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Insurance Europe este federatia europeanda a asigurarilor si
reasigurarilor. Prin intermediul celor 34 de institutii membre - asociatii
nationale de asigurare - Insurance Europe reprezintd toate tipurile de
intreprinderi de asigurare si reasigurare, spre exemplu companii
paneuropene, asiguratori monoline, societdti de asigurare mutuala si
IMM-uri. Insurance Europe, cu sediul in Bruxelles, reprezinta
intreprinderile care inregistreaza 95% din totalul veniturilor din prime la
nivelul Europei. Asigurdrile au o contributie majord la cresterea si
dezvoltarea economica a Europei. Asigurdtorii europeni genereaza
venituri din prime de circa 1170 de miliarde EUR, angajeaza peste 1
milion de persoane si investesc aproape 9900 de miliarde EUR in
economie.

in calitate de federatie sindicald europeand ce reprezintd 7 milioane de
lucrdtori din domeniul serviciilor, UNI Europa vorbeste in numele
sectoarelor care constituie coloana vertebrald a vietii economice si
sociale din Europa. Cu sediul in centrul orasului Bruxelles, UNI Europa
reprezinta 272 de sindicate nationale din 50 de tari, din domenii precum:
comert, asigurari bancare si banci centrale, jocuri, grafica si ambalare,
coafura si frumusete, servicii informatice si de tehnologia comunicatiilor,
media, divertisment si arte, servicii postale si logistica, ingrijire privata si
asigurare sociala, curatare industriala si securitate privata, sport
profesionist si timp liber, specialisti/manageri si lucratori temporari
angajati prin agentii. UNI Europa reprezinta cea mai mare componenta a
Uniunii Globale UNI.

BIPAR este Federatia Europeanda a Intermediarilor de Asigurari.
Grupeaza 52 de asociatii nationale din 30 de tari. Prin asociatiile sale
nationale, BIPAR reprezinta interesele agentilor si brokerilor de asigurari
si ale intermediarilor financiari din Europa. Pe langa cateva
multinationale mari, sectorul intermedierilor in asigurari se compune din
sute de mii de IMM-uri si microoperatori. Reprezinta 0,7% din PIB-ul
european, iar peste un milion de persoane activeaza in acest sector.

AMICE este vocea sectorului asigurarilor mutuale si cooperative din
Europa. Asociatia cu sediul in Bruxelles militeaza pentru aplicarea unui
tratament adecvat si corect tuturor asiguratorilor mutuali si cooperativi
pe piata unicd europeand. Incurajeazd de asemenea crearea si
dezvoltarea unor solutii inovatoare in avantajul cetatenilor si al societatii
europene. In Europa, cei aproape de 2800 de asigurdtori, polarizati in
sectorul asigurarilor mutuale si cooperative, reprezinta mai mult de
jumatate din toate intreprinderile de asigurari si o cotda de piata de
aproape 30%. Ei ofera acoperire la peste 200 de milioane de clienti si
angajeaza peste 400.000 de persoane din Uniunea Europeana.
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Cuvant inainte al partenerilor sociali europeni din
sectorul asigurarilor

Partenerii sociali europeni din sectorul
asigurarilor sunt méandri sa va prezinte
aceastd colectie de initiative de succes
care promoveaza bundstarea
lucratorilor si  solutii inovatoare la
provocdrile cu care se confrunta un
sector aflat in transformare rapida.

Este o continuare - cu accent special pe
Europa Centrala si de Est - la proiectul
european ,Solutionarea provocarii
demografice in sectorul asigurarilor: o
colectie si o diseminare de bune
practici”, care a fost finalizat cu sprijinul

financiar al Uniunii Europene la mijlocul

anului 2012.

De la stanga la dreapta: Elke Maes, coordonatoarea
Partenerii sociali s-au consultat cu

afiliatii de la nivel national pentru a
strange noi exemple de bune practici.
Cele trei teme abordate in declaratia
comuna semnata de partenerii sociali in 2010 (echilibrul viata profesionala-viata personald; calificarile si
invatarea continud; si sanatatea si siguranta la locul de munca) raman o preocupare esentiala a acestei
noi colectii, care a fost extinsa pentru a include o noua tema - munca la distanta - discutata in comitetul
de dialog social din sectorul asigurarilor (CDSSA). In data de 10 februarie 2015, partenerii sociali
europeni din sectorul asigurarilor au semnat o declaratie comuna privind munca la distanta. Are la baza
Acordul cadru al partenerilor sociali europeni din 2002 si, de asemenea, ia in considerare conditiile de
munca din sectorul actual al asigurarilor.

dialogului social din sectorul asigurarilor, UNI Europa
Finance; Sebastian Hopfner, presedintele Platformei de
dialog social, Insurance Europe

Munca la distanta a
devenit din ce in ce mai
importanta in ultimii ani
pentru  angajatii  din
asigurari, in conditiile in
care evolutiile
tehnologice continue au
deschis noi posibilitati.
Partenerii sociali
europeni din sectorul
asigurarilor s-au angajat
sa continue sa abordeze
munca la distanta, iar
noua declaratie comuna,

disponibila in anexa, va
servi drept baza pentru
aceste demersuri.

De la stanga la dreapta: Sebastian Hopfner, presedintele Platformei
de dialog social, Insurance Europe; Didier Pissoort, presedintele
Comitetului pentru Afaceri Sociale din cadrul BIPAR; Elke Maes,
O alty tem3 pe care coordonatoarea dialogului social din sectorul asigurarilor, UNI Europa
partenerii  sociali au Finance

luat-o in considerare este ,perioada de activitate extinsa”. Este important sa se dezvolte modele de
cariera care sunt corecte pentru toate generatiile de lucratori. Partenerii sociali au abordat intrebarile
generate de imbatrénirea activa; de viata profesionald mai sanatoasa si mai indelungata; de sanatatea si


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

siguranta la locul de muncd; si de reconcilierea vietii profesionale cu viata familiald. In cele din urma,
acest proiect i-a ajutat sa exploreze modalitati inovatoare care sa le permita lucratorilor din sectorul
asigurarilor sa ramana angajati mai mult timp si sa creeze un mediu de lucru adecvat.

CDSSA fsi propune sa implice toate tarile UE in proiectele sale, inclusiv tarile din Europa Centrald si de
Est (ECE). Prin urmare, partenerii sociali europeni au utilizat acest nou proiect pentru a mobiliza afiliatii
din statele ECE in vederea participarii mai active la dialogul social european si, de asemenea, pentru a
facilita dialogul dintre reprezentantii angajatilor si ai angajatorilor din respectivele tari. Organizarea de
seminare in Slovacia si Roméania a ajutat cu siguranta la implicarea partenerilor sociali din tarile ECE
vizate. S-au inregistrat cateva succese, iar acest efort va continua.

Partenerii sociali sperd ca aceasta brosura va inspira initiative viitoare, la nivel de societate sau la nivel
national, pentru a putea sa facem fata impreund provocarii demografice.

in fine, insd nu in cele din urm3, partenerii sociali ar dori sa ii multumeascd Comisiei Europene pentru
sprijinul acordat acestui proiect si pentru realizarea acestei brosuri.

De la stanga la dreapta: William Vidonja, director Desfasurare activitate, Insurance Europe;
Claudia Saller, responsabil de politici, UNI Europa Finance; Francois Lestanguet, consilier pe
probleme de politici, BIPAR; Belma Yasharova, consilier juridic si pe probleme de politici,
AMICE; Helen Sheppard, secretar general adjunct, AMICE



Declaratia comisarei Marianne Thyssen

,Europa se confrunta cu o tranzitie demograficd majora, care va avea ca rezultat o diminuare a populatiei
de vérsta activa, o proportie mai mare a lucratorilor in varsta si mai multi pensionari. Aceasta are efecte
profunde asupra bunastarii colective si prezinta noi provocari pentru toate sectoarele din economie. Inss
imbéatrénirea demografica deschide si noi oportunitati, de exemplu datorita cererii in crestere de servicii
si produse noi si accesibile.

Pentru a asigura sustenabilitatea modelului nostru social european pe fondul tranzitiei demografice, va fi
necesar sa modernizam sistemele de protectie sociala. Trebuie promovata si dezvoltarea unor modalitati
flexibile de organizare a conditiilor de muncéa si asigurarea unor medii de lucru sdnatoase. In cele din
urma, va fi necesar sa investim in actualizarea pe tot timpul vietii a abilitatilor, ca raspuns la globalizare
si la modificarile tehnologice.

Aceste aspecte se afla pe lista prioritatilor Comisiei pentru 2016. Exercitiul ,Semestrul european” de anul
acesta pune un nou accent pe sustenabilitatea si adecvarea protectiei sociale in perspectiva impactului
demografic. Este in curs o consultare formald a partenerilor sociali cu privire la echilibrul dintre viata
profesionala si cea personala. Si lucrdm in acest moment la o Agenda a noilor competente pentru
Europa, precum si la revizuirea acquis-ului legislativ privind sandtatea si siguranta ocupationala in UE.
Experienta si angajamentul puternic al partenerilor sociali va fi esentiali pentru definirea acestor actiuni.

Prezenta comisie doreste sa consolideze dialogul social la toate nivelurile. Partenerii sociali sunt
pozitionati mai bine decat autoritatile publice sd ia pulsul inovatiei la locul de muncd si sa identifice
nevoile. Prin urmare, este esential sa poata contribui la stabilirea politicilor si a legislatiei si la preluarea
bunelor practici de la nivelurile de baza ale activitatii.

Aceasta brosura ofera exemple tangibile despre cum sa facem fata schimbdarii demografice intr-o
multitudine de domenii, de la echilibrul viatd profesionald-viata personald, la Ilucrul la distanta si
invatarea pe tot parcursul vietii si pdna la sanatate si siguranta si vieti profesionale mai indelungate. Ma
bucur sa constat ca partenerii sociali din UE, din domeniul sectorului asigurarilor, dau curs in mod
concret declaratiei lor comune din 2010 privind provocarile demografice. O recomandare calduroasa
pentru organele legislative si pentru practicieni!”




Introducere

Aceastd publicatie descrie fiecare bund practica intr-un .
format similar celui utilizat in publicarea precedentd din
2012, pentru a-i ajuta pe cititori sa inteleaga cu usurinta

fundamentele si caracteristicile esentiale ale initiativelor,
precum si impactul si beneficiile pe care le-au generat »,
pentru angajatii si firmele de asigurari si, de asemenea, y
pentru intregul sector in ansamblul sau.

Pe langd domeniile la care s-a facut deja referire in
brosura din 2012 - anume echilibrul viata profesionala -
viata personald; calificarile si invatarea continud; si
sanatatea si securitatea - au fost adaugate inca doua domenii: lucrul mai mult timp si lucrul la distanta.
Aceste doud noi sectoare au fost identificate recent in planul de lucru al comitetului de dialog social din
sectorul asigurarilor (CDSSA). Cu privire la lucrul la distanta, partenerii sociali europeni din sectorul
asigurarilor au semnat o declaratie comuna aferentd, in data de 10 februarie 2015, disponibila in aceasta
brosura.

De vreme ce cele cinci domenii legate inextricabil, marea majoritate a bunelor practici ar putea aparea in
mai mult de un sector. Totusi, pentru claritate si pentru evitarea repetitiilor, sunt prezentate in capitolele
principale pe care le abordeaza.

La fel ca in cazul brosurii din 2012, obiectivul principal in acest caz nu este sa stabilim bune practici care
pot fi replicate ca atare, ci sa inspiram societatile sau sectoarele care doresc sa isi optimizeze activitatile
intr-una din cele cinci zone. Speram ca aceste bune practici vor fi o sursa importanta de inspiratie pentru
dvs.




1. Masuri privind echilibrul dintre viata
profesionala si viata personala

Echilibrul dintre viata profesionald si viata personald este perceput diferit in functie de situatia
profesionala (de ex. lucru cu norma intreaga sau cu jumatate de norma, postul unei persoane). Nu exista
o definitie cu caracter universal. Echilibrul dintre viata profesionald si viata personald necesita o
constientizare extinsa si multa comunicare intre conducere si angajatii care au responsabilitati partajate
in aceastd privinta. Obiectivele si tintele trebuie discutate intr-un dialog deschis, intr-o atmosfera de
incredere si trebuie sa se potriveasca competentelor angajatilor.

Desi este un fapt dificil de definit, atingerea a ceea ce este perceput ca fiind un echilibru bun intre viata
profesionald si viata personald reprezintd un aspect critic pentru a ajuta la recrutarea si la pastrarea
lucratorilor. De aici, modele de lucru flexibile, flexibilitatea geografica sau functionald, sustinerea ingrijirii
(de ex. alocatii pentru cresterea copilului) pot fi un factor decisiv care vor convinge un angajat sa
ramana sau nu in cadrul unei companii.

Bunele practici prezentate in aceasta sectiune ilustreaza in ce mod implementarea unor moduri flexibile
de lucru intr-o companie germana (Wustenrot & Wirttembergische Group) a avut ca rezultat notabil
reducerea ,potentialului de conflict” cu privire la echilibrul dintre viata personala si familiald, pe de o
parte, si viata profesionald, pe de alta parte.



III

,Lucrul flexibi
implementat de
Wiistenrot &

Wiirttembergische Group

wistenrot
wirttembergische

Numele
companiei/organizatiei

Tara de inregistrare

Dimensiunea si domeniul
de activitate al
organizatiei

Tema principala si titlul
masurii

Contextul/motivele
introducerii
masurii/ politicii

Data punerii in
aplicare/durata

Woistenrot & Wirttembergische Group

Germania

Sectorul asigurarilor - aproximativ 7000 de angajati (si o fortd de
vanzari de aproximativ 6000 de agenti)

Echilibrul dintre viata profesionald si viata personala - lucrul flexibil

Pe fondul tendintelor demografice descendente de la ora actuald,
solutiile flexibile de lucru céstiga o importanta din ce in ce mai mare, pe
masura ce tinerii lucratori pun un accent sporit asupra atingerii si
mentinerii unui echilibru mai bun intre viata profesionala si cea familiala.
Odata cu lansarea proiectului (pilot) ,Lucrul flexibil”, W&W Group a avut
ca obiectiv crearea unui mediu de lucru atragator si bazat pe sprijin,
pentru a facilita recrutarea si pastrarea personalului expert.

Proiectul pilot ,Lucrul flexibil” a fost lansat in mai 2011, avand o durata
initiala de aproximativ un an si jumatate. A fost prelungit cu un an, pana
in luna septembrie 2012. In iunie 2013, a fost semnat un contract la
nivel de societate pe tema ,Lucrului mobil ad hoc” in coordonare cu
comitetul de intreprindere; acest contract a fost prelungit cu un an in
iunie 2014. De la finalul anului 2015, conceptul ,Lucru mobil ad hoc” a
fost extins pentru a include 5 alte sucursale ale W&W Group.



