci pokrywane przez pracodawce. I
rzeczywiscie nie wiecej niz 150 pracownikdw moze uczestniczy¢ w obozie
przeciwstresowym, 180 osdb w letnich zawodach sportowych i 360 osdb
w obozie turystycznym

http://www.allianzsp.sk/
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»,Tydzien szczescia”, aby
promowac¢ dbatos¢ o wilasne

zdrowie w AXA

Nazwa firmy/organizacji

Siedziba centrali

Wielkosc¢ i sektor
organizacji

Glowne obszary i
sposoby dziatania

Podstawowe informacje
/powody podjecia
dziatan/wprowadzenia
zasad

Data wdrozenia/czas
trwania

Zaangazowani partnerzy

Zaktad ubezpieczen AXA w Republice Czeskiej

Republika Czeska

Zaktad Ubezpieczen AXA w Republice Czeskiej jest wsrod 10 wiodacych
firm ubezpieczeniowych na rynku i nalezy do grupy AXA — jednej z
najwiekszych grup ubezpieczeniowych na $wiecie. AXA w Republice
Czeskiej zatrudnia 550 pracownikéw w Czechach i na Stowacji.

Bezpieczenstwo i higiena pracy - inicjatywa ,Tydzien szczescia”, aby
promowac dbatos¢ o wtasne zdrowie.

Wdrazajac inicjatywe , Tydzien szczescia”, AXA pragnie dac¢ pracownikom
mozliwos¢ zadbania o wiasne zdrowie, a tym samym zajecia sie stresem
zwigzanym ze srodowiskiem pracy.

Przedsiewziecie to zostato rozpoczete w 2012 r. i ze wzgledu na bardzo
duze zainteresowanie pracownikéw zaklada sie, ze bedzie powtarzane
regularnie 2 razy w roku, przy czym omawiane bede rézne tematy w
zaleznosci od preferencji pracownikéw.

Zaangazowanie organizacji partnerskich zalezy od tematéw i jest
regularnie aktualizowane. Najwazniejszymi partnerami sg specjalisci w
zakresie ochrony zdrowia i nawykéw w pracy, psychologii, neurologii,
specjalisci od nowych technologii cyfrowych i wielu innych.
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Strony WWW

Strategiczna Inicjatywa ,Tydzien szczescia” opiera sie na dobrowolnym
zaangazowaniu pracownikéw, ktérzy zajmujq sie réznymi interesujacymi
ich tematami, w zaleznosci od odmiennych preferencji w zakresie styldw
zycia i wartosci. Dzieki temu pracownicy majg mozliwosé bardziej
szczegbtowego zapoznania sie pod nadzorem specjalistéw z
podstawowymi zasadami lub regutami odnoszacymi sie do wybranego
obszaru zagadnien. Celem inicjatywy jest umozliwienie pracownikom
osiggniecia wiekszej samorealizacji, a nawet rozwdj w tych obszarach,
ktdre nie sg bezposrednio zwigzane z podstawowgq dziatalnoscig firmy.

Przedsiewziecie to jest podzielone na dwa spdjne tygodniowe bloki
tematyczne, z mozliwoscia wyboru rdéznych zagadnien i stopnia
zaangazowania zgodnego z preferencjami pracownikow.

Preferowane przez pracownikéw obszary zagadnien mozna podzieli¢
nastepujaco:

Stosowanie nowych
technologii

* korzystanie z Internetu i
aplikacji mobilnych

* praktyczne korzystanie ze
komputerowych

Jedna z gtdwnych korzysci przedsiewziecia jest zapewnienie pracownikom
przestrzeni do zapoznania sie z tematami, ktdére majg na nich znaczacy
wplyw. Podjecie tej inicjatywy prowadzi zaréwno do wzrostu satysfakcji
pracownikow, jak i wdrazania praktycznych rad w ich zyciu codziennym.
Wielu pracownikéw zwrdcito sie o realizacje dodatkowych przedsiewzieé¢
bedacych kontynuacja poprzednich.

To, ze inicjatywa ta opiera sie na dobrowolnym udziale pracownikéw oraz
na tym, ze wybrane przez nich obszary i tematy bezposrednio zaspokajajq
ich potrzeby $wiadczy o sukcesie tego przedsiewziecia.

http://www.axa.cz
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4. Srodki stluzace wydtuzeniu okresu aktywnosci
zawodowej

Biorac pod uwage wyzwania demograficzne stojace przed sektorem ubezpieczen, wydtuzenie okresu
aktywnosci zawodowej pracownikédw ma istotne znaczenie. Wszyscy uznajg mocne strony starszych
pracownikow, a mianowicie doswiadczenie, wiedza zaréwno techniczna, jak i z zakresu kultury (kultura
firmy, jej historia itp.) oraz nawigzane sieci kontaktow.

Szkolenie moze by¢ odpowiednim rozwigzaniem stuzacym zatrzymaniu pracownikow w starszym wieku w
firmie. Jak stwierdzono we wspdlnym oswiadczeniu z 2010 r., ,ciggte szkolenie starszych pracownikow jest
szczegOblnie wazne, poniewaz pozwala ich zatrzymac jako bogactwo firmy, ktéra dzieki temu moze
korzystac¢ z ich doswiadczenia i wiedzy. Wigze sie to z zatozeniem, ze pracownicy w starszym wieku bedq
chcieli zostaé przeszkoleni. Oprdcz zapewniania odpowiednich szkolen dla pracownikéw ze wszystkich grup
wiekowych, propagowanie lepszego zarzgdzania réznorodnosciq wiekowg w firmach lub planowanie
zatrudnienia starszych pracownikéw moze by¢ korzystne zaréwno dla pracodawcow, jak i dla pracownikéw
w sektorze ubezpieczen. We wspolnym oswiadczeniu z 2010 r. stwierdza sie, ze ,polityka, ktéra zacheca
starszych pracownikéw do pozostania w firmie, oferujac alternatywne i mniej wymagajace warunki pracy
jest skutecznym narzedziem wyprébowywanym i sprawdzanym w niektorych firmach ubezpieczeniowych i
posrednictwa ubezpieczeniowego. Moze ona obejmowad zmniejszenie wymiaru czasu pracy, wiekszq
elastyczno$¢ w zakresie godzin pracy oraz indywidualne rozwigzania, ktére zaspokajaja szczegdlne
potrzeby osob starszych.”

Nalezy zaznaczy¢, ze firmy opracowujg ciekawe i kreatywne narzedzia pozwalajace zadba¢ o to, aby
pracownicy po ukorfczeniu pewnego wieku chcieli nadal pracowaé. W Belgii, na przyktad, jedna firma (KBC)
opracowata caly program skierowany do pracownikéw powyzej 55 roku zycia. Pracownikom w starszym
wieku oferuje sie pie¢ réznych $ciezek kariery do wyboru, od pracy w zmniejszonym wymiarze czasu pracy
lub Izejszej do pracy poza firma, przy czym nadal pozostajq oni jej pracownikami. We Witoszech firma
(Groupama) opracowata ciekawg inicjatywe skierowang do pracownikow w wieku powyzej 55 lat, majaca
na celu zapewnienie im szkolenia zgodnie z ich potrzebami.
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Groupama Assicurazioni

Wiochy

Sektor ubezpieczeniowy - firma zatrudniajgca 831 pracownikéw

Wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej — Zyciowa szansa to inicjatywa
ktadaca przede wszystkim nacisk na kwestie dotyczace zarzadzania
wiekiem, skierowana, w szczegdlnosci, do pracownikow w wieku powyzej
55 lat.

Sredni wiek pracownikow w sektorze ubezpieczen rosnie. W Groupama
Assicurazioni, w szczegolnosci, srednia wieku pracownikéw wynosi 49 lat,
a okoto 30% personelu jest w wieku powyzej 55 lat.

Konkurencyjnos¢ i wydajnosc sg wiec silnie zwigzane ze zdolnoscig firmy
do zapewnienia, aby wszyscy pracownicy, niezaleznie od ich wieku, stazu
pracy i ptci, czuli sie zaangazowani i mieli mozliwos$¢ regularnego
doskonalenia umiejetnosci i kompetencji.

Program zostat opracowany w latach 2013 - 2014. Groupama
Assicurazioni skupia sie obecnie na polityce i szkoleniach skierowanych do
mitodych /potencjalnych pracownikdéw.

Udziat wzieto wielu partneréow, w tym zwigzki zawodowe, prestizowa firma
zajmujaca sie badaniami spotecznymi oraz rdézni organizatorzy szkolen
specjalizujacy sie w odrebnych obszarach tematycznych.



Zakres dziatan

Groupama Assicurazioni nieustannie wspiera pracownikdw, opracowujac
dla nich cykliczne, roczne plany szkoleniowe. Programy szkoleniowe sg
organizowane w oparciu o konkretne, okreslane co roku, potrzeby
szkoleniowe.

W latach 2013 i 2014 podjeto inicjatywe Zyciowa szansa. Program ten
sktadat sie z kilku elementow.

W przypadku tego konkretnego projektu potrzeby szkoleniowe
zidentyfikowano korzystajac z profesjonalnego wsparcia zewnetrznej
firmy specjalizujacej sie w badaniach spofecznych, ktéra dostarczyta
konkretny raport obejmujacy szczegoétowe informacje, majacy na celu
wsparcie w zakresie opracowywania programu uwzgledniajgacego
rzeczywiste potrzeby osdb, do ktdrych projekt jest skierowany. W badaniu
przeanalizowano pie¢ obszarédw, tzn. dane indywidualne, czes¢
organizacyjng (relacje z firma), aspekty zawodowe (identyfikacja z wiasng
rolg w firmie), motywacja oraz satysfakcja z pracy i potrzeby szkoleniowe.
W badaniu wyrdzniono trzy rézne profile. Uznano, ze 43% respondentéw
to osoby zorientowane na prace, 25% byto zorientowanych na zycie
prywatne, a 29% szukato nowej rGwnowagi.

Badania spoteczne umozliwity przeprowadzenie analizy potrzeb
szkoleniowych réznych grup, pozwalajac firmie lepiej zinterpretowacd
wyniki i opracowac plan szkoleniowy uwzgledniajacy rézne potrzeby, czyli
przedstawic zréznicowang oferte. Nastepnie wdrozono pie¢ przedsiewziec
szkoleniowych, bazujacych na dobrowolnym udziale pracownikow.

Po pierwsze Groupama Assicurazioni zorganizowata jednodniowy zjazd, na
ktorym przedstawiono zagadnienia zwigzane z wiekiem i wydajnosciq
pracy. Przybrat on forme jednodniowego seminarium, w czasie ktérego
omowiono warunki demograficzne, spoteczne i gospodarcze. Celem
seminarium bylo zwiekszenie $wiadomosci w zakresie kwestii odnoszacych
sie do przedtuzenia zycia zawodowego, zmian dotyczacych wydajnosci
pracy, a takze zastosowania nowych technologii w miejscu pracy oraz w
zyciu codziennym.

Nastepnie firma stworzyla ,Centrum Motywacyjne Diugie Zycie”
zorganizowane przez dwéch konsultantéw zewnetrznych. Zostato ono
utworzone w celu zwiekszenia $wiadomosci pracownikéw w wieku powyzej
55 lat dotyczacej ich sposobu mysélenia i dziatania, w szczegdlnosci w
odniesieniu do pragnien i aspiracji. Zorganizowano dwudniowe warsztaty
dla 12-osobowych grup uczestnikow, wykorzystujac techniki stuzace
wzmocnieniu sity wewnetrznej i motywacyjne stosowane w czasie kursow
szkoleniowych, przede wszystkim, aby pomédc im stworzy¢ plan dziatania
na przyszto$¢. Po zakonczeniu warsztatéw przeprowadzono trwajacy 1,5
godziny coaching indywidualny, aby poméc pracownikom w dokonczeniu
tworzenia osobistego i zawodowego projektu zyciowego.

Pracownikom w wieku ponad 55 lat zaoferowano réwniez mozliwosc
odbycia dwodch szkoleh — technicznego i behawioralnego —
umozliwiajagcych  zostanie ,trenerem” i ,opiekunem” miodych
pracownikow. Szkolenie na Mistrzéw zawodu miato na celu umozliwienie
im zapoznania sie z technicznymi i praktycznymi narzedziami niezbednymi
do skutecznego zarzadzania udziatem innych oséb w szkoleniu. W ciggu
dwdch dni uczestnicy — w grupach skfadajacych sie maksymalnie z 12



Osiagniete efekty i
korzysci

0sOb — nauczyli sie, jak przygotowac program szkoleniowy, komunikowaé
sie w sytuacji edukacyjnej i zarzadzac dyskusja.

Z drugiej strony szkolenie na Opiekuna terenowego miato na celu
nauczenie starszych pracownikéw, jak by¢é madrym doradcg mitodszych
pracownikow. W czasie jednodniowego modutu szkoleniowego grupy
skfadajace sie z 12 uczestnikow nauczyty sie nie tylko podstaw
opracowywania programu doradztwa, lecz takze sposobow
wykorzystywania najbardziej efektywnych metod komunikowania sie w
czasie treningu oraz opanowaty gtéwne struktury potrzebne do nauczania
W czasie pracy.

Wreszcie wdrozono specjalne przedsiewziecie szkoleniowe zatytutowane
LInternet i nowe technologie” w celu poszerzenia wiedzy o Swiecie
technologii informacji i komunikacji. Dwudniowy program szkoleniowy
obejmowat przeglad nowych technologii internetowych, sieci
spotecznosciowych i miat na celu skonsolidowanie umiejetnosci w zakresie
operacyjnego wykorzystywania gtdéwnych aplikacji pakietu Microsoft Office
(Word i Excel), nawet w zakresie jego najbardziej zaawansowanych

funkcji.
Szkolenie na
Mistrzow
Zawodu

Sposréd 225 pracownikdw w wieku powyzej 55 lat pracujacych w
Groupama Assicurazioni (co stanowi 27% ogdlnej liczby pracownikéow)
80% z nich wzieto udziat w badaniu spotecznym z 2013 r. Okazato sig, ze
60% starszych pracownikéw miato motywacje do pracy, 67,7% bylo
zadowolonych z pracy i 60,1% pragneto uczy¢ sie nowych rzeczy. W 2014
r. 100% osob w wieku powyzej 55 lat uczestniczyto w co najmniej jednym
programie szkoleniowym: 180 o0s6b uczestniczylo w jednodniowym
zjezdzie; 38 osbéb skorzystato z ustug ,Centrum motywacyjnego dtugie
zycie”; 24 osoby wziety udziat w inicjatywie szkoleniowej umozliwiajacej
zostanie trenerem lub opiekunem; ponad 70 0sdb uczestniczylo w kursie
szkoleniowym ,Internet i nowe technologie”. Zorganizowano ponad 2 800
godzin szkolen.
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Gtéwnym czynnikiem zapewniajacym sukces inicjatywy Zyciowa szansa
jest zaangazowanie w nig zwigzkow zawodowych od samego poczatku.
Kompleksowa kampania informacyjna, poswiecenie i zaangazowanie
kierownictwa na wczesnym etapie organizacji oraz réznorodnosc
oferowanych szkolen, w ktérych udziat byt dobrowolny, przyczynity sie do
sukcesu inicjatywy. Gtdwnymi przeszkodami byty bariery psychologiczne,
spoteczne i kulturowe odnoszace sie do samego tematu, w szczegdlnosci
u pracownikéw w wieku powyzej 55 lat.

http://www.groupama.it/
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Grupa KBC

Siedziba gtéwna KBC znajduje sie w Brukseli, w Belgii. Poczatkowo
Program Minerwa zostat wdrozony w Belgii z powodu skomplikowanych
rozporzadzen dotyczacych zakonczenia kariery zawodowej w Belgii.

Zintegrowana instytucja bankowo-ubezpieczeniowa dostarczajaca
produkty i ustugi finansowe i ubezpieczeniowe. Podstawowymi rynkami,
na ktorych dziata KBC sq: Belgia, Republika Czeska, Stowacja, Wegry i
Butgaria. Liczba pracownikéw na catym sSwiecie wynosi 36 000 EPC, a
ogolnie w Belgii KBC zatrudnia 14 874 pracownikdéw, z czego 2 504 osoby
sq w wieku ponad 55 lat, a 256 — ma ponad 60 lat. W dziale ubezpieczen
zatrudnionych jest 1200 pracownikéw, z czego 223 osoby majg ponad 55
lat, a 38 — ponad 60 lat.

Wydtuzony okres aktywnosci zawodowej - Program Minerwa w KBC:
,Sposdb, aby pracowac dtuzej”.

KBC wdrozyto Program Minerwa z kliku powodow. Po pierwsze, aby
zrownowazy¢ tendencje demograficzne, zgodnie z ktérymi 1/5
pracownikéw bedzie starsza niz 60 lat w ciggu najblizszych 5 lat (zbliza
sie okres, w ktérym pokolenie wyzu demograficznego zakonczy kariere
zawodowaq oraz zachodzi proces ogdlnego starzenia sie populacji w Belgii).
Po drugie w Belgii jest ogdlnie niski wskaznik zatrudnienia (61,9%) oraz
nizszy rzeczywisty wiek przechodzenia na emeryture (59,3 lat) niz srednia
w Europie (64,9% - 63,2 lat), ogromna skala wykorzystywania systemu
wczesnych emerytur lub programéw przejécia na emeryture stwarza
potrzebe, aby zatrzymac pracownikéw w $rednim_wieku, a takze ostatnie
decyzje podjete przez rzady federalne, byly i obecny, dotyczace kwestii
emerytalnych (wydtuzenie ustawowego wieku emerytalnego z 65 do 67
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lat oraz minimalnej dtugosci stazu pracy wymaganego, aby przejs¢ na
wczesniejszg emeryture z 35 do 42 lat itp.) Kierownictwo KBC zdato sobie
sprawe z koniecznosci podjecia dtugoterminowych dziatan majacych na
celu motywowanie ,starszych” pracownikow i wydtuzenie ich okresu
aktywnosci zawodowej.

W 2012 r. grupa projektowa rozpoczeta analizy i opracowywanie
koncepcyjnych ram programu Minerwa, ktory zostat nastepnie oficjalnie
wdrozony w marca 2014 r. w KBC Belgia. Od tego czasu program Minerwa
jest wyznacznikiem polityki w zakresie konca kariery zawodowej w KBC w
Belgii. Podlega on ciggtemu przetwarzaniu w ramach proceséw
realizowanych przez dziat zasobow ludzkich tak, aby mozna byto
dostosowac strategie Minerwy do zmian kontekstow wewnetrznego i
zewnetrznego.

W okresie opracowywania programu wszystkie zainteresowane strony
(pracownicy ze wszystkich grup wiekowych, czotowi cztonkowie kadry
kierowniczej, ale réwniez wszyscy partnerzy spoteczni) zostali zaproszeni
przez grupe projektowa z korporacyjnego dziatu zasoboéw ludzkich do
uczestniczenia w warsztatach, w czasie ktérych mozna byto wyrazi¢ opinie
dotyczace przedstawionej wizji, przygotowanych opcji, podejscia itp.

W programie Minerwa zebrano wszystkie juz istniejace rozwigzania i
zaoferowano w formie pakietu wszystkim pracownikom z grupy docelowej
oraz kierownictwu, dajac im w ten sposéb wybor dotyczacy podejscia do
kwestii , konca kariery zawodowej”. Zasadniczo KBC zwraca sie do oséb w
wieku powyzej 55 lat o to, aby zastanowity sie nad przebiegiem swojej
kariery zawodowej, zachecajac ich do zadania sobie pytan odnoszgcych
sie do ich talentéw i zainteresowan (dopasowanie zainteresowan do
kompetencji?), zachowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a
prywatnym (ile godzin w tygodniu chca pracowac?), stopnia ztozonosci
pracy wykonywanej na zajmowanym przez nich stanowisku (czy chcg
wykonywac¢ zadania, w przypadku ktérych ponoszonej
odpowiedzialnosci oraz ztozonos$ci jest nizszy?) oraz perspektywy
dtugoterminowej (kiedy chca przej$¢ na emeryture?). Odpowiedzi
udzielone na pytania zadanie w ramach ¢wiczenia z autorefleksji prowadzg

do wyboru jednej z dostepnych $ciezek:

* Chee zaréwno

zakres

Sciezka 1

* Lubie to, co robie i

Sciezka 2 Sciezka 3

Mniej pracy Lzejsza praca

* Chce ograniczyc czas * Chee obnizyé maj = Chee pracowac poza

chee dalej pracowaé
tak, jak dotad lub
nawet teraz jestem
ambitny | chee nadal
sie rozwijac.

pracy, np. ze 100% do

80% lub z 80% do 50%.

poziom funkeyjny lub
zakres

odpowiedzialnoéci, np.

przechodzac z wyiszej
kadry zarzgdzajacej do
sredniej kadry
zarzgdzajacej, ze
stanowiska wiodacego
menedzera na

stanowisko eksperckie.

ograniczy¢ czas pracy,
jak i obnizy¢ poziom
funkeyjny lub zakres
odpowiedzialnosci

KBC, pozostajac
pracownikiem KBC.
Moge ubiegaé sig o
prace, korzystajac z
publikacji
wewnetrznych o
wakatach, w
organizacjach o celach
niezarobkowych,
pozytku spolecznego,
Jak rowniez
dzialajgeych w celach
zarobkowych i
organizacjach
patronackich. KBC
zaangaiuje sie,
podpisujge z
zainteresowang
organizacjg umowe
serwisowa.
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Glowne czynniki
zapewniajace
powodzenie/problemy

Wybor przez pracownika jednej z pieciu Sciezek kariery zostaje omowiony
z bezposrednim przetozonym. Bezposredni przetozony dokonuje
praktycznej weryfikacji wyboru pracownika i po jego zatwierdzeniu,
przetozony i pracownik wdrazaja w dziale wybrane rozwigzanie.
Porozumienie zostaje zarejestrowane jako ,I-deal” (Moja umowa) i bedzie
monitorowane przez korporacyjny dziat zasobdw ludzkich jako ze jest to
wspdlne zobowigzanie. ,I-deal” moze zosta¢ co roku zmodyfikowany,
jezeli sytuacja sie zmieni czy to dla pracownika, czy dla organizacji.

W wyniku wdrozenia programu w ciggu pierwszego poéttora roku (od marca
2014 r.) 25% pracownikéw w wieku ponad 55 lat juz zawarto ,I-deal” z
bezposrednim przetozonym, a kolejne 25% spontanicznie podjeto decyzje,
wybierajac jedng z dostepnych opcji bez zawierania ,I-deal” (wiekszos$¢
z nich zdecydowata, ze albo bedzie pracowaé mniej, albo ustalita date
przejscia na emeryture).

Jezeli chodzi o zawarte porozumienia ,I-deal”, to najbardziej popularna
okazata sie Sciezka 1 (praca bez zmian - 71,3% pracownikdw), nastepna
w kolejnosci byta sciezka 2 (mniej pracy - 14,4%, przy czym wiekszosc
wybrata opcje pracy w wymiarze 80% czasu pracy). Pracownicy zdajq sie
obawia¢ wyboru Sciezki 3 (lzejsza praca - 1,7%) i 4 (Izejsza praca i mniej
pracy - 6%), jednak sposdb myslenia zaczyna sie zmieniac i nastepuje
przesuniecie od idei, ze kariera zawodowa zawsze oznacza wspinanie sie
do gory, a zejscie w doét jest degradacja, do pojmowania zrobionego
Swiadomie kroku w tyt jako rownowaznego wyboru w karierze zawodowej.

Jezeli chodzi o Sciezke 5 (praca poza KBC), to ponad 20 pracownikéw
Swiadczy lub juz $wiadczyto prace poza KBC w szeregu organizacjach
(przede wszystkim w sektorach spotecznym i niekomercyjnym, ale
rowniez w organizacjach zarobkowych), co stanowi 6,6% porozumien ,I-
deal”. Wszystkie firmy, ktére zatrudnity doswiadczonych pracownikéw
KBC sg bardzo zadowolone z ich pracy. Stale, kazdego roku wewnatrz
firmy publikowanych jest $rednio 10 ogtoszen o wakatach. Przyktadowo
konsultant ds. szkéd objetych ubezpieczeniem pracuje obecnie jako
ekonomista dla dwdch katolickich kongregacii.