Parteneri implicati

Continutul masurii

Impactul si beneficiile
obtinute

Proiectul pilot a fost sustinut de Institutul Fraunhofer pentru inginerie
industriala (Fraunhofer IAO). Fraunhofer IAO le-a oferit asistenta altor
societati in implementarea cu succes a unor proiecte similare.

Proiectul pilot ,Lucrul flexibil” a testat lucrul independent de o locatie
anumita; la el au participat 34 de angajati si 11 cadre de conducere.
Proiectul pilot a fost introdus pentru prima data sub forma de conventie
operationald la sediul companiei din Stuttgart, Germania, in mai 2011, in
urmatoarele departamente: control, contabilitate si impozite, comunicari
Si resurse umane.

Cateva reglementari si indrumari interne au stat la baza proiectului pilot,
printre care:

— angajatii trebuie sa aiba acces la tehnologii de telecomunicatii
pentru a-si putea realiza sarcinile;

— angajatii trebuie sa se asigure ca pot fi contactati in timpul
programului normal de lucru; acest mod de operare nu trebuie sa
afecteze negativ performanta angajatului;

— angajatii trebuie sa pastreze o distributie egala a sarcinilor
profesionale fara a supraincarca angajatii care lucreaza de la
birou;

Departamentul Servicii IT din cadrul W&W Group au pus la dispozitie
tehnologiile de telecomunicatii necesare pentru a facilita implementarea
cu succes a proiectului pilot. Aceasta include telefonie prin internet,
partajarea desktopului si facilitdti de conferinta video, audio si web
(Lync). De asemenea, Fraunhofer IAO s-a aflat in proiect intre lunile mai
2011 si iulie 2012. Institutul a identificat ce factori importanti
promoveaza sau impiedicd implementarea cu succes a acestor
aranjamente profesionale flexibile.

Ca urmare a succesului proiectului pilot, W&W Group a decis sa Tsi
extinda aria de aplicabilitate pentru a include divizii ale companiei si a
dezvolta si pe mai departe conceptul lucrului flexibil. Cinci noi contracte
la nivel de societate, care introduceau conceptul ,lucrului mobil ad hoc”,
au fost semnate la finalul anului 2015. ,Lucrul mobil ad hoc” permite
lucrul voluntar, independent de locatie. Nu este un drept garantat, fiind
acordat (de ex. personal sau prin e-mail) numai ad hoc si nefiind
adecvat pentru practicarea pe termen lung. Participantii trebuie sa fie
pregatiti sa revina la sistemul pre-flexibilitate, daca situatia sau nevoile
companiei o impun. Se prevede cd aceastd forma de aranjament
profesional va fi introdusa in 2-3 filiale ale W&W Group.

Proiectul pilot are un efect dublu: definirea W&W Group ca fiind un
angajator care ofera un mediu de lucru atrdgator si atent la nevoile
angajatilor si sporirea flexibilitdtii, a motivatiei si a productivitatii
angajatilor sai, diminuand factorii potentiali de stres.

Rezultatele evaludrilor interne pre- si post-evaluare, derulate de
Fraunhofer IAO au evidentiat ca participantii au utilizat acest aranjament
de lucru de circa 1-3 ori pe luna, in mod predominant, si, ocazional, timp



Principalii factori de
succes/principalele
obstacole

Link

de 1-2 zile pe saptamana. 48,2% dintre participanti au constatat o
descrestere a , potentialului de conflict” privitor la echilibrul dintre viata
profesionala si viata personalda. 59,3% dintre participanti au raportat o
Tmbunatatire a , gestionarii situatiilor dificile la locul de munca”.

Ca parte a proiectului-pilot, W&W Group a derulat o intalnire de debut si
o evaluare anterioara si ulterioara aprofundatd, care a facut posibila
identificarea punctelor forte si a celor slabe din cadrul proiectului pilot.

Cativa factori au contribuit la succesul proiectului pilot. Mai intai de
toate, nivelul de implicare din partea conducerii executive in vederea
finalizarii cu succes a proiectului pilot; aceasta a implicat incredere in
angajati si lasarea In urma a viziunii traditionale privind ,cultura
prezentei” stringente. De asemenea, facilitind schimbul continuu dintre
conducerea executivd si resursele umane, au putut fi solutionate
problemele aparute in timpul fazei de implementare a proiectului. in al
doilea rand, instituirea de norme si indrumari interne si stabilirea
exhaustiva a asteptarilor. De exemplu, angajatii trebuie sa poata fi
contactati in timpul programului normal de lucru. Acest lucru a fost
realizat prin instituirea unei politici privind telefoanele si e-mailul, care a
permis contactarea angajatului in caz de necesitate. in al treilea rand,
accesul la resurse tehnologice complet functionale (precum tehnologia
de acces la distantd). Aceasta a necesitat introducerea de solutii de
comunicare in vederea facilitarii si a sustinerii lucrului mobil ad hoc.

Obstacolele mentionate de angajatii participanti au inclus problemele
tehnice si lipsa contactului personal cu colegii. Angajatii au subliniat
dificultatile intalnite in definirea termenilor si conditiilor acordurilor de
lucru flexibile. De exemplu, ce departamente sau membri ai personalului
pot utiliza acest aranjament de lucru flexibil si care nu pot si de ce. De
asemenea, asigurarea conformitatii cu dreptul muncii a pus anumite
probleme, in special cu privire la asumarea responsabilitatii pentru
evaluarea conditiilor privind sanatatea si siguranta spatiului de lucru al
unui angajat. Comitetul de intreprindere al W&W Group a dezvoltat o
brosura pe tema ergonomiei la locul de muncd, pentru a le oferi
angajatilor asistenta in vederea respectarii standardelor de ergonomie la
locul de muncd. In fine, digitalizarea materialelor existente in arhiva
pentru a asigura un acces la distanta, nerestrictionat, s-a dovedit a fi
dificila. Procesul de digitalizare a arhivelor W&W Group ramane inca
nefinalizat.

Pagina de intdmpinare W&W Group: http://www.ww-
ag.com/de/arbeiten bei w w/wer wir sind/was wir bieten/was-wir-
bieten.html

Institutul Fraunhofer pentru inginerie industriala (Fraunhofer IAO):
http://blog.iao.fraunhofer.de/grenzenlose-arbeitswelt-1-geht-fuehren-
auch-anders-als-manager-es-heute-tun/
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http://blog.iao.fraunhofer.de/grenzenlose-arbeitswelt-1-geht-fuehren-auch-anders-als-manager-es-heute-tun/

2. Calificari

Mentinerea capacitatii de angajare pe parcursul perioadei active a unei persoane este perceputa ca un
element critic in societatea noastrd modern&. In vremuri de transformari demografice, este cu atat mai
important sa ramai adaptabil si sa dobandesti abilitati si competente de baza, transferabile. Astfel cum s-
a mentionat In declaratia comuna a partenerilor sociali europeni din sectorul asigurarilor, ,,invétarea
continua poate aduce beneficii tuturor partilor, prin aceea ca se creeaza plus-valoare pentru angajator,
dar si pentru angajat. invétarea continua ii aduce avantaje angajatului, angajatorului si statului, iar
investitiile in instruire si in educatie reprezintd asadar responsabilitatea comuna a tuturor celor trei parti
interesate. Actualizarea continud a competentelor este esentiala pentru o viata activa completa.
Dezvoltarea carierei individuale si imbunatatirea abilitatilor sunt decisive pentru ca personalul sa ramana
motivat si capabil de a avea performante satisfacatoare.”

Bunele practici descrise in aceasta sectiune raspund nevoilor sectorului asigurarilor din punct de vedere
al calificarilor si al instruirii intr-un mod creativ si diversificat. De exemplu, o firma de asigurari din Cehia
(VZP) a implementat un program de instruire pentru a le oferi licentiatilor cu dizabilitati posibilitatea de a
obtine o prima experienta profesionala, insa si pentru a ajuta la constientizarea de catre alti angajati a
problemelor cu care se confrunta persoanele cu dizabilitati si pentru a contribui la 0 mai mare diversitate.
In Belgia a fost creat un fond mutual de instruire (CEPOM) pentru a dezvolta o gama largd de programe
de instruire pentru toti angajatii din sectorul brokerajului in asigurari, cu o flexibilitate mai mare din
punct de vedere al ofertei si al locatiilor. in fine, un intermediar din domeniul asigurarilor din Cehia si-a
creat propria ,academie” (Respect Group) pentru a-si instrui angajatii, insa si personalul clientilor si
chiar, mai recent, persoanele care nu sunt clientii sai. Acest sistem de instruire se imparte in 8 module
care acopera o mare varietate de teme, legate de sarcinile tehnice la locul de munca (de ex. inovarea in
privinta produselor si a serviciilor oferite, managementul riscului, dezvoltarea personald si cunostintele
de limbi strdine).



RESPECT Academy, un
sistem educational inovator
pentru motivarea

angajatilor

RESPECT
INSURANCE BROKERS

Numele RESPECT GROUP
companiei/organizatiei

Tara de inregistrare Republica Ceha (cu o filiala in Slovacia)

Dimensiunea si domeniul Societate de brokeraj in asigurari - 260 de angajati
de activitate al
organizatiei

Tema principala si titlul Program de calificare si invatare continua denumit ,RESPECT Academy”
masurii

Contextul/motivele in general, este foarte dificil s& se gdseasca angajati calificati, interesati
introducerii sa lucreze in sectorul asigurarilor si este si mai complicat sa se gaseasca
masurii/ politicii si sa se pastreze angajati specializati in brokerajul in asigurari. Mai

mult, firma a investit mult in instruirea personalului sau de la infiintarea
ei in 1993 si a dorit ca know-how-ul acumulat sa fie impartasit de catre
toti specialistii din companie.

Data punerii in Initiativa a fost lansatd in 2010 si este incd in curs. In plus, in 2012
aplicare/durata firma a decis sa deschida Academia catre clientii lor profesionali si catre
membrii personalului acestora. Din 2014, Academia s-a deschis si celor
care nu sunt clienti RESPECT.

Parteneri implicati intregul proiect este derulat in exclusivitate de firm3, cu conferinte
ocazionale sustinute de persoane din exterior.




Continutul masurii

RESPECT a oferit instruire angajatilor sdi inca de la inceputul firmei (in
anul 1993). Totusi, in 2010 firma a elaborat un sistem destul de
sofisticat, numit RESPECT Academy. Participarea la Academie este
obligatorie pentru angajatii aflati in functii in care au contact direct cu
clientii (pozitii tip front office), de ex. brokeri, experti in sinistre,
specialisti in asigurari auto, specialisti in asigurari private etc. Platile de
stimulare financiara depind de participarea lor la programul Academiei
si, Tn cazul in care un program al Academiei nu este finalizat cu succes,
acest lucru poate avea impact asupra salariilor, care pot fi reduse si, in
cazuri extreme, pot conduce la rezilierea contractului de munca. Pe de
alta parte, modulele sunt optionale pentru angajatii care sunt in contact
direct cu clientii (activitati de back office), de exemplu specialisti in
operatiuni, specialisti in marketing etc. Ei nu au stimulente financiare
legate de reusita la cursurile de formare, insa reprezinta una dintre
cerintele preliminare pentru un posibil transfer (promovare) la
departamentul de brokeraj sau in departamente similare tip front office.

Sistemul de instruire este impartit in 8 module, in conformitate cu
serviciile oferite de firma, iar instruirea privind inovarea in legatura cu
produsele si serviciile oferite clientilor este o prioritate absoluta. Alte
module includ tehnicile de asigurare, managementul riscului, abilitati de
afaceri si de prezentare, dezvoltare personald, cunostinte de baza in
materie de drept si economie, competente IT si de limbi strdine.

La fiecare doi ani, fiecare membru al personalului RESPECT trebuie sa-si
demonstreze competentele printr-un test online si trebuie sa aiba un
punctaj de minimum 75%. Fiecare participant are la dispozitie trei
incercari pentru a absolvi cu succes fiecare modul. Daca esueaza la cea
de-a treia incercare, vor participa la o examinare orald, care este
evaluata de catre o comisie compusa din specialisti interni din cadrul
firmei. Scopul comisiei este sa stabileasca motivele esecului la
examinare, daca participantul nu intelege intr-adevar aspectele discutate
sau daca el/ea pur si simplu nu intelege intrebarile si/sau nu se simte
confortabil cu privire la regimul examinarii online. Comisia a fost
convocata numai o singura data in ultimii cinci ani, pentru modulul de
asigurari de raspundere civila, si s-a constatat ca respectivul candidat
intelege domeniul, Tnsa nu s-a putut incadra in limita de timp stabilita
pentru test si, din acest motiv, nu a obtinut suficiente puncte pentru a
finaliza cu succes evaluarea. Rata de succes pe termen lung la absolvirea
modulelor la prima fincercare este de circa 70%. Numai cativa
participanti trebuie sa astepte a treia incercare pentru a putea reusi,
acestia fiind in mare parte noii veniti in domeniu si in cadrul societatii.
Acest sistem educational este legat de sistemul de motivare a angajatilor
si este gestionat de Departamentul de resurse umane. Circa 80 de
membri ai personalului participa in fiecare an la instruire. Trainerii provin
in mare parte din interiorul firmei si trebuie sa aiba o experienta de cel
putin 5 ani in brokerajul in asigurari.

Dat fiind succesul programului intern RESPECT Academy, firma a decis in
2012 sa extinsa aria de aplicabilitate si sa includa clientii sai profesionali
si personalul lor in sistem, pentru a instrui clientii in domeniul produselor
si al serviciilor de asigurari. RESPECT Academy pentru clienti este
organizata sub forma de seminarii regulate (exista de obicei 4 pe an, cu
durata cuprinsa intre 2 si 5 ore), instruirea este gratuita pentru
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participanti (fiind finantata in totalitate de RESPECT) si toti participantii
obtin un certificat la final.

Din 2014, Academia este deschis pentru cei care nu sunt clienti
RESPECT, in general pe aceleasi principii descrise mai sus. Acestia sunt
considerati de firma ca fiind clienti potentiali si primesc oferta de a
participa la cursurile de instruire prin intermediul reprezentantilor
RESPECT sau pot afla mai multe despre cursuri pe site-ul web RESPECT,
unde se pot inregistra pentru un curs pe care il aleg. Spre deosebire de
clientii RESPECT, acesti non-clienti trebuie sa plateasca pentru instruire.
Pretul per persoand, pentru un singur atelier, este de aproximativ cateva
sute de coroane (CZK).

Faptul ca cifra de afaceri a societatii RESPECT a crescut constant din
2010, ca aceasta societate a devenit cel de-al patrulea broker de
asigurare din top 30 in Republica Ceha si fa a primit titlul de , Brokerul
anului in asigurari” in 2014 poate, fara nicio indoiala, sa fie considerat o
dovada palpabila a faptului ca initiativa RESPECT Academy a fost
benefica atat pentru firma, cat si pentru membrii personalului sau.