Kilka czynnikéw przyczynito sie do sukcesu programu Minerwa. Po
pierwsze do programu Minerwa wprowadzono rowniez zasade tworzenia
zindywidualizowanego miejsca pracy. Zacheca sie menedzeréw do
faktycznego tworzenia miejsc pracy dopasowanych do mocnych stron
poszczegdlnych pracownikéw, zamiast prob ,klonowania” wszystkich
stanowisk, co w rezultacie prowadzi do koncentrowania sie na stabych
stronach pracownika. Po drugie program oferuje dodatkowy wybdér w
zakresie rozwigzan dotyczacych zakoriczenia kariery (za posrednictwem
$ciezki 5), dajac pracownikom mozliwo$¢ spetnienia wczesniejszych
pragnien zgodnie z ich (by¢ moze poprzednio sformutowanymi)
przekonaniami, z zachowaniem dodatkowych prawnych korzysci
wynikajacych z faktu bycia pracownikiem KBC. Innym czynnikiem
zapewniajacym sukces byt fakt, ze wszystkie zainteresowane strony byty
aktywnie zaangazowane we wszystkie fazy projektu. I wreszcie w trakcie
programu prowadzona jest ciggfa wymiana informacji dotyczacych
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wszelkich wprowadzanych zmian, za posrednictwem wszystkich
mozliwych kanatéw wewnetrznych.

Nalezy réwniez wspomnie¢, ze po wdrozeniu i sukcesie polityki zwigzanej
ze Sciezka 5, KBC, wraz z kilkoma innymi firmami (Axa, Proximus,
HazelHeartwood), zatozyta nowg platforme o nazwie ,Experience@Work”
(Doswiadczenie w pracy). Platforma utatwia kontakt miedzy
organizacjami, w ktorych sa wolne miejsca pracy, zainteresowanymi
rekrutacjg starszych pracownikdw z innych organizacji, takich jak KBC, z
chetnymi do wspdtpracy przy publikacji ofert pracy i udzielaniu wsparcia
swoim pracownikom w znalezieniu pracy poza firma. Od poczatku
wdrozenia Experience@Work 45 informacje o wakatach sq przekazywane
organizacjom uczestniczacym w projekcie. W miedzyczasie IBM i Arcadis
rowniez dotaczyty do platformy.

Oprécz tych czynnikow zapewniajacych sukces, pozostajg pewne
przeszkody. Przyktadowo nie kazdy pracownik czy menedzer docenia
wage tego proaktywnego programu i na poczatku napotkano opér ze
strony kierownictwa $redniego szczebla, poniewaz w przesziosci firma
zawsze oferowata (kosztowne) programy przechodzenia na wczesniejszqg
emeryture. Z drugiej strony nie kazdy widzi jasno, ze ws$rdd osob
pracujacych 25% bedzie starsza niz 60 lat w ciggu najblizszych 5 lat,
poniewaz w poprzednich dekadach takie zjawiska nie zachodzity. Niemniej
jednak jedynie ograniczona liczba os6b moze wejs¢ na Sciezke 5, poniewaz
wcigz jest to koszt ponoszony przez organizacje KBC, chociaz rozwigzanie
to jest mniej kosztowne niz stosowane dotychczas. Sztywne
ustawodawstwo rzadowe jest kolejng przeszkoda ograniczajacg lub
niepozostawiajacg zadnej przestrzeni dla elastycznych rozwigzan
umozliwiajacych motywowanie o0s6b starszych do dluzszej pracy.
Tymczasem wszystkie regulacje prawne i systemy zarzadzania zasobami
ludzkimi sa przestarzate i skupione na tym, aby w jak najmniejszym
stopniu  podlega¢ zmianom i umozliwiajg pracownikom  jak
najwczesniejsze zakonczenie kariery zawodowej. Ponadto nadal pokutujq
btedne przekonania dotyczace starszych pracownikéw, na przyktad czesto
uwaza sie, ze ich utrzymanie w firmie jest drogie, osiqgajq stabe wyniki w
pracy, a przez wiekszo$¢ czasu sg chorzy. Nie jest réwniez rzeczg tatwq
przekonanie kierownictwa do =zatrudniania starszych pracownikéw w
fazach redukcji. Wreszcie na poczatkowym etapie projektu nalezy dobrze
poprowadzi¢ rokowania ze zwigzkami zawodowymi w celu uzyskania ich
poparcia, poniewaz w przeciwnym razie beda one przez caty czas
negocjowaty wprowadzenie programow przechodzenia na wczesniejszq
emeryture.

Biata ksiega KBC - SD Worx na korporacyjnej stronie KBC (dostepna
tylko w jezyku niderlandzkim):
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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5. Srodki w zakresie telepracy

Europejscy partnerzy spoteczni w sektorze ubezpieczeniowym niedawno we wspdlnej deklaracji dotyczacej
telepracy z dnia 10 lutego 2015 r. potwierdzili, ze ,zgodnie z Porozumieniem ramowym z dnia 16 lipca
2002 r. rozumiejq teleprace jako forme organizacji lub wykonywania pracy z wykorzystaniem technologii
informacyjnej w ramach umowy o prace, zgodnie z ktéra praca zwykle wykonywana w pomieszczeniach
pracodawcy, jest regularnie $wiadczona z dala od tych pomieszczen. Innymi stowy, telepraca to elastyczna
forma organizacji pracy, w ramach ktérej pracownik wykonuje zadania stuzbowe w zatwierdzonym miejscu
pracy innym niz normalne miejsce pracy pracownika”.

We wspdlnej deklaracji europejscy partnerzy spoteczni uznajg teleprace za ,jeden z gtéwnych czynnikéw
pozwalajacych na poprawe jakosci zycia w miejscu pracy oraz wynikdéw przedsiebiorstw”. Rzeczywiscie
wprowadzenie nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych otworzyto nieograniczone mozliwosci
wyboru dotyczace tego, kto, jaka prace wykonuje, kiedy, gdzie i jak. Oczywiscie sg plusy i minusy
korzystania z telepracy. Jezeli chodzi o argumenty ,przeciw”, to telepraca moze nie by¢ odpowiednia dla
kazdego pracownika, nie odpowiadac opisowi stanowiska pracy ani poziomowi cyfryzacji. A argumenty ,za”
sq takie, ze telepraca pozwala na wiekszg elastycznos$¢, moze by¢ narzedziem umozliwiajgcym zachowanie
rownowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym i ma potencjat w zakresie oszczednosci pieniedzy
(np. wynajem biur). Ponadto, jak stwierdzono w wspodlnej deklaracji dotyczacej telepracy z 2015 r., ,dla
pracodawcéw korzystne jest, gdy ich pracownicy sa zadowoleni i bardziej zmotywowani, natomiast
udogodnieniami dla pracownikéw sg wieksza elastycznos¢ czasu pracy, oszczednos$c czasu i pieniedzy, a

takze zmniejszenie stresu ze wzgledu na ograniczenie dojazdéw do pracy”.

W tym dziale oméwimy trzy rézne firmy, ktére wprowadzity teleprace, umozliwiajac czesci lub catosci
personelu swiadczenie pracy w tej formie, jednak nie ograniczyty sie ,tylko” do telepracy i dodatkowo
wdrozyty inne pomysty. I tak firma finska (LocalTapiola) wprowadzita teleprace wraz z koncepcjg pracy w
parach. Holenderska firma (Achmea) opracowata wilasng koncepcje organizacji pracy i stworzyta rézne
przestrzenie robocze (np. biurka z siodetkami rowerowymi), umozliwiajac pracownikom, zgodnie z
przepisami prawa krajowego z 2014 r., prace w formie telepracy. Wreszcie belgijska spétka (Baloise)
opracowuje koncepcje ,réznych sposobow pracy”, ktéra w szczegoélnosci obejmuje mozliwosc¢ telepracy i
~hot desking”, czyli korzystania z wolnych stanowisk roboczych w miare potrzeby.



Telepraca i praca w parach w

LocalTapiola
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Zaangazowani partnerzy

Zakres dziatan

Grupa LocalTapiola

Finlandia

LocalTapiola jest grupa kapitatowg towarzystw ubezpieczen wzajemnych
zatrudniajacg 3400 pracownikéw, z czego okoto 800 osdb pracuje w dziale
likwidacji szkod.

Telepraca - specyficzny podsektor dziatu likwidacji szkdd.

Zazwyczaj eksperci i specjalisci od czasu do czasu korzystali z mozliwosci
telepracy. Okazato sie jednak, ze codzienne diugotrwate dojazdy do pracy
w niektérych przypadkach stanowity nie lada wyzwanie, np. gdy pracownik
miat mate dzieci.

Umozliwiajac regularne korzystanie z telepracy, zazwyczaj w wymiarze
50% czasu pracy, LocalTapiola pozwala likwidatorom szkdéd pracowaé w
nowoczesny majac na uwadze wprowadzenie wiekszej
elastycznosci i nadanie sensu ich codziennej pracy.

sposob,

Pod koniec 2011 r. rozpoczeto wdrazanie telepracy w formie projektu
pilotazowego, a w 2012 r. zostata ona wprowadzona na state. Od tego
czasu liczba telepracownikéw wzrasta co roku.

Partnerzy zewnetrzni nie byli zaangazowani we wdrozenie projektu.

Telepraca polega na pracy w innym miejscu niz pomieszczenia
pracodawcy, zazwyczaj jest to praca w domu. Jest to sposdb organizacji



Osiagniete efekty i
korzysci

pracy. Nie jest to szczegdlna forma stosunku pracy i nie ma zadnego
wptywu na zajmowane przez pracownika stanowisko, jego prawa,
obowigzki ani sposob traktowania.

Regularna telepraca musi by¢ dopasowana do indywidualnej sytuacji
danej osoby, procedur i rytmu pracy. Telepraca jest zawsze dobrowolna.
Pracodawca ma prawo do decyzji, kto, w odniesieniu do jakich zadan i na
jakich stanowiskach oraz w jakim zakresie telepraca jest mozliwa. Kazdy,
kto chce rozpoczaé teleprace musi spetnic¢ okreslone wymagania, takie jak,
na przyklad posiadanie pewnego poziomu wiedzy eksperckiej,
doswiadczenie, motywacje, umiejetno$¢ samodzielnej i aktywniej pracy
oraz korzystania z  technologii informacyjno-komunikacyjnych.
Bezposredni przetozony wraz z pracownikiem dokonujg odpowiednich
uzgodnien, jezeli powyzsze wymagania sg spetnione. Wymagania te
obejmuja réwniez kwestie dotyczace czasu i monitorowania pracy, np.
dostepnosci w godzinach pracy, informowania o nieobecnosci, sposobu
uczestniczenia w spotkaniach, przerwy na lancz.

Wprowadzono prace w parach, aby pracownicy na zmiane, z tygodnia na
tydzien, pracowali w formie telepracy. Oznacza to, ze w jednym tygodniu
telepracownik pracuje w domu, a w kolejnym — w pomieszczeniach
pracodawcy. Para telepracownikow dzieli to samo biurko w biurze, aby
zaoszczedzi¢ miejsce. Osoba pracujaca w biurze pomaga tej pracujacej w
domu, na przyktad, pobierajac pisma z drukarki i przesytajac je poczta
elektroniczng, poniewaz ze wzgleddw bezpieczenstwa nie zezwala sie
pracownikom na zabieranie ani drukowanie dokumentéw w domu.

Pracownik musi zaakceptowaé zasady, tres¢ umowy i wymagania
dotyczace telepracy. Pracodawca zapewnia potrzebne urzadzenia
techniczne, ptaci za ubezpieczenie oraz udziela informacji o
bezpieczenstwie. Przed rozpoczeciem telepracy kazdy pracownik musi w
pracy ukonczy¢ kurs internetowy dotyczacy bezpieczenstwa informacji.

W przypadkach, gdy pracownik pracuje zdalnie co najmniej 1 dzien w
tygodniu podpisywana jest oficjalna umowa o telepracy i w LocalTapiola
zawarto juz 150 takich uméw. W pozostatych przypadkach (telepraca
wykonywana rzadziej niz jeden dzien w tygodniu) warunki telepracy mogag
zosta¢ uzgodnione bezposrednio z przetozonym, bez podpisywania
umowy.

W 2014 r. w LocalTapiola okoto 750 oséb $wiadczyto prace w formie
telepracy. Przecietna liczba dni telepracy wynosita w miesigcu okoto 2,5
dnia, a okoto 10 osdb s$wiadczy prace w formie telepracy w petnym
wymiarze czasu pracy. W dziale likwidacji szkéd okoto 80 likwidatoréw
szkdd przez 50% czasu pracy pracuje w formie telepracy (jest to 10%
zatogi) i liczba tych os6b stale wzrasta. Dodatkowo eksperci i
menedzerowie regularnie pracuja w formie telepracy.

Zadajac sobie sprawe z zalet tej formy pracy, trzeba podkresli¢, ze
telepraca wymaga jednak systematycznego monitorowania i informacji
zwrotnych otrzymywanych od telepracownikéw i im przekazywanych.
Telepraca ma pozytywny wptyw na dobre samopoczucie pracownikéw w
pracy (np. zmniejszenie nieobecnosci w pracy z powodu dolegliwosci
plecow, oszczednos$c¢ czasu, jezeli chodzi o dojazdy), wydajnosé (w domu
jest mniej zaktécen niz w biurze), a takze na zadowolenie klienta.
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Telepraca moze miec¢ réwniez pozytywny wplyw na budzet firmy, np.
poprzez zmniejszenie kosztéw wynajmu powierzchni biurowych, poniewaz
dzieki telepracy w pomieszczeniach pracodawcy mozna pracowaé na
bardziej ograniczonej przestrzeni, nie odczuwajac negatywnych skutkdéw.

W opinii dziatu ds. promocji zdrowia w miejscu pracy w LocalTapiola
doswiadczenia zwigzane z telepracg sg pozytywne. Jak dotad nie bylo
negatywnych doswiadczen. Telepraca zostata rdwniez sprawdzona w
procesie rehabilitacji pracownikéw, ktérzy podlegajg ograniczeniom
wynikajacym z braku petnej zdolnosci do pracy. Nowoczesna technologia
umozliwia monitorowanie pracy i utatwia komunikacje miedzy
bezposrednim przetozonym, a telepracownikiem.

Wdrazania telepracy w LocalTapiola zakonczyto sie sukcesem, poniewaz
zostato zaplanowane wraz z pracownikami w celu dostosowania do ich
potrzeb. Telepraca na regularnych zasadach zostata wprowadzona do
dziatu likwidacji szkéd z inicjatywy pracownika. Przedmiotem negocjacji z
pracownikami jest to, jak czesto praca jest wykonywana w formie
telepracy.

LocalTapiola wie z wltasnego doswiadczenia, ze zazwyczaj najlepiej jest
rozpoczyna¢ wdrazania telepracy z mniejszg liczba pracownikow i z
bardziej zzytym zespotem. I rzeczywiscie firma doszta do wniosku, ze
zazwyczaj najlepsze wyniki uzyskuje sie, gdy okoto 1/4-1/3 zespotu
Swiadczy prace w formie telepracy.

LocalTapiola w dalszym ciqgu gromadzi doswiadczenia dotyczace
dtugoterminowego wplywu telepracy na wspdlnote osdb pracujacych,
przywddztwo w zespole i dobre samopoczucie pracownikéw. Telepraca
moze w niektdérych przypadkach prowadzi¢ do izolacji lub ostabienia ducha
pracy zespotowej - dlatego tez wazne jest, aby organizowac
wystarczajaco duzo bezposrednich spotkan.

Wreszcie mozliwos$¢ telepracy kreuje réwniez pozytywny i atrakcyjny
wizerunek firmy w oczach potencjalnych pracownikdw.

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

Belgia

Sektor ubezpieczeniowy - firma zatrudniajaca 1 185 pracownikéw

Telepraca - Pracowac inaczej @Baloise Insurance

Swiat ciggle sie zmienia. Jako nowoczesny pracodawca, Baloise $ledzi
gtdwne, nowe trendy i cele w zakresie spotecznej odpowiedzialnosc
biznesu. Baloise Insurance wybiera inny sposob podejscie do pracy w
przysztosci.

Projekt w zakresie pracy naktadczej miesci sie w szerszej koncepcji pod
nazwa_,Pracowac inaczej”. W zwigzku z tym Baloise rozwija, przyktadowo,
koncepcje ,hot desking” (,flexdesk”). Umozliwia ona zachowanie 70 do
80% istniejacych biurek i to biorac pod uwage miejsce niewykorzystane z
powodu zatrudnienia pracownikéw na 80% etatu w ramach pracy
naktadczej lub zgodnie z alternatywnymi harmonogramami pracy.
Pozostata przestrzen jest wykorzystywana do poprawy $rodowiska pracy,
czyli stworzenia miejsc do koncentracji uwagi, nowych sal
konferencyjnych wyposazonych w stoly o regulowanej wysokosci
(spotkania na stojgco). W ramach koncepcji ,Pracowac inaczej” Baloise
wdraza samodzielnie zarzadzane zespoty, czyli zespoty, w ktorych
pracownicy dzielg sie pracg miedzy sobg bez udziatu przetozonego i
planuje zniesienie systemu rejestracji czasu pracy pracownikdéw.

Jezeli chodzi o teleprace, to cheé, aby pracowac inaczej stanowi odpowiedz
na kilka zmieniajacych sie w nowoczesnej gospodarce czynnikéw:
cyfryzacje (szybko$¢ wymiany informacji, $rodki komunikacji, itp.),
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Zakres dziatan

kwestie zwigzane z mobilnoscig (intensywno$¢ ruchu, problemy z
parkowaniem itp.), ochrong $rodowiska naturalnego ($lad weglowy,
nacisk na zréwnowazony rozwdj itp.), kryzys finansowy (celem jest
ograniczenie wydatkéw poprzez, na przyktad zmniejszenie
wykorzystywanej powierzchni biurowej) oraz rosnace znaczenie
zachowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym i
zapotrzebowanie nowej generacji pracownikdéw na elastycznos$¢ w pracy.

Wdrazanie telepracy w Baloise rozpoczeto w 2013 r. z pierwszg grupg
pilotazowg liczacg 25 pracownikdéw, ktérych praca byta dokfadnie
monitorowana przez okres 6 miesiecy. Od 2014 r. projekt jest stopniowo
wdrazany w catej firmie. W zatozeniu wdrozono go na czas nieokreslony,
jednak jest dobrowolny dla wszystkich pracownikdéw.

Kierownictwo, dziat zrzadzania zasobami ludzkimi, dziat technologii
informacyjno-komunikacyjnych, zwigzki zawodowe oraz dziat ustug
ogdlinych (odpowiedzialny za logistyczne aspekty dziatania firmy).

Praca naktadcza w Baloise oznacza, ze pracownik pracuje albo w statym
miejscu pracy, albo w domu. Intencjg pracodawcy nie jest, aby pracownik
pracowat w innym biurze Baloise.

Praca nakfadcza jest zawsze dobrowolna i powinna opiera¢ sie na
wzajemnym zaufaniu miedzy bezposrednim przetozonym i pracownikiem.
Nie jest to ani prawo, ani obowigzek, lecz umowa na czas okreslony
zawarta na okres jednego roku miedzy pracodawca a pracownikiem.
Umowa moze nie zostac przedituzona, lecz w praktyce prawie nigdy sie to
nie zdarzyto. Nie jest to prawo nabyte: nowa sytuacja moze wymagac
dokonania innego wyboru i wymaga elastycznosci zgodnie z zakresem
dziatania/potrzebami zwigzanymi z praca. Wymaga to réwniez szczegdlnej
uwagi w zakresie wzajemnej dwukierunkowej komunikacji pomiedzy
pracodawca, a pracownikiem.

Baloise zakfada, ze kazdy pracownik moze kwalifikowaé sie do pracy
nakfadczej. Zarzad jest odpowiedzialny za wczesniejsze podjecie decyzji,
ktore dziaty i stanowiska kwalifikujg sie do tej formy pracy. Przyktady
stanowisk, ktdre sie nie kwalifikujg to stanowiska zwigzane z okreslong
lokalizacja (np. recepcjonista), stanowiska powigzane z dang
infrastruktura, stanowiska kierownicze z hierarchicznym zwierzchnictwem
nad pracownikami oraz stanowiska pracy w terenie.

Drugim badanym aspektem jest osoba wnioskujaca o prace nakfadcza.
Pod uwage brane sg rowniez trzy zalecane, state kryteria dostepu do pracy
naktadczej, czyli konieczno$¢ bycia obecnym w biurze przez co najmniej
trzy dni w tygodniu oraz dobra roczna ocena pracy. Na poczatku wdrazania
projektu w Baloise wymagano co najmniej rocznego stazu pracy w firmie,
jednak w koncu zrezygnowano z tego kryterium, aby potozy¢ wiekszy
nacisk na autonomieg i inicjatywe ze strony pracownika. Tak wiec wazng
role odgrywaja tu rézne czynniki, np. zwigzane ze stanowiskiem (czy jest
to organizacyjnie mozliwe w ramach zespotu?), dotyczace indywidualnych
umiejetnosci (potencjat pracownika do pracy nakfadczej) oraz srodowiska
domowego (czy miejsce pracy spetnia okreslone wymagania). Czynniki te
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sq wyszczegolnione w liscie kontrolnej, ktéra stuzy jako wsparcie dla
przetozonych w procesie podejmowania decyzji. Decyzja zostaje podjeta
na szczeblu dyrektora i bezposredniego przetozonego.

W przypadku koniecznosci wyboru kandydatow do telepracy sposrdd kilku
pracownikow, priorytet przyznaje sie osobom z najdluzszym czasem
dojazdu do domu/pracy i korzystajacych z transportu publicznego,
przyjezdzajacych do pracy wspdlnym samochodem oraz tym, ktore sq
odpowiedzialne za obstuge infolinii wczesnym rankiem lub pdéznym
wieczorem.

Obecnie ustalono, ze praca naktadcza moze by¢ wykonywana przez jeden
dzien w tygodniu, jednak realizowany jest projekt pilotazowy, w ktérym
15 pracownikdw wykonuje prace nakfadczg dwa dni w tygodniu. Prace
nakfadcza mozna rowniez potaczy¢ z wykorzystywanym na biezaco
jednodniowym urlopem macierzyfnskim wynoszacym 90% wymiaru czasu
pracy, czyli pét dnia w tygodniu. Praca naktadcza byta zazwyczaj
wykonywana w statym uzgodnionym dniu tygodnia, jednak zaréwno
przetozeni, jak i pracownicy stwierdzili, ze rozwigzanie to jest
nieostatecznie elastyczne i zdecydowano, ze pracownik bedzie co tydzien
wystat do bezposredniego przetozonego wniosek o ustalenie, w ktorym
dniu tygodnia w danym tygodniu bedzie pracowat w formie telepracy.

I jako ostatnia sprawa wszystkie niezbedne materiaty sq dostarczane i
opftacane przez firme (komputer, tacze internetowe itp.), z wyjatkiem
drukarki. Jest to zwigzane z tym, ze jezeli pracownik musi drukowac
podczas wykonywania zadan stuzbowych, to wowczas praca naktadcza nie
bedzie dla niego dostepng opcja.

Celem Baloise byto wdrozenie 400 pracownikdéw stanowigcych 50% sity
roboczej firmy do telepracy do konica 2015 r. Cel ten zostat osiagniety.