Poate ca mottoul programelor de instruire i-a ajutat pe angajati sa se
identifice cu obiectivele si viziunea firmei:

— educatie practica, si nu teoretica
— abordare individuala si flexibila pentru fiecare participant
— echipa de specialisti si experti de prim rang de pe piata asigurarilor

— pregadtirea cu maxima atentie a documentelor de baza necesare
pentru instruire

— cresterea potentialului de cunostinte al fiecarui participant

http://www.respect.cz
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Instruire continua la CEPOM

]
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Tara de inregistrare
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de activitate al
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Parteneri implicati

m

CEPOM - Fondul mutual pentru dezvoltarea angajarii si a instruirii in
sectorul brokerajului in asigurari.

Belgia

Sectorul asigurarilor si al brokerajului in Belgia - 9.824,35 angajati in
echivalent norma intreaga (ENI)

Din 2008, CEPOM angajeaza 1,5 persoane in echivalent norma intreaga

Program de calificare si invatare continua - instruire continua

CEPOM a fost creat pentru a le oferi posibilitatea tuturor lucratorilor,
indiferent de nivelul lor educational sau de dimensiunea firmei lor de
brokeraj sau a agentiei de asigurare, de a beneficia de instruire continua
pe temele esentiale din sectorul lor, insd, de asemenea, si in chestiunile
care pot reprezenta un risc pentru locul lor de munca. Acesta raspunde
evolutiilor tehnice si complexitatii unui sector multifatetat si fintr-o
schimbare continud si are ca scop sa creasca in mod perpetuu nivelul
instruirii si al imbun&tatirii abilitatilor angajatilor activi. In fine, CEPOM s-
a angajat sa ofere o politica de instruire creativa si eficienta.

CEPOM si-a inceput activitatile specifice in data de 13 aprilie 2005.
Oferta de instruire si gama de activitati au evoluat in timp pentru a
satisface cat mai bine cerintele si obiectivele Fondului. Aceasta politica
este permanenta.

in conformitate cu statutul sau, CEPOM este administrat de un consiliu



Continutul masurii

Impactul si beneficiile
obtinute

de administratie compus din reprezentanti ai angajatilor si ai
angajatorilor, numit de Comisia comuna 307, care este o comisie
comunad dedicata societatilor de brokeraj si agentiilor de asigurare din
Belgia.

Toti angajatii care lucreaza in sectorul brokerajului in asigurari au
dreptul de a participa la programe de instruire continud gratuite. In mai
2009, obiectivul fondului comun a fost extins pentru a fingloba si
reinsertie profesionald. Aceasta inseamna ca CEPOM poate interveni si in
contextul reintegrarii angajatilor concediati de o firma din sector.

CEPOM ofera programe de instruire care dureazda de obicei intre o
jumatate de zi si 3 zile si jumatate. Aceste programe de instruire se
axeazd pe cateva domenii principale, exemplificate mai jos.

Abilitati tehnice -

Asigurare 5
e Dezvoltare Limbi si ,,invatare Vanzari si
ex.: . : =5 .
e personald cotnhlnata marketing
privind achizitiile De ex.: sustinerea Dobdndirea unui De ex.: Tehnici de
. . punctului de vedere vocabular specific vénzare,
publice, asigurarea la locul de muncd, sectoruluiin FR, NL, managementul
cheltuielilor de gestionarea stresului EN sau DE riscului
judecatd
Comunicare cursuriide Abilitati speciale
De ex.: abilitdtide operare PC De ex.: gestionarea

negociere, tratarea
conflictelor, abilitdti
de prezentare

timpului, tastare
inteligentd,
declaratii financiare

De ex.: Access, Excel,
Outlook, PoewerPoint

Toate cursurile de instruire sunt incluse intr-un catalog a la carte si se
prevede un numar minim de participanti inregistrati (de obicei 6), in
orasul ales de participant, de pe teritoriul Belgiei (de ex. Bruxelles,
Liege, Anvers).

CEPOM a creat de asemenea si 0 ,Scoald sezonierda”. Acest program are
ca scop sa dezvolte instrumentele si simtul comercial al angajatilor din
sectorul brokerajului in asigurari. Acoperd aceleasi subiecte ca cele
enumerate in zona ,Vanzari si marketing” si are ca scop stimularea
eficientei si a atitudinii comerciale a angajatilor vizati. Participantii
urmeaza un curs complet de instruire, cu durata de cinci zile, impartit in
3-4 luni. In fiecare an se organizeazd doud cicluri ale acestei Scoli
sezoniere, unul in primavara si celalalt in toamna, cu conditia sa se fi
inregistrat cel putin opt persoane.

CEPOM a contribuit la o oferta extinsa si diversificatda de cursuri de
instruire continud care satisfac cel mai bine necesitatile din sector.
Numarul participantilor este constant - intre 3000 si 4000 de participanti
pe an in ultimii 7 ani. Numarul de zile de instruire in sector este in
crestere (433 de zile in 2015). De asemenea, a avut loc si o crestere
puternicd a ratei de lecturare a buletinelor informative ale CEPOM,
precum si o crestere a numarului de persoane abonate la ele.
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Cu privire la Scoala sezoniera, ar trebui mentionat faptul cd peste
10 000 de persoane au participat la aceasta formula speciala de instruire
de la crearea sa in 2009. A fost creat un nivel avansat care sa le permita
participantilor din programul initial de instruire sa dezvolte si sa extinda
know-how-ul dobandit cu privire la ,vanzari si marketing”.

Unul dintre principalii factori de succes ai CEPOM este acela ca lucreaza
cu o serie intreaga de parteneri interesati: federatii nationale, regionale
si locale, camere de comert, organizatii ale angajatorilor si sindicate.
CEPOM incorporeaza continuu noi cerinte impuse in sector, de exemplu
noua situatie a reinsertiei profesionale incepand cu data de 1 ianuarie
2014 in Belgia. Reinsertia profesionald poate fi definitd ca o serie de
servicii de asistenta si activitati de consultanta oferite de un furnizori de
servicii. Angajatorul plateste agentiile de reinsertie profesionald pentru
angajatii concediati, pentru a le oferi acestora, individual sau in grup,
oportunitatea de a gasi un nou loc de munca la un nou angajator sau de
a incepe sa lucreze pe cont propriu. Prin CEPOM, acesti angajati pot
astfel sa participe la cursuri relevante pentru munca in sectorul
asigurarilor si al brokerajului. CEPOM poate astfel sa raspunda la nevoile
din sector si sa propuna o instruire adaptata, dedicata angajatilor care
lucreaza in sectorul asigurarilor si al brokerajului.

Dezvoltarea instruirii dedicate angajatilor din diferite intervale de varsta
contribuie si ea la reusita fondului comun, de ex. cursurile speciale care
integreaza noi instrumente concrete pentru solutionarea provocarii
intergenerationale si capacitatea de angajare a persoanelor cu varsta
peste 60 de ani.

http://www.cepom.be
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Furnizarea unei instruiri de
calitate tinerilor absolventi
cu dizabilitati prin

intermediul programului de

stagii la VZP

/A

VSEOBECNA
ZDRAVOTNI POJISTOVNA
CESKE REPUBLIKY

Numele
companiei/organizatiei

Tara de inregistrare

Dimensiunea si domeniul
de activitate al
organizatiei

Tema principala si titlul
masurii

Contextul/motivele
introducerii
masurii/ politicii

Data punerii in
aplicare/durata

VZP (firma de asigurari generale de sanatate)

Republica Ceha

VZP ofera asigurare publica de sanatate si a fost infiintatéd de catre stat.
VZP este cea mai mare firma de asigurari de sanatate din Republica
Ceha, reprezentdnd 59% din piata asigurarilor. VZP are aproape 6
milioane de clienti si este membrad a Asociatiei internationale a firmelor
de asigurari de sanatate si boald nonprofit. VZP are peste 3500 de
angajati.

Calificari si invatare continua - Programul de stagiu pentru absolventii cu
dizabilitati ofera asistentd la angajare pentru studentii cu dizabilitati si
coreleaza integrarea lor cu programe traditionale de stagiu.

Statul ceh le solicita societatilor sa angajeze un procent de cel putin 4%
de persoane cu dizabilitati fizice din numarul total de angajati. in cazul
nerespectarii acestui procent, societatea trebuie sa plateasca o amenda
la bugetul de stat. Alternativ, societatea poate sa cumpere produse sau
servicii de la alte firme care angajeazda in principal persoane cu
dizabilitati.

VZP in calitate de societate cu responsabilitati sociale favorizeaza
angajarea persoanelor cu dizabilitdti si, in special, integrarea tinerilor
studenti cu dizabilitati dupa absolvirea studiilor.

Initiativa a fost fondata in 2013, la inceput ca un singur proiect pilot.
Dupa cateva luni, proiectul a fost evaluat ca fiind foarte eficient si
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atragator pentru studenti. Din cauza interesului ridicat in privinta
programului, a fost inclus in strategia pe termen lung a societatii.

Proiectul pilot a fost dezvoltat initial in colaborare cu Universitatea
Metropolitana din Praga si cu Fondul pentru Dotare pentru a sustine
angajarea persoanelor cu dizabilitati. Treptat, s-au realizat contacte cu
alti colegi si cu alte universitati.

Absolventii de colegii si universitati au beneficiat de ocazia unui program
de stagiu special, pentru a obtine o primd experientd profesionald. In
acelasi timp, au avut ocazia, impreuna cu angajatorul, sa caute un loc de
munca adecvat, pe termen lung, in domeniul sau in zona lor de interes.
Similar, absolventii au avut ocazia de a testa in mod practic un anumit
post.

Principiile de baza ale Programului de stagiu pentru absolventii cu
dizabilitati sunt urmatoarele:

— unitatea de bazd a programului o reprezintda un contract de trei
luni pentru absolventii cu dizabilitati

— 1n cazul finalizarii cu succes a contractului, se prelungeste cu inca
trei luni

— cei mai buni absolventi din cadrul programului vor primi un
contract de munca permanent

— furnizarea unui acces, a unor beneficii si facilitati egale pentru
angajatii cu dizabilitati

— posibilitatea asigurarii unei dezvoltari individuale si a participarii la
proiecte speciale

— Impactul si beneficiile obtinute

Pana la momentul actual, programul a sustinut aproape 100 de
absolventi cu dizabilitati.

Programul de stagiu pentru absolventii cu dizabilitati a condus la un nou
program de preventie in cadrul VZP intitulat ,Revoltd impotriva
vatamarii”. Programul este destinat elevilor din ciclul primar si gimnazial.
Angajatii VZP cu dizabilitati se intalnesc cu elevii si ii incurajeaza sa se
comporte in mod nepericulos si, astfel, sa previna accidentele. Pe baza
povestii lor personale, ei le descriu elevilor traiul cu dizabilitati.

Programul de stagiu pentru absolventii cu dizabilitati a fost un succes,
deoarece a favorizat emergenta unei noi culturi corporative, concentrate
asupra dezvoltarii tolerantei si sprijinului reciproc. Au fost implementate
noi experiente de management legate de abordarile personale. A condus
la promovarea punctelor forte a unei echipe de lucru diversificate. Toti
angajatii sunt implicati in integrarea absolventilor cu dizabilitati.
Consolideaza viziunea si intelegerea VZP ca angajator responsabil social.

http://www.vzp.cz

http://www.zdravakariera.cz
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3. Masuri privind sanatatea si siguranta

Principalele provocari privind sanatatea si siguranta cu care se confrunta la ora actuala angajatii din
asigurari sunt: stresul la locul de munca, sanatatea mentala, pozitia fizica (ergonomia), spatiul de lucru
si conditiile de lucru schimbatoare. Astfel, scopul masurilor privind sanatatea si siguranta la locul de
munca este crearea unui mediu de lucru solid, cu conditii de munca ce sustin starea de bine fizica si
psihologica a angajatului. Acest lucru se poate realiza, spre exemplu, prin consiliere medicala, prin
punerea la dispozitie a unei linii telefonice confidentiale de asistenta sau prin alte tipuri de consiliere. Alte
exemple in vederea prevenirii nivelurilor ridicate de stres se pot gasi intr-o buna comunicare si sprijin
intre angajator si angajat, dar si intre colegi. Instruirea, inclusiv instruirea specifica despre cum se poate
face fata stresului, poate fi de un real ajutor, in special in privinta conditilor de munca aflate in
schimbare. Planificarea adecvata a muncii de catre conducere poate reprezenta si ea un raspuns la
problemele legate de sanatate si siguranta intr-o companie (distribuirea sarcinilor, stabilirea unor
obiective realiste etc.)

Implementarea masurilor privind sanatatea si siguranta poate aduce beneficii atdt angajatorului, céat si
angajatilor, deoarece poate avea ca rezultat reducerea absenteismului, o stare de sanatate mai buna sau
o reducere a stresului angajatilor.

Aceastd sectiune a brosurii analizeaza solutii creative si inovatoare, concepute pentru a face fata
problemelor legate de sanatate si siguranta la locul de munca. Acestea includ taberele antistres initiate in
Slovacia (Allianz Slovacia), prin care angajatii au ocazia in fiecare an de a pleca intr-o excursie de trei
zile finantata de societate. Acestia aleg dinainte activitatile pe care doresc sa le practice, de ex.
antrenamente pentru muschii spatelui, pilates, yoga, lectii de inot si alte activitati de wellness, precum si
instruire despre cum sa faca fata stresului. Un alt exemplu in aceasta privinta este ,Saptamana fericirii”
implementata de o societate ceha (AXA), care are loc de doua ori pe an si in cadrul careia angajatii pot
alege o tema asupra careia sa se concentreze, de exemplu intelegerea fiziologiei omului, obiceiuri
sanatoase la locul de munca (de ex. ergonomie, exercitii de stretching etc.).
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Allianz Slovacia

Allianz SE (cu sediul in Germania) a adoptat un Acord privind indrumarile
referitoare la stresul profesional, care se aplica tuturor societatilor de la
nivel mondial care apartin grupului Allianz. Totusi, tabara antistres este
implementata exclusiv in Slovacia.

Sectorul asigurarilor - circa 1650 ENI in Allianz Slovacia

Sanatatea si siguranta la locul de munca - taberele antistres

Acordul privind indrumarile referitoare la stresul profesional a fost
adoptat dupa negocierile dintre comitetul de Iintreprindere SE si
conducerea Allianz SE si a fost implementat ulterior in organizatii
individuale de la nivel local (de ex. Allianz Slovacia). Acordul are ca scop
imbunatatirea sanatatii si reducerea stresului in randul angajatilor.

Din 2011 societatile membre ale grupului Allianz SE au implementat
acest acord prin activitdti personalizate fiecarei companii. in acest
context, Allianz Slovacia a fincercat sda gaseasca diferite forme de
implementare a acordului pentru a imbunatati mediul de lucru si starea
de bine a angajatilor sai. Allianz Slovacia organizeaza la momentul actual
trei tipuri de activitati pentru angajatii sdi: taberele antistres din martie,
jocurile sportive de vara in iunie si taberele turistice in septembrie.