Ogodlnie rzecz biorac, opinie sg bardzo pozytywne: nastgpit wzrost
produktywnosci, dobra komunikacja jest mozliwa dzieki narzedziom IT
(Sametime), zmniejszyt sie stres i zwiekszyta wydajnos$¢ na jednostke
czasu. Projekt zakonczyt sie sukcesem réwniez dlatego, ze jest
realizowany w ramach toczacej sie caly czas dyskusji z partnerami
spotecznymi i dzieki temu nadal moze by¢ modyfikowany. Na przyktad
Baloise rozpoczat ostroznie z jednym dniem pracy naktadczej w tygodniu,
jednak okazato sie, ze mozliwe jest zwiekszenie liczby dni. Punktem
wyjscia byto jednak to, ze pracownicy musza by¢ w biurze trzy dni w
tygodniu.

Przeszkodg byta niecheé niektérych menedzeréw do wdrozenia nowych
form pracy. Jednak Baloise podszedt do tego powaznie i na biezgaco
informowat i szkolit menedzeréw.

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

Holandia

Sektor ubezpieczeniowy - firma zatrudniajaca 15 000 pracownikéw

Telepraca i nhowe sposoby pracy

Zwiekszenie elastycznosci pracownikéw i wdrozenie nowej organizacji
pracy, ktorej celem jest lepsza obstuga klientéw

Telepraca (praca poza biurem) to cze$¢ Koncepcji Pracy Achmea (KPA).
Wszystko zaczeto sie w 1995 r. w jednej z dziesieciu jednostek
biznesowych pod nazwa ,Interpolis” i zostato rozszerzone na catg firme,
poczynajac od 2010 r. Jest to proces ciggty, w ktorym nadal wprowadzone
sg nowe formy pracy, na przyktad ,Dynamiczna praca” (pracownikéw
zacheca sie do poruszania sie, a nie siedzenia przy biurku przez caty
dzien).

Inicjatywa ta wyszta od pracodawcy, jednak przeprowadzono uzgodnienia
ze zwigzkami zawodowymi i przedstawicielami pracownikéw za
posrednictwem rady zaktadowej. Nie przybrato to formy formalnej umowy
zawartej ze zwigzkami zawodowymi, jednak byly one konsultowane i
zwrdcono sie do nich o wyrazenie opinii z perspektywy pracownika.
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Zakres dziatan

Telepraca umozliwia pracownikom prace w czasie i miejscach, w ktérych
najwieksza jest jej wartos¢ dodana, np. w domu, na stacji kolejowej lub
w biurze klienta. Firma obdarza pracownikéow zaufaniem, uwazajac, ze
potrafig oni dokonywac¢ trafnych wyborow w zakresie miejsca i czasu
pracy, w ktorych osiggajq najwyzszg wydajnos¢, w zaleznosci od rodzaju
wykonywanych czynnosci.

— Telepracy nie uwaza sie ani za prawo, ani za obowigzek. Istnieje
taka mozliwos¢, ze bezposredni przetozony, pracownik i zespot bedg
musieli uzgodni¢, jakie warunki pracy maja zostac spetnione.

— Pracownik, bezposredni przetozony i zesp6t decydujg o ,fizycznym
minimum”, tzn. o ilosci dni roboczych w tygodniu, w czasie ktérych
cztonkowie zespotu muszg pracowac razem (spdjnosc spoteczna). W
praktyce oznacza to, ze $rednio 1-2 dni w tygodniu mozna
wykorzystac na teleprace.

— Osobiste kompetencje pracownika musza ufatwiac teleprace (np.
skupienie, planowanie pracy, umiejetnos¢ zatatwiania spraw itp.)
Kwestie te sq omawiane przez pracownika z jego bezposrednim
przetozonym.

— Charakter pracy sprawia, ze telepraca jest mozliwa. Dzi$ w Achmea
WSzyscy pracownicy mogg zwroci¢ sie o umozliwienie im telepracy,
Zz wyjatkiem o0sob pracujacych jako ochroniarze i wykonujacych
zdania w recepcji.

— Sytuacja osobista w domu musi utatwia¢ teleprace. Oznacza to, ze
w domu powinna by¢ odpowiednia przestrzen robocza (wtasciwe
umeblowanie, os$wietlenie, ciche otoczenie itp.) Achmea
zdecydowata, ze nie bedzie kontrolowac przestrzeni roboczej ani
prosi¢ pracownika o wystfanie zdjecia, poniewaz firma postanowita
zaufa¢ swoim pracownikom. W zamian pracownicy sg proszeni o
udzielenie odpowiedzi na kilka pytan dotyczacych ergonomii
przestrzeni roboczej w ich domu. Achmea zapewnia wszystkim
pracownikom laptopa, ktéry moze by¢ rowniez wykorzystywany do
telepracy, z dostepem do serwera firmy. Pracodawca moze réowniez
pokry¢ koszty zakupu drukarki, jezeli pracownik udowodni
bezposredniemu przetozonemu, ze jej potrzebuje, chociaz firma
stara sie zacheca¢ pracownikéw do pracy bez korzystania z
dokumentéw w formie papierowej. Wreszcie Achmea wypfaca kwote
do 500 euro na pracownika co trzy lata, aby mogt on przystosowac
do pracy przestrzen roboczg w domu, np. kupujac biurko lub
krzesto. Z drugiej strony pracownik sam odpowiada za
wykorzystanie i pokrycie wydatkéw poniesionych na Internet w
domu, (zwlaszcza, ze on roéwniez czerpie korzysci z telepracy) i
telepracownicy otrzymujg nizszy dodatek na pokrycie kosztéw
podrézy.

Umowa dotyczaca telepracy jest wazna przez rok i co roku musi by¢
ponownie negocjowana.



Osiagniete efekty i
korzysci

Glowne czynniki
zapewniajace
powodzenie/problemy

W 2016 r. wszyscy pracownicy majg mozliwos¢ pracy w formie telepracy,
z wyjatkiem stanowisk wytgaczonych ze wzgledu na charakter pracy,
wymagajacych fizycznej obecnosci (ochrona i recepcja).

W 2016 r. 80% pracownikédw Achmea korzysta z telepracy. Gtéwng
korzyscig dla pracownika jest osiggniecie lepszej réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym, a prywatnym. Ma ona pozytywny wptyw na
wydajnos¢ pracownikdw i powoduje zmniejszenie liczby zwolnien
chorobowych. Po stronie pracodawcy umozliwia takze pewna redukcje
kosztéw ze wzgledu na fakt, ze firma potrzebuje mniej przestrzeni
biurowej. Jest tak rowniez dlatego, ze, jak wyjasniono powyzej, telepraca
w Achmea jest czescig szerszej koncepcji — Koncepcji pracy Achmea -
ktdéra, na przyktad, zaktada wdrozenie ,hot desking”.

Jednym z gtébwnych czynnikéw zapewniajacych sukces w zakresie
rozwijania telepracy w Achmea byto wsparcie ze strony Scistego
kierownictwa, ktére réwniez pomogto przekonaé menedzeréw do
telepracy, pokazujac ptynace dla firmy korzysci, poniewaz zywili oni
pewne obawy dotyczace utraty kontroli nad pracownikami. Innym
czynnikiem zapewniajacym sukces jest to, ze telepraca jest tylko jednym
z elementow szerszego podejscia — koncepcji KPA — ktéra stanowi
integralng czesciq polityki zarzadzania zasobami ludzkimi i markq
pracodawcy. Wreszcie wdrazanie telepracy zakonczyto sie pomysinie
takze z tego powodu, ze wspottworcami tego procesu byly zwigzki
zawodowe i pracownicy za posrednictwem rady zaktadowej.

Ponizszy wykres pokazuje, ze pracownicy w Achmea sa coraz bardziej
zadowoleni z KPA oraz innych kwestii zwigzanych z jej wdrozeniem, czyli
wsparcia bezposrednich przetozonych, swobody dziatania i mozliwosci
samodzielnego organizowania pracy oraz zaufania i zachowania wtasnej
indywidualnosci.

What do the employees in Achmea think?
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W zwigzku z tym, ze telepraca oznacza deregulacje, nastgpito przejscie od
zarzadzania opartego na regutach do zarzadzania majacego za podstawe
zasady, cho¢ negatywne stanowisko kierownictwa bylo w owym czasie



Strony WWW

przeszkodg we wdrazaniu telepracy. Jednak ten problem zostat pomysinie
rozwigzany w rezultacie prowadzonego dialogu. Achmea faktycznie
oferuje rozne formy udziatlu i szkolenia dla cztonkdéw zespotu i
kierownictwa korzystajacych z telepracy. Zaowocowalo to zmiang
dawnych konserwatywnych sposobdw zarzadzania opartych na kontroli
(kontrola obecnosci pracownikéw w miejscu pracy) na polegajace na
zaufaniu (przywigzywanie wagi do wktadu pracy i wynikéw pracownika).

Kolejng przeszkodg we wdrazaniu telepracy sg mozliwosci technologii
informacyjno-komunikacyjnych. Jednak problem ten zostat juz
rozwigzany, poniewaz wszystkie niezbedne technologie sgq juz dostepne
dla pracownikéw, ktérzy korzystajg z telepracy, na przyktad mozliwosc
udostepniania dokumentéw on-line, utworzenie Skype for Business itp.

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

Wspolne oswiadczenie europejskich partnerow spotecznych z
branzy ubezpieczen dotyczace wyzwan demograficznych w
europejskim sektorze ubezpieczeniowym

Bruksela, w dniu 26 stycznia 2010 r.

Wprowadzenie

Z powodu starzenia sie oraz zmniejszania wielkosci populacji, Unia Europejska stoi w obliczu
bezprecedensowych wyzwan w zakresie przysztosci demograficznej. Pokolenie wyzu demograficznego
zaczyna sie wycofywac z rynku pracy i proces ten bedzie sie coraz bardziej nasilat w ciggu nastepnej
dekady. Jednoczesnie z powodu niskiego wspotczynnika urodzen dramatycznie zmniejsza sie liczba osob z
mtodszego pokolenie wchodzacych na rynek pracy, co nie zrownowazy rosnacej liczby pracownikow
przechodzacych na emeryture. UE musi zmierzy¢ sie z problemem coraz wiekszej liczby emerytowanych
obywateli i zbyt matej liczby pracownikéw potrzebnych, aby odpowiednio finansowaé programy panstwa
opiekunczego.

Powyzsze zmiany demograficzne oddziatuja na europejskie zaktady ubezpieczen i posrednikow
ubezpieczeniowych zaréwno wtedy, gdy wystepuja oni w charakterze dostawcéw produktéow (przyktadowo
ubezpieczen na zycie, emerytalnych, ubezpieczen zdrowotnych oraz dtugoterminowej opieki
ubezpieczeniowej), jak i pracodawcow.

Zaklady ubezpieczen i posrednicy ubezpieczeniowi jako dostawcy produktow

Pracujacy w branzy sg $wiadomi sposobu, w jaki spoteczenstwo w ogdle i konkretni klienci w szczegdlnosci,
postrzegajq réznych graczy dostarczajacych produkty i ustugi ubezpieczeniowe. Czynione sg powazne
wysitki w celu poprawy wizerunku firm i, jak sadzimy, dokonat sie juz pewien postep.

Zaktady ubezpieczen i posrednicy ubezpieczeniowi jako pracodawcy

Wspdlne oswiadczenie skupia sie zatem na roli odgrywanej przez graczy z sektora ubezpieczen jako
pracodawcow.

Sredni wiek pracownikdéw w sektorze ubezpieczen roénie. Wielu pracownikéw réwniez zbliza sie do wieku
emerytalnego. Poradzenie sobie ze skutkami starzenia sie sity roboczej bedzie trudnym zadaniem. Po
pierwsze musimy pozwoli¢ doswiadczonym i majacym motywacje starszym pracownikom na
kontynuowanie kariery zawodowej po przekroczeniu tradycyjnego wieku emerytalnego, jezeli tego pragna.
Po drugie musimy przyciagna¢ do sektora nowe talenty niezbedne w zréwnowazonej, wykwalifikowanej i
zréznicowanej kadrze pracowniczej.

Sektor ubezpieczen jest swiadomy potrzeby zwiekszenia wysitkéw, aby przyciggnac¢ wykwalifikowanych i
profesjonalnych pracownikéw. Konieczne jest w szczegdlnosci, aby sektor ubezpieczen byt postrzegany
jako atrakcyjna branza oferujgca interesujgce mozliwosci kariery, zwtaszcza w poréwnaniu do sektora
bankowego.