Acordul privind indrumarile referitoare la stresul profesional a fost



aplicare/durata

Parteneri implicati

Continutul masurii

adoptat in mai 2011. Prima tabara antistres a avut loc in martie 2015, a
doua in martie 2016, iar aceasta initiativa ar trebuie sa fie pusa in
practica in viitor, in principiu, o data pe an.

Angajator si sindicat

Tabdra antistres este o oportunitate excelenta de a ldasa in urma
problemele zilnice cu care se confrunta angajatii in munca lor de fiecare
zi. Este un eveniment de trei zile (include un weekend) in care angajatii
se intélnesc cu colegi din diferite regiuni sau departamente. Programul
acestui eveniment este cunoscut in avans si fiecare angajat poate decide
cum si cu cine doreste sa isi petreaca acest weekend. Programul
ultimului eveniment (martie 2015) a fost gestionat de participanti in
conformitate cu alegerile lor si au fost oferite 0 gama larga de activitati,
printre care schi, mars nordic si wellness. Cea de-a doua tabara antistres
care a avut loc in martie 2016 a oferit instruire despre cum sa ai un
spate sanatos, pilates, yoga, precum si lectii de inot, wellness, instruire
despre cum se poate face fata stresului, masurarea nivelului de stres, a
tensiunii arteriale si a indicelui de masa corporala (IMC), degustari de
ceai, de cafea bio si de deserturi pe baza de fructe.

Regulile de participare sunt discutate cu reprezentantii angajatilor
(sindicat). Participantii se pot inregistra pentru a participa la tabara
antistres, la jocurile sportive de vara si la tabdra turistica folosind un
sistem electronic de finregistrare online. Fiecare angajat se poate
inregistra, insa se acorda prioritate celor care nu au participat la niciunul
oportunitatea de a participa la cel putin un eveniment intr-o perioada de
trei ani. Aceleasi reguli se aplica tuturor celor trei evenimente, astfel
incat angajatii sa isi poata face planurile in conformitate cu evenimentul
la care sunt interesati sa se inregistreze.

Tabdra antistres este un eveniment all-inclusive, unde toate costurile
sunt suportate de compania Allianz Slovacia. Totusi, dat fiind ca este un
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eveniment de trei zile (de vineri pana duminicd), angajatul are
responsabilitatea fie de a-si lua concediu in ziua de vineri, fie de a-si
gestiona indatoririle profesionale in cadrul programului de lucru lunar.

Pana la ora actuala, 30% dintre toti angajatii Allianz Slovacia au avut
ocazia de a participa la cel putin unul dintre cele trei evenimente
mentionate mai sus.

Feedback-ul angajatilor cu privire la tabara din martie 2015 a fost foarte
bun si atat angajatorii cat si angajatii se gandesc la noi metode de a
optimiza activitatile.

Rezultatele asteptate sunt o reducere a absenteismului, o sdanatate mai
buna si o reducere a stresului angajatilor. Totusi, este prea curand sa
evaludm impactul si beneficile obtinute n urma acestor masuri,
deoarece ele au fost implementate de-abia de un an.

Principalul obstacol este acela ca numarul de participanti este limitat din
cauza costurilor ridicate ale acestor evenimente, sustinute in totalitate
de angajator. Intr-adevar, la tab&ra antistres pot participa maximum
150 de angajati, la jocurile sportive de vara - 180 de persoane, iar la
tabara turistica - 360 de persoane.

http://www.allianzsp.sk/
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Societatea de asigurari AXA Republica Ceha

Republica Ceha

Societatea de asigurari Axa Republica Ceha se numara printre cele mai
importante 10 firme de asigurari de pe piata si apartine grupului AXA,
unul dintre cele mai mari grupuri de asigurari din lume. AXA Republica
Ceha are 550 de angajati in Republica Ceha si Slovacia.

Sanatatea si siguranta - initiativa ,Saptamana fericirii” pentru
promovarea ingrijirii propriei sanatati.

Prin implementarea initiativei ,Saptamana fericirii”, AXA si-a propus sa
le ofere angajatilor sansa de a-si promova ingrijirea propriei sanatati si,
prin urmare, de a combate orice stres rezultat in urma activitatilor
profesionale.

Initiativa a fost lansatd in 2012 si, datoritd nivelului foarte ridicat de
interes manifestat de angajati, se anticipeazd ca se va repeta cu
regularitate de 2 ori pe an, cu o variatie a temelor in functie de
preferintele angajatilor.

Implicarea organizatiilor partenere este corelatda cu continutul temelor si
este actualizata cu regularitate. Partenerii principali includ specialisti in
domeniul sanatatii si al obiceiurilor de lucru, al psihologiei, neurologiei,
specialisti in noile tehnologii digitale si in multe alte domenii.
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Initiativa strategica ,Saptamana fericirii” are la bazad implicarea
voluntard a angajatilor in diverse teme cu privire la care si-au exprimat
interesul, date fiind preferintele de stil de viata si valorile lor diferite.
Aceasta le ofera angajatilor ocazia de a putea cunoaste mai in detaliu
principiile sau normele de baza care se aplica unui domeniu selectat, sub
indrumarea specialistilor. Initiativa isi propune sa le ofere angajatilor o
plajd mai largd pe care sa isi caute autoimplinirea si chiar sa dezvolte
zone care nu sunt legate direct de activitatea de baza.

Initiativa se Tmparte in blocuri coerente de doud saptamani, putandu-se
alege diferite teme si implicari, in functie de preferintele angajatilor.

Domeniile preferate de angajati pot fi structurate conform urmatoarelor:

Utilizarea noilor

tehnologii

« utilizarea internetului si
aplicatiilor pentru mobil

» utilizarea practica

Unul dintre principalele beneficii este acela ca societatea le ofera spatiu
angajatilor pentru ca acestia sa incerce aspecte care ii afecteaza in mod
semnificativ. Crearea acestei initiative conduce atéat la o satisfactie mai
mare in randul angajatilor, cat si la implementarea sfaturilor practice in
viata de zi cu zi. De fapt, multi dintre angajati au solicitat o initiativa
ulterioara suplimentara.

Faptul ca aceasta initiativa are la baza participarea voluntara si ca zonele
si temele predilecte rezultéd direct din necesitatile angajatilor sunt
aspecte excelente care i asigura reusita.

http://www.axa.cz
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4. Masuri privind o viata activa mai indelungata

Date fiind provocarile demografice cu care se confrunta sectorul asigurarilor, prelungirea perioadei active
are o importanta semnificativa. Punctele forte ale lucratorilor mai in varstd sunt recunoscute unanim,
printre ele numarandu-se experienta, cunostintele tehnice si culturale (cultura societatii, istoricul ei etc.)
si retelele pe care si le-au creat.

Instruirea poate reprezenta o optiune adecvata pentru pastrarea angajatilor mai in varsta. Astfel cum s-a
indicat in declaratia comuna din 2010, ,instruirea continua a personalului mai in varsta este deosebit de
importanta pentru pastrarea acestuia, ca un activ valoros in cadrul companiei, care poate profita de
experienta si cunostintele acestei categorii de angajati. Acest lucru implica disponibilitatea personalului
mai in varsta de a urma cursuri de instruire.” Pe langa furnizarea de oportunitati de instruire adecvate la
toate varstele, promovarea unui management imbunatatit al diversitatii de varsta in firme sau initiativa
de a recruta angajati mai in varsta poate aduce beneficii atat pentru angajatori cat si pentru angajatii din
sectorul asigurarilor. Declaratia comuna din 2010 prevede ca ,politicile care incurajeaza membrii mai in
varsta ai personalului sa@ ramana in cadrul companiei oferindu-le o munca alternativa si mai putin
solicitanta reprezinta instrumente eficiente, testate si demonstrate in unele firme de asigurari si de
intermediere. Aceasta poate include reducerea programului de lucru, o flexibilitate mai mare a
programului de lucru si aranjamente individuale care vin in intdmpinarea nevoilor specifice ale
persoanelor mai in varsta etc.”

Aici din nou societatile dezvolta instrumente interesante si creative, pentru a se asigura ca angajatii care
au depdsit o anumitd varsta vor dori sa continue sa lucreze. Spre exemplu, in Belgia o societate (KBC) a
dezvoltat un intreg program adresat angajatilor cu varsta peste 55 de ani. Lucratorii mai in varsta au
optiunea de a alege intre cinci alternative diferite, de la a lucra mai putin sau mai usor pana la a lucra in
afara societdtii, rimanand insd angajati ai acesteia. In Italia, o societate (Groupama) a dezvoltat o
initiativa interesantd dedicata angajatilor cu véarsta peste 55 de ani, pentru a le oferi instruire in
conformitate cu nevoile lor.
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Groupama Assicurazioni

Italia

Sectorul asigurarilor - 831 de angajati

Lucrul prelungit - Oportunitatea continua este o initiativa axata in mod
special asupra gestionarii varstei, fiind dedicata in special angajatilor cu
varsta peste 55 de ani.

Varsta medie a fortei de munca din sectorul asigurarilor este in crestere.
in special, in cadrul Groupama Assicurazioni varsta medie a fortei de
munca este de 49 de ani, iar aproximativ 30% dintre membrii
personalului au véarsta peste 55 de ani.

Competitivitatea si productivitatea sunt asadar puternic legate de
capacitatea societatii de a se asigura ca toti angajatii, indiferent de
varsta, vechime si gen, se simt implicati si au oportunitatea de a-si
actualiza cu regularitate abilitatile si competentele.

Programul a fost dezvoltat intre 2013 si 2014. Groupama Assicurazioni
se concentreazda acum asupra politicilor si a instruirii dedicate tinerilor
angajati/persoanelor cu potential de a fi recrutate.



Parteneri implicati

Continutul masurii

Au fost implicati multi parteneri, printre care sindicate, o societate
renumitd de cercetari sociale si diferiti furnizori de instruire specializati in
diverse zone predilecte.

Groupama Assicurazioni isi sustine constant angajatii prin intermediul
planurilor regulate de instruire anuald. Programele de instruire sunt
organizate pe baza nevoilor specifice de instruire identificate in fiecare
an.

intre 2013 si 2014 a fost creatd initiativa Oportunitatea continud.
Programul s-a compus din cateva elemente.

Pentru acest proiect anume, s-a realizat identificarea nevoilor de
instruire cu ajutorul profesional al unei societati externe specializate in
cercetarile sociale, care a oferit un raport specific si informatii detaliate
pentru a sustine elaborarea unui program axat pe cerintele efective ale
destinatarilor. Sondajul analizeaza cinci domenii, anume datele
individuale, domeniul organizational (relatia cu societatea), aspectele
profesionale (relatia cu propriul post), motivatia si satisfactia, precum si
necesitatile de instruire. Sondajul a decelat trei profiluri diferite. intr-
adevar, 43% dintre respondenti au fost considerati persoane orientate
asupra muncii lor, 25% - orientate asupra vietii private, iar 29% - in
cautarea unui nou echilibru.

Aceasta cercetare sociala a oferit apoi ocazia de a analiza necesitatile de
instruire pentru diferite grupuri, permitandu-i astfel societatii sa
interpreteze mai bine rezultatele si sa construiasca planul de instruire
ludnd in considerare diversele nevoi, pentru a prezenta o oferta
diferentiatd. Au fost apoi implementate cinci initiative de instruire, toate
bazate pe participarea voluntara.

Mai intai de toate, Groupama Assicurazioni a organizat o conventie de o
zi, concentratd pe varsta si pe performanta la locul de munca. A
imbracat forma unui seminar de o zi, acoperind conditiile demografice,
sociale si economice. A avut ca scop o mai mare constientizare din
partea oamenilor a problemelor legate de prelungirea perioadei active,
de dezvoltarea performantei la locul de munca si a noilor tehnologii la
locul de munca si in viata de fiecare zi.

Ca urmare a acestui seminar de o zi, societatea a infiintat un ,Centru de
motivare continua”, organizat de doi consultanti externi. A fost conceput
pentru a asigura o mai mare constientizare in randul angajatilor cu
varsta peste 55 de ani cu privire la modul lor de a gandi si a actiona, in
special cu privire la dorintele si aspiratiile lor. Au fost organizate ateliere
de doua zile, la care au participat grupuri de 12 persoane si in care s-au
utilizat cursuri de instruire pe teme motivationale si de consolidare a
autonomiei, pentru a le ajuta sa-si creeze un plan de actiune pe viitor.
Seminariile au fost apoi urmate de un coaching individual de 1,5 ore,
pentru a ajuta aceste persoane sa-si stabileasca proiectul privind viata
personala si cea profesionald.

De asemenea, angajatilor cu varsta peste 55 de ani li s-au oferit doua
initiative de instruire pe teme tehnice si comportamentale, de a deveni
Lformator” si ,tutore” al tinerilor angajati. Instruirea Maestrii la locul de
munca a avut ca obiectiv dobandirea instrumentelor tehnice si practice
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necesare pentru gestionarea eficienta a interventiei de instruire. Timp de
doua zile, participantii - in grupuri de maximum 12 persoane - au invatat
sa pregateasca un program de instruire, sa comunice fin situatia
educationald si sa gestioneze o dezbatere.

Pe de alta parte, instruirea Tutore la fata locului si-a propus sa fi invete
pe angajatii mai in varstd despre cum sa fie mentori pentru angajatii mai
tineri. Grupurile de 12 participanti au aflat in aceasta instruire de o zi
elementele de baza pentru a putea crea un program de mentorat, insa si
despre cum sd utilizeze cele mai eficiente metode pentru a comunica
intr-o situatie de coaching si pentru a dobéandi structurile principale
pentru a invata la locul de munca.

in fine, a fost implementatd o initiativd speciald de instruire despre
~Internet si noile tehnologii”, pentru a spori cunostintele privind lumea
TIC. Acest program de instruire de doua zile a oferit o perspectiva de
ansamblu asupra noilor tehnologii internet si a retelelor de socializare si
a avut ca scop consolidarea utilizarii operationale a principalelor aplicatii
Microsoft Office (de ex. Word si Excel), chiar si a celor mai avansate
functionalitati ale acestora.

Instruire
»Maestrii
la locul de

220

munca

Dintre cei 225 de angajati Groupama Assicurazioni care au varsta peste
55 de ani (care reprezinta 27% din numarul total de angajati), 80% au
participat la studiul de cercetare sociala in 2013. Rezultatele principale
au fost urmatoarele: 60% aveau motivatie la locul de munca, 67,7%
erau multumiti de postul lor, iar 60,1% doreau sa invete lucruri noi. in
2014, 100% dintre cei cu varsta peste 55 de ani au participat la cel putin
o initiativa de instruire: 180 de persoane s-au aldturat conventiei de o
zi; 38 de persoane au participat la Centrul de motivare continud, 24 de
persoane au participat la initiativele de instruire pentru a deveni
formator sau tutore; peste 70 de persoane au participat la cursul
~Internet si noile tehnologii”. Au fost oferite peste 2800 de ore de
instruire.