W rezultacie wielu graczy dziatajacych w sektorze ubezpieczen uznato, ze musi ponownie przemysle¢ catg
strategig zatrudniania oraz model operacyjny, aby przyciagna¢ i zatrzymac utalentowane osoby.

Rola europejskich partnerow spotecznych

Partnerzy spoteczni z europejskiego sektora ubezpieczen uwazaja, ze majq do odegrania wazng role we
wspieraniu wysitkéw branzy, aby sprosta¢ tym wyzwaniom. W 2008 r. uzgodnili oni, ze trzeba opracowac
konstruktywne odpowiedzi i strategie na szczeblu europejskim i, w tym celu, postanowili uwzgledni¢
kwestie demograficzne w programie prac Komitetu dialogu sektorowego w branzy ubezpieczen (ISSDC) na
lata 2008 i 2009.



W trakcie prac partnerzy spoteczni zidentyfikowali atrakcyjno$¢ pracy i szanse na rynku pracy jako dwie
kluczowe kwestie dla sektora ubezpieczen. W zwigzku z tym postanowili skoncentrowac dziatania na
kwestiach dotyczacych (1) zachowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym, (2)
utrzymania szansy na zatrudnienie i rozwoju kariery oraz (3) bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy.

Wspdlne os$wiadczenie powstato w wyniku dyskusji i wymiany pogladdéw dotyczacych tych kwestii,
prowadzonych przez partnerow spotecznych w ciggu ostatnich dwdch lat. Narzedzia i instrumenty
zidentyfikowane przez partneréw spotecznych, stuzace do tego, aby uporac sie ze zmianami demograficzne
sq juz do pewnego stopnia stosowane w sektorze ubezpieczen. Fakt, Ze te narzedzia i instrumenty zostaty
wymienione w tym dokumencie nie oznacza, ze firmy juz z nich nie korzystaja.

Partnerzy spoteczni europejskiego sektora ubezpieczen wzywajg swoich cztonkéw, jak rowniez wszystkie
zainteresowane strony w sektorze ubezpieczen, do rozwazenia i dokonania przegladu wiasnych praktyk w
Swietle przytoczonego ponizej wspdlnego o$wiadczenia.

Kolejne czynnosci i nastepne kroki

Promowanie wspodlnego oswiadczenia

Partnerzy spoteczni zobowigzuja sie do informowania, wszystkimi dostepnymi s$rodkami, zwigzkow
zawodowych, stowarzyszen zawodowych i pracodawcow w sektorze ubezpieczen i nie tylko, o tym
wspolnym oswiadczeniu. Beda zacheca¢ znaczacych partnerow spotecznych na szczeblu krajowym do
promowania i odnoszenia sie razem do wspdlnego oswiadczenia. Mogtoby to na przykfad przybra¢ forme
organizowania wspdlnych spotkan majacych na celu oméwienie jego tresci, przygotowywania wspdlnych
prezentacji dla rzadow krajowych i innych znaczacych graczy, podejmowania wspodlnych badan lub
dziatalno$ci badawczej albo powotywania sie na nie podczas negocjowania uktadéw zbiorowych pracy. O
ile to bedzie mozliwe, wspdlne oswiadczenie zostanie rowniez przettumaczone na inne jezyki urzedowe UE.

Monitorowanie wspélnego oswiadczenia

Jako kolejne czynnosci po ogtoszeniu wspdlnego oswiadczenia, partnerzy spoteczni podejma inicjatywy
zwigzane z jego monitorowaniem. Celem bedzie okreslenie postepédw w dziedzinach okreslonych jako
wyzwania oraz ocena oddziatywania wspdlnego o$wiadczenia w praktyce. Moze to zrobi¢, na przyktad,
wysytajac kwestionariusze do cztonkéw europejskich partneréw spotecznych lub do graczy dziatajacych w
sektorze ubezpieczen.

Opublikowanie broszury

Partnerzy spoteczni zamierzajg przygladac¢ sie, jak wspdlne oswiadczenie zostato przyjete, wydajac
broszure, w ktorej zwraca sie uwage na podejscia oparte na dobrych praktykach dotyczace wyzej
wymienionych tematdéw, stosowane przez réznych graczy dziatajacych w sektorze ubezpieczen w
panstwach cztonkowskich UE.

Promowanie broszury

Partnerzy spoteczni planujg rozprowadzi¢ broszure ws$rdd swoich czionkdw. Partnerzy spoteczni i ich
cztonkowie bedzie promowac broszure tak skutecznie, jak to bedzie mozliwe przy uzyciu wszelkich
dostepnych srodkéw (np. ekstranet, witryny internetowe, biuletyny wewnetrzne i zewnetrzne itp.), aby
broszura byfa znana i dostepna zwigzkom zawodowym, stowarzyszeniom zawodowym i pracodawcow w
sektorze ubezpieczen i poza nim.

Aktualizowanie broszury

Partnerzy spoteczni zamierzaja na biezgco aktualizowaé broszure, aby uwzgledniata rozwdj sytuacji
zarowno w zakresie zmian demograficznych oddziatujacych na europejski sektor ubezpieczen, jak i nowych
rozwigzan zapoczatkowanych i realizowanych przez zainteresowane strony. Partnerzy spoteczni
spodziewajq sie, ze zakonczg pierwszy etap tej pracy, organizujac konferencje poswiecong wyzej
wymienionym tematom, ze szczegdlnym uwzglednieniem wymieniania sie informacjami o dobrych
praktykach, analizy trendéw i opracowania planéw przysztych dziatan.



1. Rownowaga miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym

Partnerzy spofeczni europejskiego sektora ubezpieczen uznajg znaczenie zapewnienia odpowiedniej
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym. Zachowanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym,
a prywatnym jest zagadnieniem ztozonym, dotyczacym wszystkich pracownikéw. Kazdy pracownik na swoj
wlasny sposdb postrzega to, na czym polega zachowanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a
prywatnym. Chcac maksymalnie zwiekszy¢ atrakcyjnosé sektora, pracodawcy powinni méc zaoferowad
szeroki wachlarz mozliwosci wyboru form organizacji pracy zgodnych z potrzebg sprawnego i skutecznego
dziatania.

Partnerzy spofeczni uznajq réwniez, ze kwestie zwigzane z zachowaniem réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym, a prywatnym s szczegodlnie istotne dla kobiet. Czesto mogg one mieé poczucie, ze muszg
dopasowacé ambicje zawodowe do potrzeb rodziny tak, aby uwzgledniaty konieczno$¢ opieki nad dzieci lub
krewnymi w podesztym wieku. Aby umozliwi¢ wszystkim, niezaleznie od pici, wejscie na rynek pracy lub
powrot do pracy po okresie nieobecnosci, przydatne jest stosowanie takich narzedzi, jak ruchomy czas
pracy, praca w niepetnym wymiarze czasu pracy, inicjatywy utatwiajace powrot do pracy, mozliwos¢ pracy
w domu oraz elastyczna organizacja pracy dzieki dostepowi do technologii (np. teledojazdy i telepraca).
Inicjatywy te przyczyniajg sie do zwiekszenia atrakcyjnosci zatrudnienia w sektorze i pomagajg przyciagnad
i zatrzymac utalentowanych pracownikéw. Dobre praktyki juz stosowane w firmach ubezpieczeniowych i
firmach posrednictwa ubezpieczeniowego nalezy nasladowac gdzie indziej.

Elastycznos¢ jest takze elementem niezbednym w catym przebiegu zycia zawodowego pracownikow.
Polityka, ktdra zacheca starszych pracownikéw do pozostania w firmie, oferujgc alternatywne i mniej
wymagajace warunki pracy jest skutecznym narzedziem wyprébowywanym i sprawdzanym w niektérych
firmach ubezpieczeniowych i posrednictwa ubezpieczeniowego. Moze ona obejmowaé zmniejszenie
wymiaru czasu pracy, wiekszg elastyczno$¢ w zakresie godzin pracy oraz indywidualne rozwigzania, ktére
zaspokajaja szczegolne potrzeby oséb starszych.

Rozwdj i rozbudowa placéwek opieki nad dzie¢mi oraz zapewnienie wsparcia w postaci réznych form opieki
nad dzie¢mi (np. bonéw na opieke nad dzie¢mi) umozliwia rodzicom przyjecie takich form organizacji pracy,
ktére im odpowiadajg czy to w niepetnym, czy w peinym wymiarze czasu pracy. Partnerzy spoteczni
uwazaja, ze panstwa cztonkowskie UE maja do odegrania kluczowg role w zapewnieniu odpowiednich
placéwek opieki nad dzie¢mi. Z zadowoleniem przyjmujg cele okre$lone w Barcelonie dotyczace placowek
opieki nad dzie¢mi dla dzieci w wieku przedszkolnym (SEC (2008) 2597), uwazajac je za krok w dobrym
kierunku.

2. Kwalifikacje i ksztatcenie przez cate zycie

Partnerzy spoteczni uwazaja, ze ksztatcenie przez cate zycie jest waznym czynnikiem prowadzacym do
dtugoterminowego zwiekszenia szans na rynku pracy. Przeprowadzane w duchu wspdlnej
odpowiedzialnosci, ksztatcenie przez cate zycie to dziatanie tworzace wartos¢ dodang zaréwno dla
pracodawcy, jak i dla pracownika, sytuacja, w ktérej obie strony mogg zwyciezy¢. Ksztatcenie przez cate
zycie jest korzystne dla pracownika, pracodawcy i panstwa, i w zwigzku z tym inwestowanie w szkolenia i
edukacje jest wspdlng odpowiedzialnoscig wszystkich trzech stron.

Ciagte doskonalenie umiejetnosci jest niezbedne, jezeli pracownik chce utrzymac sie na rynku pracy.
Indywidualny rozwdj zawodowy i doskonalenie umiejetnosci majg decydujgce znaczenie w motywowaniu
pracownikéw i zachowywaniu ich zdolnosci do zadowalajacego wykonywania powierzonej pracy.

Ciagte szkolenie starszych pracownikéw jest szczegdlnie wazne, poniewaz pozwala ich zatrzymac jako
bogactwo firmy, ktdéra dzieki temu moze korzystac z ich doswiadczenia i wiedzy. Wigze sie to z zatozeniem,
ze pracownicy w starszym wieku beda chcieli zostaé przeszkoleni.

Kazdy pracownik ma prawo do odbycia szkolenia niezbednego do tego, aby mdgt on odpowiednio
wykonywac¢ powierzone mu zadania stuzbowe. Nalezy aktualizowa¢ umiejetnosci pracownikéw zgodnie ze
zmianami zachodzacymi w branzy i zachecac ich do uczestniczenia w programach szkoleniowych oraz
wziecia odpowiedzialnosci za rozwoj wiasnej kariery zawodowej.



W interesie pracownikéw lezy rdwniez wziecie odpowiedzialnosci za wtasng nauke i podnoszenie kwalifikacji
w celu stworzenia i utrzymywania szans na rynku pracy. Pracodawcy odgrywajq kluczowa role w
zapewnieniu rozwoju kompetencji pracownikdéw. Kazdemu pracownikowi nalezy pomédc, w stosownych
przypadkach poprzez odpowiednie szkolenia, w sprawnym wykonywaniu powierzonej mu pracy.
Pracodawcy powinni zacheca¢ pracownikdw do rozwijania i doskonalenia umiejetnosci i kompetencji
potrzebnych do efektywnego wykonywania zadan stuzbowych, a takze ogdlnych kwalifikacji do pracy. Ze
swej strony pracownicy musza by¢ gotowi do uczestniczenia w procesie ksztatcenia przez cate zycie i
ostatecznie do wziecia odpowiedzialnosci za wtasne szanse na rynku pracy.

3. Bezpieczenstwo i zdrowie w miejscu pracy

Pracodawcy i pracownicy ponoszg wspdlng odpowiedzialno$¢ za stworzenie zdrowego $rodowiska pracy z
warunkami pracy, ktére sprzyjaja utrzymaniu sie pracownika na rynku pracy i wspierajg jego zdrowie
fizyczne i psychiczne.