Principalii factori de succes ai initiativei Oportunitate continua se
datoreaza si implicarii sindicatelor inca de la inceput. O campanie de

27



obstacole comunicare exhaustiva, angajamentul si implicarea conducerii inca de la
inceput, precum si varietatea cursurilor oferite, pe baza participarii
voluntare, au contribuit la succesul initiativei. Principalele obstacole au
fost barierele psihologice, sociale si culturale in raport cu tema insasi, in
special din partea angajatilor cu varsta peste 55 de ani.

Link http://www.groupama.it/
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KBC Group

Sediul central KBC se afla in Bruxelles, Belgia. Programul Minerva a fost
implementat initial in Belgia din cauza reglementarilor complexe privind
finalul de cariera aplicabile in Belgia.

Societate cu caracter bancar si de asigurari, care ofera produse si
servicii financiare si de asigurari. Principalele piete ale KBC sunt Belgia,
Republica Ceha, Slovacia, Ungaria si Bulgaria. Numarul de angajati de la
nivel mondial este de 36 000 ENI, iar in Belgia KBC are un total de
14 874 de angajati, 2504 dintre acestia avand varsta peste 55 de ani.
256 dintre ei au peste 60 de ani. In departamentul asigurdrilor, exista
1200 de angajati, dintre care 223 au peste 55 de ani, iar 38 au peste 60
de ani.

Viata profesionald prelungita - programul Minerva instituit de KBC,
»Calea catre o viata profesionald mai indelungata”.

KBC a creat programul Minerva din mai multe motive. Mai intai, pentru a
contrabalansa tendintele demografice in conditile in care 1/5 dintre
angajati vor avea peste 60 de ani in 5 ani (generatia ,baby boom” sau
»~copiii de dupa razboi” ajung la finalul perioadei active si imbatranirea
populatiei belgiene la modul general). in al doilea rand, existd o rata
scazuta a ocuparii de ansamblu a fortei de munca in Belgia (61,9%) si o
varstda mai scazutd a pensionarii efective (59,3 ani) decidt media
europeana (64,9%, respectiv 63,2 ani), o utilizare uriasa a sistemelor de
pensionare timpurie sau a sistemelor de tranzitie pentru a Tmpiedica
angajatii sa lucreze de la varste foarte tinere, precum si deciziile recente
ale fostelor si actualului guvern federal privind problemele legate de
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pensionare (varsta legala de pensionare a fost schimbata, de la 65 la 67
de ani, durata minima a carierei pentru pensionarea timpurie a fost
prelungita de la 35 la 42 de ani etc.). Conducerea KBV a realizat astfel
ca este necesara o actiune pe termen lung pentru a mentine angajatii
mai in varsta motivati si disponibili sa lucreze mai mult timp.

in 2012, grupul de proiect si-a inceput analiza si dezvoltarea
conceptuala a cadrului Minerva, care a fost apoi instituit oficial in martie
2014 in cadrul KBC Belgia. Din acel moment, programul Minerva
reprezinta politica de final de cariera in cadrul KBC Belgia. Face obiectul
unui cerc continuu de procese HR, astfel incat Minerva isi poate adapta
strategia la contextul intern si extern aflat in continua transformare.

in timpul perioadei de dezvoltare a programului, toti partenerii interesati
(angajatii din toate transele de varsta, managerii de top, insa si
partenerii sociali) au fost invitati de grupul de proiect din Departamentul
de resurse umane al corporatiei sa participe la ateliere, sa isi ofere
feedback-ul cu privire la viziune, la optiunile oferite, la abordare etc.

Minerva a reunit toate solutiile existente deja si le-a oferit sub forma de
pachet tuturor angajatilor din grupul tinta si conducerii, oferindu-le in
acest mod posibilitatea de a alege cu privire la abordarea lor de final de
cariera. Practic, KBC le-a solicitat persoanelor cu varsta peste 55 de ani
sa reflecteze la cariera lor incurajandu-le sa isi puna intrebari referitoare
la talentele si interesele lor (corelare intre interes si competente?), la
echilibrul munca-viata personala (cate ore pe saptamana doresc sa
lucreze?), la nivelul de complexitate al functiilor lor (doresc sarcini cu un
nivel mai redus de responsabilitate si complexitate?) si la perspectiva lor
pe termen lung (cadnd ar dori sa se pensioneze?). Raspunsul la acest
exercitiu de autoreflectie conduce la alegerea uneia dintre posibilitatile
disponibile:

. Optiunea 3: Bptiuncaies
Optiunea 1: Optiunea 2: Muncs mai
Mun ut
unca redusd e
«Tmi place ceea ce fac #Doresc sa imi #Doresc sa imi # Doresc sa imi # Doresc s lucrez in
si doresc sd lucrez in descresc norma de descresc nivelul diminuez munca si s3 afara KBC rimanand
continuare ca acum lucru, de ex. de la functiei sau cobor la un nivel n acelasi timp

sau am ambitia de a
evolua si mai mult.

100% la 80% sau de
la 80% la 50%.

responsabilitatile, de
ex. trecand de la
nivelul profesional
mai inalt la nivelul
mediu, de la
manager executiv la
un post de expert.

inferior din punct de
vedere ierarhic sau al
responsabilitatilor

angajat KBC. Pot
candida pentru
posturi vacante
publicate intern in
cadrul unor
organizatii non-
profit, sociale,
lucrative si tip
umbreld. KBC se va
angaja fatd de o
organizatie interesata
prin intermediul unui
contract de prestari
servicil.

alegerea de catre angajati a uneia dintre aceste cinci alternative este
discutatd cu managerul direct. Managerul efectueaza o verificare a
adecvarii si, In momentul aprobarii, va implementa impreunda cu
angajatul solutia aleasd in cadrul departamentului. Acest acord este
inregistrat intr-un ,I-deal” si va fi monitorizat de catre Departamentul de
resurse umane de la nivelul corporatiei, deoarece este un angajament
mutual. ,I-dealul” poate fi modificat anual, daca situatia angajatului sau
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a organizatiei se schimba.

Rezultatul a fost cd, in primul an si jumatate (din martie 2014), 25%
dintre angajatii cu varsta de peste 55 de ani incheiasera deja un ,I-deal”
cu managerul direct, iar alti 25% isi formalizasera spontan deciziile in
conformitate cu alegerile lor alternative fara un ,I-deal” (majoritatea
dintre ei au optat fie pentru a lucra mai mult, fie si-au fixat data
pensionarii).

Cu privire la ,I-dealurile” realizate, optiunea 1 este cea mai populara
(nicio modificare - 71.3%), urmatda de optiunea 2 (volum mai mic de
munca - 14,4%, majoritatea optand pentru regimul 80%). Angajatii par
a nu fi prea entuziasmati cu privire la optiunea a 3-a (munca mai usoara
- 1,7%) si a 4-a (muncd mai putinad si mai usoara - 6%), insa viziunea
fncepe acum sa treaca de la ideea cd o cariera are intotdeauna o directie
ascendenta si de la perceptia ca un pas in jos este o retrogradare, catre
o alegere echivalenta in cariera, prin intreprinderea constienta a unui
pas inapoi.

Cu privire la optiunea a 5-a (lucrul in afara KBC), peste 20 de angajati
indeplinesc sau au indeplinit o activitate in afara KBC in cateva
organizatii (in principal n sectorul social si non-profit, insa si in
organizatiile lucrative), reprezentand 6,6% dintre ,I-dealuri”. Toate
companiile angajatoare sunt foarte multumite sa lucreze cu acesti
angajati KBC experimentati. In fiecare an se publica la nivel intern cate
10 posturi vacante, in medie. De exemplu, un consultant in asigurari de
daune lucreaza la ora actuald ca economist pentru doua congregatii
catolice.

Cétiva factori au contribuit la succesul programului Minerva. Mai intai,
principiul modelarii postului a fost introdus si in programul Minerva.
Managerii sunt incurajati sa organizeze posturi care sa se potriveasca
intr-adevar punctelor forte ale angajatilor individuali, in loc sa incerce sa
ii ,cloneze” pe toti si in consecinta sa inceapa sa se concentreze asupra
lipsurilor angajatilor. In al doilea rand, oferirea unei optiuni suplimentare
cu privire la solutiile de final de cariera (optiunea a 5-a) le acorda
angajatilor ocazia de a-si indeplini o posibila ambitie anterioara,
sustinuta de securitatea pastrarii avantajelor extralegale ale statutului
de angajat KBC. Un alt factor de succes a fost acela ca toti partenerii
interesati au fost implicati proactiv in toate fazele proiectului. in fine,
exista o comunicare continua a tuturor evolutiilor din timpul programului
prin intermediul tuturor canalelor interne posibile.

Ar trebui mentionat de asemenea faptul cd, dupa implementarea si
reusita politicii ce constituie optiunea a 5-a, KBC a infiintat impreuna cu
alte cateva companii (Axa, Proximus, HazelHeartwood), o noua
platformd numita ,Experience@Work”. Aceastd platforma joaca rolul de
punte de legdtura intre organizatiile care au posturi vacante si sunt
interesate sa recruteze angajati mai in varsta si alte organizatii, precum
KBC, care doresc sa colaboreze prin publicarea posturilor vacante si prin
ajutarea angajatilor lor sa lucreze in afara societatii. De la demararea
proiectului Experience@Work, 45 de posturi vacante au fost prezentate
organizatiilor participante. Intre timp, IBM si Arcadis s-au aldturat si ele
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platformei.

in afard de acesti factori de succes, mai rdman cateva obstacole. De
exemplu, nu fiecare angajat sau manager realizeaza importanta acestui
program proactiv si a existat o rezistenta din partea conducerii de nivel
mediu la inceput, deoarece, in trecut, compania oferise mereu scheme
(costisitoare) anterioare pensionarii. Pe de alta parte, nu toata lumea
are o viziune clara asupra unei populatii active dintre care un procent de
25% va fi reprezentat de persoane cu varsta peste 60 de ani, in doar 5
ani, deoarece acest lucru nu s-a mai intamplat in deceniile anterioare.
Numai un numar limitat de persoane pot urma optiunea a 5-a, deoarece
reprezinta incd un cost pentru organizatia KBC, desi este mai putin
costisitoare decat solutiile utilizate anterior. Legislatia guvernamentala
rigidd reprezintda un alt obstacol care nu oferd flexibilitatea necesara
pentru a motiva persoanele mai in véarstd sd ramana active mai mult
timp. Intre timp, toate reglementarile si sistemele de resurse umane
sunt depasite si se concentreaza asupra efectuarii unui numar minim de
schimbari in combinatie cu finalizarea carierelor cat mai curand posibil.
De asemenea, exista inca conceptii eronate cu privire la angajatii mai in
varsta, de ex. sunt considerati adesea ca fiind scumpi, cu performante
reduse si bolnavi in majoritatea timpului. De asemenea, nu este usor sa
convingem conducerea sa angajeze persoane mai in varsta in timpul
fazelor de reducere de personal. in fine, implicarea sindicatelor trebuie
bine gestionatda in etapa initialda a proiectului, in caz contrar ele vor
continua sa negocieze sisteme de pensionare timpurie.

Cartea alba KBC - SD Worx pe site-ul corporatiei KBC (disponibil numai
in olandezad): 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. Masuri privind lucrul la distanta

‘f‘*’,,

Partenerii sociali europeni din sectorul asigurarilor au afirmat de curand in declaratia lor comuna privind
lucrul la distantd, din 10 februarie 2015, c8 ,In conformitate cu Acordul cadru din 16 iulie 2002, [ei]
inteleg lucrul la distanta ca fiind o forma de organizare si/sau prestare a unei munci, folosind tehnologia
informatiilor in contextul unui contract de angajare, in care munca, derulata de obicei in spatiile
angajatorului, este prestata din acele spatii in mod regulat. Cu alte cuvinte, lucrul la distanta este un
sistem flexibil de munca prin care un angajat isi desfasoara activitatile dintr-un loc de munca aprobat,
nsa diferit de locatia din care ar lucra in mod normal angajatul”.

In declaratia lor comund, partenerii sociali europeni recunosc lucrul la distantd ca fiind ,unul dintre
factorii principali care asigura o calitate mai buna a vietii la locul de munca si care imbunatatesc
performanta companiilor”. Intr-adevar, introducerea noilor tehnologii informationale si de comunicare a
deschis o plaja noua de posibilitati cu privire la cine/unde/cand si cum se presteaza anumite activitati.
Evident, exista aspecte pro si contra cu privire la utilizarea lucrului la distanta. in ceea ce priveste
aspectele contra, lucrul la distanta poate sa nu fie potrivit fiecarui angajat, fisei postului acestuia sau
nivelului de informatizare. In ceea ce priveste aspectele pro, lucrul la distanta ofera o mai mare
flexibilitate, poate fi un instrument in favoarea asigurarii unui mai bun echilibru intre viata personala si
cea profesionala si are potentialul de a genera economii banesti (de ex. inchirierea de birouri). De
asemenea, asa cum s-a indicat in declaratia comuna privind lucrul la distanta din 2015, , angajatorii vor
avea angajati mai satisfacuti si mai motivati, iar avantajele pentru angajati vor include o mai mare
flexibilitate din punct de vedere al programului de lucru si vor economisi mai mult timp si bani si vor fi
mai putin stresati din cauza navetelor reduse”.

In aceastd sectiune, vom analiza trei societati diferite care au transformat lucrul la distantd in realitate
pentru o parte sau toti angajatii lor, inséd nu s-au limitat ,doar” la lucrul la distantd, ci au adus alte
concepte pe langa acesta. Astfel, in Finlanda, o societate (LocalTapiola) a dezvoltat lucrul la distanta
Tmpreuna cu conceptul perechilor de lucru. O societate olandeza (Achmea) si-a dezvoltat propriul concept
si a creat spatii de lucru diferite (de ex. birouri cu sa de bicicletd), oferindu-le de asemenea angajatilor,
in conformitate cu o lege nationald din 2014, posibilitatea de a lucra la distantd. In fine, o societate
belgiana (Baloise) dezvolta conceptul ,modurilor diferite de lucru” care include in special posibilitatea
lucrului la distanta si a ,biroului aleatoriu”.
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Grupul LocalTapiola

Finlanda

LocalTapiola este un grup de asigurari mutuale cu 3400 de angajati,
dintre care circa 800 lucreazd pentru serviciul cereri de platd a
asigurarii.

Lucrul la distantda - sub-sector specific al serviciului cereri de plata a
asigurarii.

Lucrul la distanta obisnuia sd fie pentru expertii si specialistii care
lucreaza la distantda in mod neregulat. Totusi, se pare ca naveta pe
distante lungi pana la locul de munca, in fiecare zi, a reprezentat o
provocare in anumite cazuri, de ex. daca un angajat are copii mici.

Oferind posibilitatea lucrului la distanta in mod regulat, de obicei in 50%
din timp, LocalTapiola le ofera celor care gestioneaza cererile de plata a
asigurarii sa lucreze intr-o maniera modernd, in scopul de a aduce mai
multa flexibilitate si sens in munca de fiecare zi.

Lucrul la distantd a inceput ca proiect pilot la finalul anului 2011 si a
devenit permanent in anul 2012. Din acel moment, numarul de lucratori
la distantd a crescut in fiecare an.

Nu au fost implicati parteneri externi.



Continutul masurii

Impactul si beneficiile
obtinute

Lucrul la distanta inseamna munca intr-o alta locatie decat cea in care
angajatul isi desfasoara in mod curent activitatile; de obicei, este vorba
despre domiciliul angajatului. Acesta este un mod de organizare a
lucrului. Nu reprezinta o forma specifica de raport de angajare si nu are
efect asupra pozitiei, a drepturilor, indatoririlor sau a tratamentului
acordat angajatilor.

Lucrul la distanta cu regularitate trebuie sa se potriveasca situatiei,
rutinelor de lucru si ritmului persoanei. Lucrul la distanta este
intotdeauna voluntar. Angajatorul are dreptul de a decide cine, in ce
situatii si din ce posturi se poate lucra si ce volum de munca poate fi
acoperit in acest mod. Toate persoanele care doresc sa& inceapa sa
lucreze la distanta trebuie sa indeplineasca anumite cerinte, printre care:
sa aiba un anumit nivel de experientd, cunostinte, motivatie si abilitatea
de a lucra independent si activ si sa stie cum sa foloseasca tehnologia
informatiilor si a comunicarii. Daca aceste cerinte sunt satisfacute,
managerul si angajatul decid Tmpreuna cu privire la aranjamentele
adecvate. Exista de asemenea cerinte cu privire la programul de lucru si
la monitorizarea muncii, de ex. disponibilitatea in timpul programului de
lucru, informarea cu privire la absenta, cum se poate participa la sedinte
si ora pranzului.

Perechile de lucru au fost create pentru a face cu randul in privinta
lucrului la distanta, pe baza saptamanald. Aceasta inseamna ca din doua
in doud saptamani un lucrator la distantd lucreaza de acasa si tot din
doud in doud saptamaéni lucreazd la sediul angajatorului. Pentru a
economisi spatiu, o pereche de lucru imparte acelasi birou de la sediu.
Persoana care lucreaza de la birou o ajutd pe cea care lucreaza de
acasd, de ex. preluénd scrisorile de la imprimanta si trimitdndu-le prin
posta, de vreme ce angajatii nu au permisiunea de a lua documente
acasa sau de a tipari documente acasa, din motive de securitate.

Angajatul trebuie sda accepte regulile, contractele si cerintele privind
lucrul la distanta. Angajatorul oferd dispozitivele tehnice necesare,
asigurare si informatiile privind securitatea. Fiecare angajat trebuie sa
parcurga un curs online privind securitatea informatiilor la locul de
munca, fnainte de a putea incepe sa lucreze la distanta.

in cazurile in care angajatul lucreazi la distantd cel putin 1 zi pe
saptamana se va semna un contract oficial privind lucrul la distanta;
LocalTapiola a semnat 150 de astfel de contracte. in celelalte cazuri (mai
putin de o zi pe saptamana), lucrul la distanta poate fi agreat direct intre
angajat si managerul sau, fara a fi necesara semnarea unui contract.

in 2014, circa 750 de persoane lucrau la distanta in cadrul LocalTapiola.
Numarul mediu de zile petrecut lucrédnd la distantd era de aproximativ
2,5 zile pe lund, iar aproximativ 10 persoane lucreaza la distantd cu
norméd intreagd. In serviciile privind cererile de platd a asiguririi exist3
aproximativ 80 de persoane care gestioneaza aceasta activitate si care
lucreaza la distanta in 50% din timp (10% din numarul total de
angajati), iar numarul acestora creste permanent. De asemenea, expertii
si managerii lucreaza neregulat de la distanta.

Observarea beneficiilor lucrului la distantd necesita o monitorizare si un
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feedback sistematic din partea lucratorilor la distantd. Lucrul la distanta
are un impact pozitiv asupra starii de bine la locul de munca (de ex.
scaderea concediilor medicale rezultate din dureri de spate, economii de
timp cu privire la navetd), asupra productivitatii (exista mai putini factori
care pot distrage decat la birou), precum si asupra satisfactiei clientilor.
Lucrul la distanta poate avea si un efect pozitiv asupra bugetului
societatii, de ex. prin reducerea chiriei platite pentru birouri, deoarece
devine posibil lucrul intr-un spatiu mai limitat, fara efecte negative.

Opinia Departamentului de sanatate ocupationalda din LocalTapiola este
ca experientele cu lucrul la distanta au fost pozitive. Padna in acest
moment nu au existat experiente negative. Lucrul la distantd a fost
testat si cu angajatii aflati in proces de reabilitare, care au anumite
limite din punct de vedere al capacitatii de a lucra la capacitate maxima.
Tehnologiile moderne fac posibila monitorizarea lucrului si usurarea
comunicarii dintre un manager si un lucrator la distanta.

Implementarea lucrului la distanta in cadrul LocalTapiola a fost un
succes, deoarece a fost planificat impreuna cu angajatii, pentru a
satisface nevoile acestora. Un angajat a avut initiativa de a face ca lucrul
la distantd in privinta cererilor de plata a asigurarii sa devina o
obisnuinta. Frecventa lucrului la distantd este negociata impreuna cu
angajatii.

Din experienta sa, LocalTapiola a constatat ca de obicei este cel mai bine
sa se inceapa implementarea lucrului la distanta cu un numar mai mic
de angajati si cu o echipd mai bine consolidatd. intr-adevar, societatea a
ajuns la concluzia ca, de obicei, circa un sfert pana la o treime din
membrii unei echipe pot lucra la distanta pentru a obtine cele mai bune
rezultate.

LocalTapiola continua sa acumuleze experienta cu privire la efectele pe
termen lung ale lucrului la distanta intr-o comunitate profesionald, la
conducerea unei echipe si la starea de bine a persoanelor. in unele
cazuri, lucrul la distanta poate conduce la izolare sau la degenerarea
spiritului de echipa - motiv pentru care este important sa existe
suficiente intalniri in persoana.

in fine, posibilitatea lucrului la distantd creeazd si o imagine pozitiva si
atragatoare a societatii pentru potentialii angajati.

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

Belgia

Sectorul asigurarilor - 1185 de angajati

Lucrul la distanta - Sa lucram altfel la Baloise Insurance

Lumea este intr-o schimbare permanenta. Ca angajator modern, Baloise
urmeaza principalele noi evolutii si are ca scop responsabilitatea sociala
a Intreprinderii. Baloise Insurance opteaza pentru abordarea muncii intr-
un mod diferit Tn viitor.

Proiectul lucrului de acasa se incadreaza intr-un concept mai larg de
Jlucru altfel”. Prin urmare, Baloise dezvolta spre exemplu ,biroul flexibil”
ca sistem de alocare aleatorie a birourilor. Astfel, intre 70% si 80%
dintre birourile existente vor fi pastrate, iar aceasta ia in considerare
spatiul neutilizat deoarece angajatii lucreaza in proportie de 80%; lucrul
de acasa sau programele alternative de lucru. Spatiul ramas va fi utilizat
pentru imbunatatirea mediului de lucru, de ex. pentru crearea de spatii
pentru concentrare, a unor noi sali de sedinte cu mese inalte (sedinte in
picioare). In cadru conceptului ,S& lucrém altfel”, Baloise dezvoltd
echipe care se conduc singure, anume echipe care impart munca intre
ele fara interventia managerului, si isi propune sa aboleasca sistemul de
pontaj.

in ceea ce priveste lucrul la distanta, dorinta de a lucra altfel raspunde
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catorva factori in schimbare din economia moderna: digitalizarea (viteza
schimbului de informatii, mijloacele de comunicare etc.), problemele
legate de mobilitate (ambuteiajele, problemele cu parcarea etc.),
problemele de mediu (amprenta de carbon, accentul pe sustenabilitate
etc.), criza financiard (in scopul limitarii cheltuielilor prin reducerea
spatiului de birouri utilizat, de exemplu) si importanta sporitd a
echilibrului viata profesionala-viata personalda si cererea de flexibilitate
din partea noilor generatii de angajati.

Lucrul la distanta in cadrul Baloise a inceput in 2013, cu un prim grup
pilot de 25 de angajati, monitorizat indeaproape timp de 6 luni. Din
2014, proiectul este implementat treptat in intreaga societate. Tsi
propune sa fie pe duratd nedeterminatd, insa este voluntar pentru toti
angajatii.

Conducerea, RU, TIC, sindicatele si serviciile generale (serviciile
insarcinate cu aspectele logistice din societate).

Lucrul de acasa in cadrul Baloise inseamna ca un angajat fie lucreaza in
locatia sa profesionala fixa, fie la domiciliu. Intentia nu este ca un
angajat sa lucreze in alt sediu Baloise.

Lucrul de acasa este intotdeauna voluntar si este permis pe baza
increderii reciproce dintre manager si angajat. Nu este un drept si nici o
obligatie, ci un acord limitat in timp, cu durata de un an, intre angajator
si angajat. Este posibil ca acordul sa nu fie reinnoit, insa, in practica,
acest lucru nu s-a intamplat aproape niciodata. Nu este un drept
dobandit: o noua situatie poate impune o noua alegere si necesita
flexibilitate in conformitate cu operarea/necesitatile serviciului. Necesita
de asemenea o atentie sporita cu privire la comunicare: bidirectionala,
angajator/angajat

Baloise considera ca fiecare angajat poate beneficia de optiunea lucrului
de acasa. Consiliul director are responsabilitatea de a decide anticipat ce
departamente si posturi pot participa la program. Exemple de posturi
care nu sunt eligibile: posturi legate de munca ce se desfdasoara numai in
locatie (de ex. receptionist), posturi legate de infrastructura specifica,
posturile de conducere cu responsabilitate ierarhica asupra angajatilor si
posturile ce implicd munca de teren.

Al doilea aspect examinat este persoana care solicita sa lucreze de
acasa. Exista de asemenea trei criterii de acces ,fix” recomandate in
cazul lucrului de acasa, de ex. prezenta la birou timp de minimum trei
zile pe saptaméana si evaluarea anuald bund. La inceputul proiectului,
Baloise solicita o vechime de cel putin 1 an, insd acest criteriu a fost in
cele din urma abolit pentru a se pune mai mult accent asupra
autonomiei si a initiativei individuale a angajatului. Astfel, mai multe
elemente joaca un rol aici, de ex. elementul legat de pozitie (este posibil
din punct de vedere organizational in cadrul echipei?), abilitdtile
persoanei (potentialul de lucru de acasd) si mediul de la domiciliu (locul
de munca indeplineste cerintele?). Aceste elemente sunt exprimate intr-
o lista de verificare ce este utilizatd ca bazda de catre manageri in
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procesul decizional. Deciziile sunt luate la nivel de director si manager.

Atunci cand trebuie sa se realizeze o selectie intre mai multi angajati
care doresc sa aiba acces la lucrul la distantd, se acorda prioritate celor
care au cel mai indelungat timp de naveta de acasa pana la locul de
munca si celor care ajung la serviciu cu transportul public, celor care iau
masini in comun si celor responsabili de liniile telefonice nonstop
dimineata devreme sau noaptea tarziu.

Lucrul de acasa este acum stabilit la o zi pe saptamana, insa este in
desfasurare un proiect pilot cu 15 angajati care lucreaza de acasa timp
de doua zile pe saptaméana. Lucrul de acasa poate fi si in combinatie cu
un concediu de zi de maternitate, de 90%, adica 1/2 de zi pe
saptamana. Obisnuia sa se realizeze intr-o anumita zi ,fixa” din timpul
saptamanii, insa, deoarece atat managerul cat si angajatul au considerat
ca acest aranjament nu este suficient de flexibil, s-a decis ca angajatul
va trimite o cerere in fiecare saptamana catre managerul sau pentru a
decide in ce zi el/ea va lucra de la distanta in saptamana respectiva.

in fine, toate materialele necesare sunt oferite si platite de catre
societate (computer, conexiune la internet etc.), cu exceptia
imprimantei. Astfel, dacd un angajat trebuie sa imprime documente
pentru a-si putea desfasura activitatea, lucrul de acasa nu poate fi luat
in calcul.

Baloise si-a propus ca 400 dintre angajatii sai sa lucreze de la distanta
pana la finalul anului 2015, ceea ce reprezinta 50% din forta sa de
munca. Acest obiectiv a fost atins.

Feedback-ul general este pozitiv, cu o crestere a productivitatii, o
comunicare bund devenitd posibila datoritda instrumentelor IT
(Sametime), mai putin stres si o eficienta mai mare din punct de vedere
al timpului. Este de asemenea un succes deoarece cadrul este o discutie
continu@a cu partenerii sociali si, astfel, pot aparea in continuare
modificari. De exemplu, Baloise a inceput cu precautie, cu doar o zi pe
saptamana de lucru de acasd, insa a fost posibil sd se extinda aceasta
practica. Punctul de pornire va fi totusi acela ca angajatii trebuie sa se
afle la birou trei zile pe saptamana.

Un obstacol poate consta in retinerea anumitor manageri de a
implementa aceste noi moduri de lucru. Totusi, Baloise a luat acest lucru
in serios si a informat si instruit managerii in mod regulat.

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

Olanda

Sectorul asigurarilor - 15 000 de angajati

Lucrul la distanta si noile modalitati de lucru

Imbunatitirea flexibilititii angajatilor si implementarea unei noi

organizari care are ca scop o mai buna performanta pentru clienti

Lucrul la distantd (lucrul din afara biroului) face parte din Conceptul de
lucru Achmea (CLA). Totul a inceput in 1995 intr-una dintre cele zece
divizii - ,Interpolis” - si a fost apoi extins asupra intregii companii
incepand din anul 2010. Este un proces continuu, deoarece noi forme de
lucru sunt inca introduse, spre exemplu ,lucrul dinamic” (incurajarea
angajatilor sa se miste si nu sa stea jos toata ziua).