Partnerzy spoteczni uwazajq, ze zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy majg do odegrania wazng role w
promowaniu bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy. Pracodawcy mogg pomac, tworzac srodowiska i
wprowadzajac polityki wspierajace zdrowie pracownikow. W tym celu pomocne moze by¢ podejmowanie w
ramach systemu zarzadzania promocjg zdrowia inicjatyw takich, jak zachecanie do uprawiania ¢wiczen
fizycznych, doradztwo w zakresie wiasciwego odzywiania i zarzadzania stresem, prowadzenie infolinii
stuzacej pracownikom wsparciem oraz organizowanie badan lekarskich lub badan przesiewowych.
Pracodawcy nie sg jednak odpowiedzialni za zycie prywatne ani styl zycia pracownikéw i dlatego tez
ostateczny sukces podjetych srodkéw zalezy od checi petnego skorzystania z nich przez poszczegdlne
osoby.

Skuteczna polityka w zakresie bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy jest podstawg zapewnienia
bezpiecznego $rodowiska pracy. Pracodawca powinien podjaé niezbedne dziatania w miejscu pracy w celu
zapewnienia bezpiecznego i zdrowego srodowiska pracy. Pracownicy ze swej strony réwniez odgrywaja
pewng role w przyczynianiu sie do utrzymania dobrego i zdrowego $rodowiska pracy.

W Miedzysektorowym porozumieniu ramowym z 2004 r. dotyczacym stresu zwigzanego z pracq wskazano,
ze stres moze potencjalnie oddziatywa¢ w kazdym miejscu pracy i na kazdego pracownik, niezaleznie od
wielkosci firmy, zakresu dziatalnosci czy formy umowy o prace lub stosunku pracy. Partnerzy spoteczni w
sektorze ubezpieczen zgadzajq sie z trescig porozumienia i z twierdzeniem, ze przeciwdziatanie stresowi w
pracy moze prowadzi¢ do zwiekszenia wydajnosci oraz poprawy bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy,
co przynosi korzysci ekonomiczne i spoteczne firmom, pracownikom i spoteczenstwu jako catosci. Partnerzy
spoteczni wzywajg pracodawcow i pracownikéw w sektorze ubezpieczen do podjecia odpowiednich krokéw
w celu ustalenia przyczyn wystepowania szkodliwego poziomu stresu zwigzanego z pracg oraz do podjecia
pozytywnych dziatan majacych na celu zapobieganie, eliminowanie lub zmniejszanie go tam, gdzie to jest
mozliwe. Do kazdego pracodawcy nalezy podjecie decyzji, jakie srodki uwaza za wtasciwe do rozwigzania
ewentualnych probleméw zwigzanych ze stresem w miejscu pracy. Tam, gdzie to mozliwe dziatania te bedq
prowadzone przy udziale i wspétpracy z pracownikami lub ich przedstawicielami.

Podsumowanie

Europejscy partnerzy spoteczni zachecajg swoich cztonkéw, aby przyczynili sie do sprostania wyzwaniom
demograficznym. Demografia jest ztozonym tematem, ktérym nalezy sie zajmowaé, stosujac rdézne
podejscia na wszystkich szczeblach systemu spotecznego. Zmiany demograficzne wptywaja na wszystkie
dziaty firmy. Pracodawcy i pracownicy firm ubezpieczeniowych i firm posrednictwa ubezpieczeniowego
powinni zatem poszukac sposobow, jakimi wspolnym wysitkiem moga rozwigzaé te problemy.



Wspolna deklaracja europejskich partnerow
spotecznych z branzy ubezpieczen dotyczaca telepracy

Bruksela, w dniu 10 lutego 2015 r.

Wprowadzenie

Po uptywie ponad dziesieciu lat od zawarcia przez europejskich partnerow spotecznych w dniu 16 lipca
2002 r. Porozumienia ramowego dotyczacego telepracy, jest ona w sektorze ubezpieczen narzedziem,
ktore w dzisiejszych czasach ogrywa jeszcze wiekszg role. Dzisiaj technologie informacyjno-komunikacyjne
dajq rézne mozliwosci bardziej mobilnego i elastycznego organizowania pracy. Telepraca przynosi korzysci
zarowno pracodawcom, jak i pracownikom.

Dla pracodawcéw korzystne jest, gdy ich pracownicy sa zadowoleni i bardziej zmotywowani, natomiast
udogodnieniami dla pracownikéw sg wieksza elastycznos¢ czasu pracy, oszczednos$¢ czasu i pieniedzy, a
takze zmniejszenie stresu ze wzgledu na ograniczenie dojazdéw do pracy.

Telepraca moze obu stronom dawac korzysci w zakresie logistyki. Telepraca moze mie¢ rowniez pozytywny
wptyw na srodowisko i szerszg spotecznos$c¢, przyczyniajac sie do zmniejszenia zanieczyszczenia $rodowiska
ze wzgledu na ograniczenie transportu i dojazdéw pracownikéw z domu do biura i z powrotem, z korzyscia
dla spoteczenstwa jako catosci. Telepraca wymaga wysokiego poziomu wiasnej odpowiedzialnosci
pracownika.

Jak zostato to przedstawione we wspdlnej deklaracji dotyczacej demografii, europejscy partnerzy spoteczni
w sektorze ubezpieczen uznajq znaczenie zapewnienia odpowiedniej réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym, a prywatnym. Z tego powodu zachecajg pracodawcédw i pracownikdéw sektora ubezpieczen
do tego, aby rozwazyli zastosowanie telepracy jako narzedzia stuzacego wspdlnym interesom.
Zabezpiecza ona interes pracownikow chcacych zachowaé odpowiednig réwnowage miedzy zyciem
zawodowym, a prywatnym, z jednej strony, a z drugiej — interes pracodawcéw, ktérzy pragng miec
zmotywowana i elastyczna kadre.

Europejscy partnerzy spoteczni uwazajg ten nowy sposob organizacji pracy za jeden z gtdwnych czynnikéw
pozwalajacych na poprawe jakosci zycia w miejscu pracy oraz wynikéw przedsiebiorstw.

W niniejszej wspolnej deklaracji partnerzy spoteczni chcieliby zaja¢ sie kwestig telepracy i wskazac istotne
czynniki, ktére nalezy uwzgledni¢ w indywidualnych umowach o prace lub zbiorowych uktadach pracy
obejmujacych teleprace na szczeblach krajowym lub firmowym.

Niniejsza wspdlna deklaracja zostaje zaliczona do kategorii Deklaracji, zgodnie z opisem w zatgczniku nr
2: Typologia wynikéw europejskiego dialogu spotecznego zgodnie z Komunikatem Komisji Europejskiej
dotyczacym Partnerstwo na rzecz zmian w rozszerzonej Europie — wzmocnienie wkifadu europejskiego
dialogu spotecznego z dnia 12 sierpnia 2004 r. (COM(2004) 557 wersja ostateczna).

Zgodnie z Porozumieniem ramowym z dnia 16 lipca 2002 r. europejscy partnerzy spoteczni w sektorze
ubezpieczeniowym rozumiejg teleprace jako forme organizacji lub wykonywania pracy z wykorzystaniem
technologii informacyjnej w ramach umowy o prace, zgodnie z ktorg praca zwykle wykonywana w
pomieszczeniach pracodawcy, jest regularnie $wiadczona z dala od tych pomieszczen. Innymi stowy,
telepraca to elastyczna forma organizacji pracy, w ramach ktérej pracownik wykonuje zadania stuzbowe w
zatwierdzonym miejscu pracy innym niz normalne miejsce pracy pracownika.

Niniejsza wspolna deklaracja dotyczy:
- pracownikéw zatrudnionych na etat, ktdrzy regularnie pracujg na odlegtosc;

- pracownikdéw mobilnych sprzedazy i likwidatoréow szkéd w jurysdykcjach i systemach prawnych, w
ktérych, w uzgodnionych przez partnerdw spotecznych warunkach pracy, brak jest rozréznienia
miedzy pracownikami mobilnymi sprzedazy i likwidatorami szkdd z jednej strony, a pozostatymi
pracownikami z drugiej strony.

W kazdym przypadku nalezy przestrzega¢ obowigzujacych przepisow krajowych.



Niniejsza wspolna deklaracja jest oparta i w petlni zgodna z Porozumieniem ramowym dotyczacym
telepracy, podpisanym przez europejskich partnerow spotecznych w dniu 16 lipca 2002 r.

Partnerzy spoteczni europejskiego sektora ubezpieczen wzywaja swoich czionkdw, jak rowniez
zainteresowane strony w sektorze ubezpieczen, do zastanowienia sie nad wiasnymi praktykami w $wietle
tresci przytoczonej ponizej wspodlnej deklaracji.

Kolejne czynnosci i nastepne kroki

Promowanie wspélnej deklaracji

Partnerzy spoteczni zobowigzujg sie do informowania, wszystkimi dostepnymi $rodkami, zwigzkow
zawodowych, stowarzyszen zawodowych i pracodawcow w sektorze ubezpieczen i nie tylko, o tej wspdlnej
deklaracji.

Bedg zachecaé znaczacych partneréw spotecznych na szczeblu krajowym do promowania i odnoszenia sie
razem do wspdlnej deklaracji. Mogtoby to na przyktad przybra¢ forme organizowania wspdlnych spotkan
majacych na celu oméwienie jej tresci, przygotowywania wspdlnych prezentacji dla rzaddw krajowych i
innych znaczacych graczy, podejmowania wspdlnych badan lub dziatalnosci badawczej.

O ile to bedzie mozliwe, wspdlna deklaracja zostanie rowniez przettumaczona na inne jezyki urzedowe UE.
Monitorowanie wspdlnej deklaracji

Wspolng deklaracje mozna monitorowac, na przykfad, wysytajac kwestionariusze do cztonkdéw europejskich
partneréw spotecznych lub do graczy dziatajacych w sektorze ubezpieczen.
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Publikacja podejs¢ opartych na dobrych praktykach

Partnerzy spoteczni zamierzajq przygladac¢ sie, jak wspdlna deklaracja zostata przyjeta, podkreslajac
przyktady dobrych praktyk dotyczacych telepracy stosowanych przez réznych graczy dziatajacych w
sektorze ubezpieczen i w panstwach czionkowskich UE, w uaktualnionej wersji broszury zatytutowanej
~Walka z wyzwaniami demograficznymi w sektorze ubezpieczen”.

Istotne czynniki dotyczace telepracy

1. Dobrowolnosé

Telepraca jest dobrowolna zaréwno dla pracownika, jak i pracodawcy, ktérych dotyczy. Telepraca moze
by¢ wymagana od poczatku i uwzgledniona we wstepnym opisie stanowiska pracy pracownika lub mozna
sie jej podjac¢ w terminie pdzniejszym zgodnie z dobrowolnie zawartg umowa. Niektore profile zawodowe
nie pozwalaja na podjecie telepracy.

Jezeli telepraca nie jest czescig oryginalnej umowy o prace, a pracodawca oferuje mozliwos¢ telepracy,
pracownik moze przyjac¢ lub odrzuci¢ te oferte.

Niemniej jednak kazdy pracownik zgtaszajacy chel podjecia telepracy musi uzasadni¢ swojg prosbe.
Pracodawca moze wowczas zgodzic sie lub odméwic pracownikowi, poniewaz ocene potrzeby wprowadzenia
telepracy oraz czy dana praca moze by¢ wykonywana w formie telepracy pozostawia sie do uznania
pracodawcy.

Warunki pracy na odlegto$ci mogtyby z korzyscig zosta¢ omdwione wczesniej.

2. Warunki zatrudnienia

Pracodawca ma obowigzek monitorowania telepracownikéw w celu wsparcia ich w tym procesie.