Aceasta initiativa a fost promovata de catre angajator, totusi s-au facut
anumite aranjamente cu sindicatele si cu reprezentantii angajatilor prin
comitetul de fintreprindere. Nu a luat forma unui acord formal cu
sindicatele, insa au fost consultati pentru a-si exprima opinia din
perspectiva angajatului.
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Masura Telework le-a permis angajatilor sa lucreze la orele si din locurile
in care ar obtine cea mai mare plus-valoare, de exemplu de acasa, dintr-
0 gara sau de la biroul unui client. Li se acorda incredere angajatilor ca
vor face propriile lor alegeri pentru a stabili cel mai productiv loc si
moment pentru desfasurarea muncii, in conformitate cu tipul de
activitate pe care trebuie sa o realizeze.

—  Lucrul la distantd nu este considerat un drept si nici o obligatie.
Este o posibilitate asupra careia managerul, angajatul si echipa
trebuie sa convind, dupa ce anumite conditii sunt indeplinite:

— angajatul, managerul si echipa decid cu privire la ,minimul fizic":
acesta este numarul de zile lucratoare pe saptamana in care
membrii echipei trebuie sa lucreze impreuna (coeziunea socialad).
in practicd, aceasta inseamnd c&, in medie, 1-2 zile pe siptdmana
sunt disponibile pentru lucrul la distanta.

— Competentele personale ale angajatului trebuie sa faciliteze lucrul
la distanta (de ex. concentrarea, planificarea muncii, finalizarea
sarcinilor etc.). Acest lucru este discutat intre angajat si managerul
sau.

— Natura postului face posibil lucrul de acasa. Astazi in cadrul
Achmea toti angajatii au posibilitatea de a solicita sa lucreze la
distanta, cu exceptia celor care lucreaza ca agenti de paza si care
au functia de receptioneri.

— Situatiile personale de la domiciliu trebuie sa faciliteze lucrul la
distanta. Aceasta inseamna ca trebuie sa existe un spatiu de lucru
adecvat la domiciliu (mobilier adecvat, lumina, mediu linistit etc.).
Achmea a ales sa nu controleze spatiul de lucru sau sa le ceara
angajatilor sa trimita fotografii cu acesta, deoarece societatea a
ales s3 aib3 incredere in angajatii sdi. In schimb, angajatilor li se
solicitd sa raspunda la cateva intrebari privind ergonomia spatiului
lor de munca de acasa. Achmea le ofera tuturor angajatilor sai un
laptop care poate fi utilizat pentru lucrul la distanta, cu acces la
serverul societatii. Angajatorul poate de asemenea sa plateasca
pentru o imprimanta, daca angajatul ii demonstreazd managerului
sau ca are nevoie de aceasta, desi societatea incearcd sa
incurajeze lucrul f&rd hartie. in fine, Achmea contribuie cu
maximum 500 de euro per angajat la fiecare trei ani pentru a-i
permite sa faca modificarile necesare asupra spatiului sau de lucru
de la domiciliu, de ex. pentru cumpararea unui birou sau a unui
scaun. Pe de alta parte, angajatul este responsabil cu privire la
utilizarea si costurile internetului de la domiciliu (in special
deoarece beneficiaza si de lucrul la distantd), iar angajatii care
lucreaza de acasa primesc o alocatie mai redusa pentru deplasare.

Acordul privind lucrul la distanta ramane valabil timp de 1 an si trebuie
sa fie renegociat in fiecare an.

in 2016, toti angajatii au posibilitatea de a lucra la distantd, cu exceptia
posturilor excluse din cauza naturii insesi a muncii aferente, care implica
prezenta fizica (paza si receptie).



Principalii factori de
succes/principalele
obstacole

in 2016, 80% dintre angajatii Achmea utilizeaz& lucrul la distants.
Principalul avantaj pentru angajat este ca obtine un echilibru mai bun
intre viata personala si cea profesionald. Are un impact pozitiv asupra
productivitatii angajatului si reduce numarul de concedii medicale. Din
perspectiva angajatorului, permite unele reduceri de costuri, dat fiind ca
societatea are nevoie de mai putin spatiu de birouri. Aceasta deoarece,
dupa cum s-a explicat mai sus, lucrul la distanta in Achmea face parte
dintr-un concept mai vast - Conceptul de lucru Achmea - care, spre
exemplu, implementeaza sistemul birourilor aleatorii.

Unul dintre principalii factori de succes ai dezvoltarii lucrului la distanta
in cadrul Achmea a fost sustinerea conducerii executive, care a
contribuit prin aceea ca a convins managerii cu privire la avantajele
lucrului la distantd, deoarece existau temeri ca vor pierde controlul. Un
alt factor de succes este legat de faptul ca aceasta este singura
componenta a unei abordari mai vaste, conceptul CLA, care face parte
din politica de resurse umane si din brandul angajatorului. in fine,
implementarea lucrului la distanta a reusit si deoarece a fost creat in
colaborare cu sindicatele si cu participarea angajatilor, prin intermediul
comitetelor de intreprindere.

Graficul de mai jos evidentiaza faptul ca angajatii Achmea sunt din ce in
ce mai satisfacuti de CLA si de alte principii legate de implementarea sa,
anume sustinerea managerului, libertatea de a actiona si de a-si
organiza munca si increderea si identitatea.

What do the employees in Achmea think?
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Deoarece lucrul la distanta inseamna descentralizare, a existat o
tranzitie de la managementul bazat pe norme la managementul bazat pe
principii, care era la acel moment un obstacol in calea dezvoltarii lucrului
la distanta. Totusi, aceasta problema a fost rezolvatd cu succes prin
dialog. intr-adevdr, Achmea oferd diverse interventii si instruire pentru
membrii echipei si managerii care utilizeaza lucrul la distanta. A avut ca
rezultat o modificare a fostelor practici de management conservator,
trecandu-se de la control (controlul prezentei angajatilor in locatie) la
incredere (accent pe contributiile si rezultatele angajatului).



Link

Un alt obstacol in calea dezvoltarii lucrului la distanta are legatura cu
posibilitatile oferite de TIC. Totusi, aceasta problema a fost rezolvata,
dat fiind ca toate tehnologiile necesare sunt acum disponibile pentru
angajatii care folosesc lucrul la distantd, de exemplu posibilitatea de a
partaja documentele online, utilizarea Skype in scopuri profesionale etc.

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



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

Anexe

Declaratia comuna privind provocarea demografica in
sectorul european al asigurarilor, emisa de catre
partenerii sociali din sectorul european al asigurarilor

Bruxelles, 26 ianuarie 2010

Introducere

in conditiile in care populatia sa inregistreazd o tendintd de imbatranire si declin, Uniunea Europeani se
confruntda cu provocari fara precedent in privinta viitorului sau demografic. Generatia copiilor de dupa
razboi incepe sa se retragda de pe piata muncii, iar acest lucru va fi din ce in ce mai pronuntat in
urmatorul deceniu. In acelasi timp, ca rezultat al ratei scizute a nasterilor, generatia mai tanard care
intra pe piata muncii se diminueaza dramatic si nu va compensa portiunea in continua crestere a fortei
de munca iesite la pensie. UE se confrunta cu un numar in continua crestere de cetateni pensionati si cu
prea putini lucratori activi care sa poata finanta in mod adecvat programele de bunastare colectiva.

Aceste provocari demografice afecteaza intreprinderile europene din domeniul asigurarilor si intermediarii
din acest sector, atat in calitatea lor de furnizori de produse (de asigurari de viata, de pensie, sanatate si
de ingrijire pe termen lung, de exemplu), céat si de angajatori.

Societatile si intermediarii de asigurari ca furnizori de produse

Sectorul are cunostinta de perceptia pe care publicul in general si clientii in special o au asupra diversilor
actori ce ofera produse si servicii de asigurari. La momentul actual se desfasoara numeroase eforturi
pentru a imbunatati aceasta perceptie si, credem noi, se inregistreaza progrese evidente.

Societatile si intermediarii de asigurari ca angajatori

Aceastd declaratie comuna se concentreaza asadar asupra actorilor din sectorul asigurarilor, in calitatea
lor de angajatori.

Varsta medie a angajatilor din sectorul asigurarilor este in crestere. Numerosi lucratori se apropie si de
varsta pensionarii. Solutionarea consecintelor unei forte de munca in proces de imbatranire va fi dificila.
Mai intai de toate, trebuie sa le permitem angajatilor mai in varsta, cu experienta si motivatie, sa isi
continue cariera dincolo de véarsta traditionald de pensionare, dacé doresc s3 faca acest lucru. In al doilea
rand, trebuie sa atragem noile talente in sector, pentru a avea o forta de munca sustenabild, competenta
si diversa.

Sectorul asigurarilor are cunostinta de nevoia de a intensifica eforturile pentru a atrage angajatii calificati
si cu instruire Tnalta. Este indeosebi necesar pentru sectorul asigurarilor sa fie vazut ca o industrie
atragatoare, cu optiuni de cariera interesante, in special atunci cand este comparat cu sectorul bancar.

Drept rezultat, numerosi actori din sectorul industrial au inceput sa-si regandeasca intreaga strategie de
angajare si modelul operational, pentru a atrage si a pastra angajatii talentati.

Rolul partenerilor sociali europeni

Partenerii sociali din sectorul european al asigurarilor considerda ca au de jucat un rol important in
sustinerea eforturilor din sector pentru a face fata acestor provocari. In 2008, au fost de acord cu privire
la necesitatea de a dezvolta raspunsuri si strategii constructive la nivel european si, in acest scop, au
decis sa includa problema demografiei in programul de lucru al comitetului de dialog social din sectorul
asigurarilor (CDSSA) pentru 2008 si 2009.

In decursul muncii lor, partenerii sociali au identificat caracterul atragator si capacitatea de angajare ca
doua aspecte importante pentru sectorul asigurarilor. Prin urmare, au decis sa isi concentreze activitatile



pe: 1) echilibrul dintre viata profesionala si cea personala, 2) mentinerea capacitatii de angajare si
dezvoltarea carierelor si 3) sanatatea si siguranta la locul de munca.

Aceastd declaratie comuna este un produs al discutiilor si al schimburilor de opinii ale partenerilor sociali
cu privire la aceste probleme in ultimii doi ani. Instrumentele identificate de partenerii sociali, care
permit contracararea modificarilor demografice, sunt deja aplicate intr-o oarecare masura in sectorul
asigurarilor. Faptul ca aceste instrumente sunt mentionate in acest document nu inseamna ca societatile
nu le utilizeaza deja.

Partenerii sociali din sectorul european al asigurarilor isi indeamna membrii, precum si toate partile
interesate din sectorul asigurarilor, sa-si analizeze si sa-si revizuiasca propriile practici in lumina
urmatoarei declaratii comune.

Monitorizare si pasii urmatori

Promovarea declaratiei comune

Partenerii sociali se angajeazad sa informeze, prin toate metodele disponibile, sindicatele, asociatiile si
angajatorii din sectorul asigurarilor si nu numai cu privire la aceasta declaratie comuna. Ei vor incuraja
partenerii sociali relevanti de la nivel national sa promoveze si sa dea curs acestei declaratii comune
impreuna. De exemplu, aceasta ar putea lua forma organizarii unor sedinte comune privitoare la
continutul sdu, a oferirii de prezentdri comune catre guvernele nationale si alti actori relevanti, a
intreprinderii unor studii sau activitati comune de cercetare sau a solutionarii ei ca o tema in contractele
colective de munci. In situatiile in care acest lucru este posibil, declaratia comund va fi de asemenea
tradusa in alte limbi oficiale ale Uniunii Europene.

Monitorizarea declaratiei comune

fn urma declaratiei comune, partenerii sociali vor lansa initiative de monitorizare. Obiectivul va fi s§ se
determine evolutia inregistrata in domeniile identificate ca problematice si sa se evalueze impactul
declaratiei comune in practica. Acest lucru se poate face, de exemplu, prin trimiterea de chestionare
catre membrii partenerilor sociali europeni sau actorilor din sectorul asigurarilor.

Publicarea unei brosuri

Partenerii sociali intentioneaza sa continue eforturile dupa adoptarea declaratiei comune prin publicarea
unei brosuri care sa sublinieze abordarile privind bunele practici referitoare la temele mentionate mai
sus, aplicate de diversi actori din sectorul asigurarilor si din statele membre UE.

Promovarea brosurii

Partenerii sociali intentioneaza sa distribuie brosura in randul membrilor lor. Partenerii sociali si membrii
lor vor promova brosura in mod cat mai eficient, folosind toate metodele existente pe care le au la
dispozitie (de ex. extranet, site web, buletine informative interne si externe etc.) astfel incat brosura sa
devina cunoscuta si disponibila sindicatelor, asociatiilor si angajatorilor din sectorul asigurarilor si nu
numai.

Actualizarea brosurii

Partenerii sociali intentioneaza sa actualizeze brosura in mod regulat, pentru a lua in considerare noile
evolutii atat in privinta transformarilor demografice care afecteaza sectorul european al asigurarilor, cat
si in privinta noilor practici initiate si implementate de partile interesate. Partenerii sociali anticipeaza ca
vor incheia prima faza a acestor lucrari prin organizarea unei conferinte dedicate temelor mentionate mai
sus, cu accent asupra schimbului de bune practici, asupra analizei tendintelor si a planurilor viitoare de
actiune.

1. Echilibrul dintre viata profesionala si cea personala

Partenerii sociali din sectorul european al asigurarilor recunosc importanta asigurarii unui echilibru bun
intre viata profesionald si cea personald. Echilibrul dintre viata personala si cea profesionalda este o
problema complexa care 1i afecteaza pe toti angajatii. Fiecare angajat are propria sa perceptie cu privire



la ceea ce constituie un echilibru bun intre viata personala si cea profesionald. Pentru a maximiza
caracterul atragator al sectorului, angajatorii ar trebui sa poata oferd o gama larga de optiuni de modele
de lucru, conforme cu necesitatea de a opera in mod eficient si eficace.

Partenerii sociali recunosc de asemenea faptul ca echilibrul dintre viata profesionala si cea personala este
deosebit de important pentru femei. Ele pot simti adesea ca trebuie sa isi adapteze ambitiile de cariera
pentru a lua in calcul nevoile familiale, precum ingrijirea copiilor sau a rudelor mai in varsta. Pentru a le
permite tuturor persoanelor, indiferent de gen, sa intre in forta de munca sau sa revina la lucru dupa o
absentd, practicile precum programul de lucru flexibil, schemele de lucru cu jumatate de norma,
initiativele privind revenirea la lucru, oportunitatea de a lucra de acasa si lucrul flexibil sustinut de
tehnologie (precum munca de la distantd sau de acasa) reprezinta niste instrumente utile. Aceste
initiative contribuie la dezirabilitatea angajarii in sector si ajutd la atragerea si la pastrarea talentelor.
Bunele practici instituite deja in randul societatilor de asigurari si al societatilor intermediare de asigurari
ar trebui replicate si in alte domenii.