Niemniej jednak, w celu uwzglednienia specyfiki telepracy, partnerzy spoteczni zachecaja swoich cztonkoéw,
aby przed rozpoczeciem telepracy rozwazyli zawarcie szczegélnego, uzupetniajacego ukfadu zbiorowego
pracy lub indywidualnych-uméw regulujgcych nastepujace kwestie a) - i):

a) Czestotliwosé



W ramach obowigzujacego ustawodawstwa, uktaddw zbiorowych pracy, zasad firmowych i indywidualnych
umow o prace telepracownik zarzadza organizacjgq czasu pracy, uwzgledniajac ograniczenia i warunki
ustanowione pod kierunkiem pracodawcy. Wymaga to od telepracownika poczucia odpowiedzialnoséci, ktore
jest powyzej $redniej.

(Indywidualna) pisemna umowa obejmuje czestotliwo$¢ $wiadczenia telepracy, wymagane dni
wykonywania telepracy, dni lub godziny obecnosci w pomieszczeniach pracodawcy oraz czas lub okresy, w
ktorych telepracownik musi by¢ dostepny wraz z podaniem $rodkow tgcznosci, za posrednictwem ktérych
mozna sie z nim skontaktowad.

Wazne jest, aby pracownik nie by¢ odseparowany od pozostatej, pracujacej w firmie wspdlnoty
pracownikéw. Mozna to osigqgnaé, na przyktad, pozwalajac pracownikowi regularnie spotykac sie ze
wspotpracownikami oraz udzielajac dostepu do informacji o firmie.

Szczegblng uwage nalezy zwrdci¢ na rozwigzanie kwestii dostepnosci, biorgc pod uwage znaczenie
zapewnienia odpowiedniej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym oraz monitorowania czasu
pracy w stosunku do telepracy. Warunki w zakresie czasu pracy muszg by¢ zgodne z zasadami firmy,
uktadami zbiorowymi pracy, prawami krajowym i europejskim.

b) Bezpieczenstwo i higiena pracy

Pracodawca jest odpowiedzialny za ochrone bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy telepracownika
zgodnie z dyrektywg 89/391 i wszystkimi odpowiednimi dyrektywami, ustawodawstwem krajowym oraz
uktadami zbiorowymi pracy. Jednakze, biorgc pod uwage szczegdlne okolicznosci telepracy, pracodawca
potrzebuje ciagtego wsparcia ze strony telepracownika w celu wypetnienia tych obowigzkow.

Pracodawca informuje telepracownika o polityce dotyczacej bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy, w
szczegblnosci w zakresie wymagan dotyczacych wyswietlaczy ekranowych. Pracodawca musi daé
telepracownikowi niezbedne $rodki oraz udzieli¢ instrukcji. Telepracownik poprawnie stosuje zasady
bezpieczenstwa.

Wypadki i zdarzenie potencjalnie wypadkowe z udziatem telepracownikéw podczas pracy musza byc
zgtaszane w taki sam sposéb, jak w przypadku pracownikéw pracujgcych w pomieszczeniach firmy.

Wazne jest, aby telepracownicy dysponowali urzadzeniami do wezwania pomocy w sytuacji awaryjnej
zwigzanej z pracq.

c) Ochrona danych osobowych

Pracodawca jest odpowiedzialny za podjecie odpowiednich $srodkéw, w szczegdlnosci w odniesieniu do
oprogramowania, w celu zapewnienia ochrony danych wykorzystywanych i przetwarzanych przez
telepracownika w celach zawodowych.

Pracodawca informuje telepracownikow o wszystkich odpowiednich przepisach prawa oraz zasadach
obowigzujacych w firmie dotyczacych ochrony danych. Obowigzkiem telepracownika jest przestrzeganie
tych zasad.

d) Prawo dostepu do miejsca pracy

W celu sprawdzenia, czy przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony danych sa prawidiowo
stosowane, pracodawca, przedstawiciele pracownikéw lub ich odpowiednie organy majg dostep do miejsca
telepracy w ramach ograniczen ustanowionych przez ustawodawstwo krajowe i uktady zbiorowe pracy.
Jezeli telepracownik pracuje w domu, to kwestie dotyczace dostepu do miejsca pracy sa przedmiotem
wczesnhiejszego powiadomienia i wyrazenia na to zgody przez telepracownika.

e) Wyposazenie

Zgodnie z ogdlng zasada pracodawca jest odpowiedzialny za dostarczenie, instalacje i konserwacje
urzadzen niezbednych do regularnej telepracy, na przyktad, gdy telepraca jest obowigzkowa, chyba ze
telepracownik korzysta z wiasnego sprzetu. W tym ostatnim przypadku, gdy telepracownik korzysta z
wilasnego sprzet, pracodawca nie jest za niego odpowiedzialny. W przypadku, gdy wyposazenie zostato



dostarczone przez pracodawce, telepracownik musi chronic te urzadzenia. W zamian pracodawca zapewnia
telepracownikowi odpowiednie $rodki wsparcia technicznego.

Jezeli telepraca wykonywana jest regularnie, to pracodawca rekompensuje pracownikowi lub ptaci (na
przyktad w formie kwoty ryczattowej) koszty zwigzane z pracg, w szczegdlnosci z tytutu uzytkowania
Srodkéw komunikacji. Jednak moze tak nie by¢ w przypadku, jezeli telepraca zostata wprowadzana z
inicjatywy pracownika.

Dlatego wazne jest, aby pracodawca i pracownik wspdlnie uzgodnili te elementy umowy.
Pracodawca zapewnia telepracownikowi odpowiednie $rodki wsparcia technicznego.

Zgodnie z przepisami prawa krajowego i uktadami zbiorowymi pracy pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢
w zakresie kosztéw z tytutu straty i uszkodzenia sprzetu i danych wykorzystywanych przez telepracownika.

Telepracownik dobrze dba o dostarczony mu sprzet i nie gromadzi ani nie rozpowszechnia nielegalnych
materiatéw za posrednictwem Internetu.

f) Awaria

W przypadku awarii urzadzenia lub dziatania sity wyzszej, w wyniku ktérych telepracownik nie moze
wykonywac pracy, powinien on niezwtocznie powiadomic¢ o tym pracodawce.

Jezeli telepracownik nie jest w stanie kontynuowad pracy z powodu takiego zdarzenia, to warto wczesniej
wyjasni¢, czy i kiedy moze on by¢ zobowigzany do pracy w pomieszczeniach pracodawcy.

g) Odwracalnosé

Jezeli telepraca nie jest czeécig pierwotnego opisu stanowiska pracy, to decyzja o zmianie formy
wykonywania pracy na teleprace jest odwracalna w drodze umowy indywidualnej lub ukfadu zbiorowego.
Odwracalnos$¢ moze oznacza¢ powrdt do pracy w pomieszczeniach pracodawcy na wniosek pracownika lub
pracodawcy. Tryby odwracalnos$ci zostajg ustalane w drodze umowy indywidualnej lub uktadu zbiorowego
pracy.

h) Szkolenia

Telepracownicy majq taki sam dostep do szkolen i mozliwosci rozwoju kariery zawodowej, co pracownicy
na poréownywalnych stanowiskach pracujacy w pomieszczeniach pracodawcy i podlegajg takim samym
zasadom oceny jak inni pracownicy.

Telepracownicy odbywaja odpowiednie szkolenia ukierunkowane na obstuge urzadzen technicznych
bedacych w ich dyspozycji oraz na cechy charakterystyczne tej formy organizacji pracy. Przetozony
telepracownika i wspodtpracownicy bezposrednio z nim wspodtpracujacy mogq rowniez potrzebowacd
szkolenia w zakresie tej formy pracy i zarzadzania nig.

i) Warunki pracy

W odniesieniu do warunkéw zatrudnienia telepracownicy korzystajg z takich samych praw gwarantowanych
przez obowigzujgce przepisy i ukfady zbiorowe pracy, jak pracownicy na poréwnywalnych stanowiskach
pracujacy w pomieszczeniach pracodawcy. Z drugiej strony telepracownicy maja takie same obowigzki jak
pracownicy na poréwnywalnych stanowiskach.

Naktad pracy i standardy wydajnosci telepracownika odpowiadajg ustalonym dla pracownikéw biurowych
pracujacych na porédwnywalnych stanowiskach.

Dziaty zasobdw ludzkich muszg by¢ zaangazowane w ten proces w celu monitorowania telepracownikow
oraz zapewnienia im takich samych mozliwosci rozwoju zawodowego jak w przypadku innych pracownikdéw.

3. Ubezpieczenie od nastepstw nieszczesliwych wypadkow

Partnerzy spoteczni uznajg ryzyko pracownikéw, ktérzy nie sg objeci ubezpieczeniem od nastepstw
nieszczesliwych wypadkow w przypadku wypadkéw, ktére nastgpity w miejscu Swiadczenia telepracy.
Krajowe systemy zabezpieczenia spotecznego w panstwach czionkowskich zapewniajq rézne poziomy
ochrony, jednak czasami pracownikowi moze by¢ trudne udowodnié, ze wypadek przy pracy zdarzyt sie w



jego domu. Z tego powodu partnerzy spoteczni w sektorze ubezpieczen zalecajg swoim czionkom, aby
wzieli pod uwage podjecie odpowiednich krokéw w tej kwestii, takich jak rozwazenie, czy wykupienie
dodatkowego ubezpieczenia w przypadku wypadkéw w miejscu $wiadczenia telepracy, biorgc pod uwage
sytuacje w kraju w tym zakresie, nie bytoby wskazane.

4. Kwestie dotyczace praw zbiorowych

Telepracownikom przystugujq te same prawa zbiorowe, co pracownikom pracujgcym w pomieszczeniach
pracodawcy. Nie stawia sie zadnych przeszkdd telepracownikowi komunikujgcemu sie z przedstawicielami
pracownikow.

Stosuja sie do nich te same warunki uczestniczenia w wyborach i ubiegania sie o wybdér do organéw
przedstawicielskich pracownikdéw lub zapewniajacych pracownikom przedstawicielstwo. Telepracownicy sq
uwzgledniani w obliczeniach dla okreslania progdéw warunkujacych utworzenie organéw przedstawicielskich
pracownikéw zgodnie z prawem europejskim i krajowym, uktadami zbiorowymi pracy lub praktykga w tym
zakresie. Zaktad pracy, do ktorego telepracownik zostaje dotgczony w celu umozliwienia mu korzystanie z
przystugujacych mu praw zbiorowych jest od samego poczatku okreslony.

Organa przedstawicielskie pracownikow zostajg poinformowane i sg konsultowane w kwestiach zwigzanych
z wprowadzeniem telepracy, w przypadku, gdy jest to przewidziane przepisami europejskiego i krajowego
ustawodawstwa lub uktadéw zbiorowych pracy.
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Broszura ,Wyzwania demograficzne — nowe przemyslenia: innowacyjne srodki podjete w europejskim sektorze ubezpieczen.
Monitorowanie i aktualizacja pomysinych inicjatyw partneréw spotecznych ze szczegdlnym uwzglednieniem Europy Srodkowe;j i
Wschodniej” jest przedmiotem prawa autorskiego i wszelkie prawa sg zastrzezone. Powielanie czesci publikacji jest dozwolone,
jezeli podane sg informacje o zrédle ,Wyzwania demograficzne — nowe przemyslenia: innowacyjne srodki podjete w europejskim
sektorze ubezpieczen. Monitorowanie i aktualizacja pomys$inych inicjatyw partneréw spotecznych ze szczegdinym
uwzglednieniem Europy Srodkowej i Wschodniej, 2016 r.” Mile widziane jest przesytanie kopii do wiadomosci. Powielanie,
dystrybucja, transmisja lub sprzedaz publikaciji jako catosci jest zabronione bez uzyskania uprzedniej zgody UNI Europa.

Mimo ze wszystkie informacje wykorzystane w niniejszej publikacji zostaty zaczerpniete z wiarygodnych zrédet po starannym ich
sprawdzeniu, UNI Europa nie ponosi zadnej odpowiedzialnosci za doktadnos¢ ani kompletnos¢ podanych informacji.
Prezentowane w niniejszej publikacji informacje zostaly podane wylgcznie w celach informacyjnych i w zadnym wypadku UNI
Europa nie ponosi odpowiedzialnos$ci za jakiekolwiek straty lub szkody wynikajace z korzystania z nich. Komisja Europejska nie
jest odpowiedzialna za sposéb wykorzystania informacji zawartych w niniejszej publikacji.
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