Flexibilitatea este de asemenea esentiala in decursul perioadei active a angajatilor. Politicile care
fncurajeaza membrii mai in véarstd ai personalului sa ramana in cadrul companiei oferindu-le o munca
alternativa si mai putin solicitanta reprezinta instrumente eficiente, testate si demonstrate in unele firme
de asigurari si de intermediere. Aceasta poate include reducerea programului de lucru, o flexibilitate mai
mare a programului de lucru si aranjamente individuale care vin in intdampinarea nevoilor specifice ale
persoanelor mai in varsta etc.

Dezvoltarea si extinderea facilitatilor de ingrijire a copiilor si oferirea de diverse forme de asistenta
pentru ingrijirea copilului (precum cupoanele pentru ingrijirea copilului) le permit parintilor sa adopte
modele de lucru care li se potrivesc, indiferent daca sunt cu norma intreaga sau cu o jumatate de norma.
Partenerii sociali considera ca statele membre UE joaca un rol cheie in oferirea facilitatilor adecvate de
ingrijire a copiilor. Ei saluta obiectivele de la Barcelona privitoare la facilitatile de ingrijire a copiilor
pentru copiii de varsta prescolara (SEC (20082597) ca reprezentand un pas pozitiv.

2. Calificari si invatare continua

Partenerii sociali considera ca invatarea continua contribuie in mare masura la capacitatea de a fi angajat
pe termen lung. Dezvoltata intr-un cadru de responsabilitate mutuald, invatarea continud poate aduce
beneficii tuturor partilor, prin aceea ca se creeaza plus-valoare pentru angajator, dar si pentru angajat.
invitarea continud ii aduce avantaje angajatului, angajatorului si statului, iar investitiile in instruire si in
educatie reprezinta asadar responsabilitatea comuna a tuturor celor trei parti interesate.

Actualizarea continua a competentelor este esentiald pentru o viata activa completa. Dezvoltarea carierei
individuale si imbunatatirea abilitatilor sunt decisive pentru ca personalul sa ramana motivat si capabil de
a avea performante satisfacatoare.

Instruirea continua a personalului mai in varsta este deosebit de importanta pentru pastrarea acestuia,
ca un activ valoros in cadrul companiei, care poate profita de experienta si cunostintele acestei categorii
de angajati. Acest lucru implica disponibilitatea personalului mai in varsta de a urma cursuri de instruire.

Fiecare angajat are dreptul de a primi instruirea necesara pentru a-si indeplini atributiile profesionale.
Abilitatile angajatilor trebuie actualizate in functie de transformarile din domeniu, iar angajatii trebuie
fncurajati sa participe la programe de instruire si sa isi asume responsabilitatea pentru carierele lor
individuale.

Este de asemenea in interesul angajatilor sa isi asume responsabilitatea pentru invatare si calificarile
proprii, pentru a performa si a-si mentine propria lor capacitate de a fi angajati. Angajatorii joaca un rol
cheie in asigurarea dezvoltdrii competentelor fortei lor de munca. Fiecare angajat trebuie ajutat, prin
instruire, daca este cazul, sa isi desfasoare munca eficient. Angajatorii trebuie sa isi incurajeze angajatii
sa isi dezvolte si sa isi imbunatateasca abilitatile si competentele de care au nevoie pentru a-si indeplini
munca Tn mod eficient, precum si calificarile profesionale generale. Din partea lor, angajatii trebuie sa fie
disponibili sa devina parte a procesului de invatare continud si, in ultimad instantd, sa isi asume
responsabilitatea pentru capacitatea lor de a fi angajati.



3. Sanatatea si siguranta la locul de munca

Angajatorii si angajatii au responsabilitatea comuna de a crea un mediu de lucru sanatos, cu conditii de
munca propice pentru o viata profesionala indelungata si care sa sustina sanatatea fizica si mentala a
angajatilor.

Partenerii sociali considera ca atat angajatii cat si angajatorii joaca un rol in promovarea sanatatii si a
sigurantei la locul de munca. Angajatorii pot ajuta prin crearea unor medii si prin instituirea unor politici
care s3 sustind sinatatea angajatilor lor. In acest scop, sistemele de management al s&n&tatii la locul de
muncad pot oferi ajutor prin initiative precum: exercitii fizice, nutritie si consiliere privind gestionarea
stresului, linii telefonice de asistentd pentru angajati si verificari medicale. Totusi, angajatorii nu sunt
responsabili pentru stilurile de viata private ale angajatilor si, prin urmare, succesul ultim al acestor
masuri va depinde de disponibilitatea fiecarei persoane de a profita la maximum de ele.

Politicile eficiente privind sanatatea si siguranta la locul de munca sunt elemente centrale ale asigurarii
unui mediu de lucru sigur. Angajatori trebuie sa intreprinda actiunile necesare la locul de munca pentru a
asigura un mediu profesional sigur si sanatos. Angajatii, pe de alta parte, joaca si ei un rol important in
contributia lor la un mediu de lucru adecvat si sanatos.

Acordul cadru intersectorial din 2004 privind stresul profesional sugereaza ca stresul poate afecta orice
loc de munca si orice lucrator, indiferent de dimensiunea societatii, de domeniul de activitate sau de
forma contractului sau a relatiei de munca. Partenerii sociali din sectorul asigurdrilor sustin acordul si
confirma faptul ca solutionarea stresului la locul de munca poate conduce la o eficientd sporita si la o
sanatate si siguranta imbunatatite la locul de munca, cu beneficii economice si sociale aferente pentru
societati, lucratori si societatea in ansamblul ei. Partenerii sociali indeamna angajatorii si angajatii din
sectorul asigurdrilor sa intreprindd actiuni pentru a identifica cauzele nivelurilor nocive ale stresului
profesional si pentru a intreprinde actiuni pozitive in vederea prevenirii, elimindrii sau a reduceri
acestuia, daca este posibil. Fiecare angajator trebuie sa decida ce masuri considera ca sunt adecvate
pentru a solutiona problemele potentiale privind stresul la locul de munca. Dacd este posibil, aceste
masuri vor fi puse in practica cu participarea si colaborarea lucratorilor si/sau a reprezentantilor lor.

Concluzie

Partenerii sociali europeni isi incurajeaza membrii sa contribuie la solutionarea provocarilor demografice.
Demografia este o tema complexa, care trebuie solutionatd cu o varietate de abordari la toate nivelurile
unui sistem social. Modificarile demografice afecteaza toate diviziile unei societati. Angajatorii si angajatii
din societatile de asigurari si de intermediere trebuie prin urmare sa caute metode de a lucra impreuna
pentru a solutiona aceste probleme.



Declaratia comuna privind lucrul la distanta a
partenerilor sociali europeni din domeniul
asigurarilor

Bruxelles, 10 februarie 2015

Introducere

La mai mult de zece ani dupa ce partenerii sociali europeni au incheiat Acordul cadru privind lucrul la
distantd, in data de 16 iulie 2002, lucrul la distanta in sectorul asigurarilor este un instrument care este
luat in calcul pe o scara mai mare la ora actuala. Astazi, tehnologia informatiilor si a comunicarii ofera o
gama larga de oportunitati despre cum se poate organiza munca intr-un mod mai mobil si mai flexibil.
Munca la distanta ofera avantaje pentru angajatori si angajati.

Angajatorii vor avea angajati mai satisfacuti si mai motivati, iar avantajele pentru angajati includ o mai
mare flexibilitate a programului de lucru si economii de timp, bani si stres datorita navetelor reduse.

Lucrul la distanta poate crea avantaje logistice de ambele parti. Lucrul la distanta poate avea un impact
pozitiv si asupra mediului si a comunitatii publice: poate ajuta la reducerea poluarii datorita diminuarii
transportului si a navetei angajatilor intre domiciliu si locul de munca, oferind avantaje societatii in
ansamblul ei. Lucrul la distanta impune un nivel inalt de autoresponsabilitate din partea angajatilor.

Astfel cum se arata in declaratia comuna privind demografia, partenerii sociali europeni din sectorul
asigurarilor recunosc importanta asigurarii unui echilibru adecvat intre viata personald si cea
profesionald. Din acest motiv, incurajeaza angajatii si angajatorii din sectorul asigurarilor sa ia in calcul
utilizarea lucrului la distanta ca instrument benefic tuturor. Satisface interesul angajatilor de a avea un
echilibru adecvat intre viata profesionald si cea personald, pe de o parte, precum si interesul
angajatorilor de a avea o forta de lucru motivata si flexibila.

Partenerii sociali europeni considera ca acest nou mod de lucru este unul dintre factorii principali care
asigura o calitate mai buna a vietii la locul de munca si care imbunatatesc performanta companiilor.

In aceastd declaratie comund, partenerii sociali ar dori sd abordeze lucrul la distantd si sa arate factorii
relevanti care trebuie luati in considerare in contractele individuale sau colective de munca la distanta de
la nivel national sau de la nivel de societate.

Aceastd declaratie comuna intrd in categoria Declaratiilor, astfel cum se descrie la Anexa 2: Tipologia
rezultatelor dialogului social european, din comunicatul Comisiei Europene privind Parteneriatul pentru
schimbare intr-o Europa extinsa - promovarea contributiei dialogului social european din 12 august 2004
(COM(2004) 557 final).

in conformitate cu Acordul cadru din 16 iulie 2002, partenerii sociali europeni din sectorul asigurarilor
inteleg lucrul la distanta ca fiind o forma de organizare si/sau prestare a unei munci, folosind tehnologia
informatiilor in contextul unui contract de angajare, in care munca, derulata de obicei in spatiile
angajatorului, este prestata din acele spatii in mod regulat. Cu alte cuvinte, lucrul la distanta este un
sistem flexibil de munca prin care un angajat isi desfasoara activitatile dintr-un loc de munca aprobat,
insa diferit de locatia din care ar lucra in mod normal angajatul.

Aceastd declaratie comuna se refera la:
- angajatii interni (in house) care lucreaza de la distanta in mod regulat.

- Lucratorii mobili din vanzari si expertii in compensarea daunelor din jurisdictiile in care conditiile
de lucru aranjate de partenerii sociali nu fac diferenta intre lucratorii mobili din vanzari si expertii
in compensarea daunelor pe de o parte si ceilalti angajati, pe de alta parte.

In orice caz, reglementérile nationale aplicabile trebuie respectate.



Aceastd declaratie comunad are la baza si respectd in totalitate Acordul cadru privind lucrul la distanta,
semnat de partenerii sociali europeni in data de 16 iulie 2002.

Partenerii sociali din asigurarile europene isi indeamna membrii, precum si toate partile interesate din
sectorul asigurarilor, sa-si analizeze propriile practici in lumina urmatoarei declaratii comune.

Monitorizare si pasii urmatori

Promovarea declaratiei comune

Partenerii sociali se angajeazad sa informeze, prin toate metodele disponibile, sindicatele, asociatiile si
angajatorii din sectorul asigurarilor si nu numai cu privire la aceasta declaratie comuna.

Ei vor incuraja partenerii sociali relevanti de la nivel national sa promoveze si sa dea curs acestei
declaratii comune impreuna. De exemplu, aceasta ar putea lua forma organizarii unor sedinte comune
privitoare la continutul sdu, a oferirii de prezentari comune catre guvernele nationale si alti actori
relevanti sau a intreprinderii unor studii sau activitati comune de cercetare.

in situatiile in care acest lucru este posibil, declaratia comuna va fi de asemenea tradusa in alte limbi
oficiale ale Uniunii Europene.

Monitorizarea declaratiei comune

Monitorizarea declaratiei comune se poate face, de exemplu, prin trimiterea de chestionare catre
membrii partenerilor sociali europeni sau actorilor din sectorul asigurarilor.

Publicarea abordarilor privind bunele practici

Partenerii sociali intentioneaza sa monitorizeze adoptarea declaratiei comune evidentiind exemple de
bune practici privind lucrul la distantd aplicate de diferiti actori din sectorul asigurarilor si din state
membre UE, in versiunea actualizatd a brosurii ,Combaterea provocarii demografice in sectorul
asigurarilor”.

Factori relevanti pentru lucrul la distanta

1. Caracterul voluntar

Lucrul la distanta este voluntar pentru angajat si pentru angajatorul respectiv. Lucrul la distanta poate fi
necesar ca parte a fisei postului initiale a unui lucrator sau poate fi utilizat ulterior ca aranjament
voluntar. Anumite tipuri de profiluri profesionale nu permit lucrul la distanta.

Daca lucrul la distanta nu face parte din contractul original de munca si daca angajatorul ofera
posibilitatea lucrului la distanta, angajatul poate fie sa accepte, fie sa refuze oferta.

Totusi, orice angajat care isi manifesta dorinta de a lucra la distanta trebuie sa isi justifice cererea.
Angajatorul poate apoi fie sa accepte, fie sa refuze cererea, deoarece va evalua la propria sa discretie
necesitatea lucrului la distanta si a faptului daca sarcinile profesionale pot fi realizate prin lucru la
distanta.

Conditiile Tn care angajatii pot lucra la distanta pot fi discutate in avans.

2. Conditiile de angajare

Angajatorul trebuie sa monitorizeze lucratorii la distanta pentru a-i sustine in acest proces.

Totusi, pentru a lua in considerare particularitatile lucrului la distantd, partenerii sociali isi invitd membrii
sa ia in considerare incheierea, inainte de inceperea lucrului la distanta, a unui contract colectiv specific,
complementar si/sau a unor contracte individuale, care sa abordeze urmatoarele aspecte:

a) Frecventa

in cadru legislatiei aplicabile, al contractelor colective, al normelor societatii si al contractelor individuale,
lucratorul la distanta isi gestioneaza organizarea timpului de lucru in limitele si in conditiile stabilite sub



ndrumarea angajatorului. Aceasta necesita o responsabilitate peste medie din partea lucratorului la
distanta.

Acordul (individual) scris contine frecventa lucrului la distantd, daca este cazul - numarul de zile in care
se va lucra la distanta, zilele si/sau orele de prezenta in spatiile angajatorului si perioadele sau datele
cand lucratorii la distanta trebuie sa poata fi contactati si prin ce metode.

Este important ca angajatul sa nu fie izolat de restul comunitatii profesionale din cadrul societatii. Acest
lucru se poate realiza, de exemplu, prin aceea ca angajatul are ocazia de a se intalni cu colegii in mod
regulat si ca beneficiaza de acces la informatiile societatii.

Trebuie sa se acorde atentie solutionarii problemelor legate de disponibilitate, ludndu-se in considerare
importanta asigurarii unui echilibru adecvat intre viata personala si cea profesionald si a monitorizarii
programului de lucru in timpul lucrului la distanta. Conditiile programului de lucru trebuie sa respecte
normele societatii, acordurile colective, legislatia nationala si cea europeana.

b) Sanatate si siguranta

Angajatorul este responsabil de protejarea sanatatii si a sigurantei ocupationale a lucratorului la distanta,
n conformitate cu Directiva 89/391 si cu toate directivele, legile nationale si contractele colective. Totusi,
date fiind circumstantele specifice ale lucrului la distanta, angajatorul are nevoie de asistenta continua a
lucratorului la distanta pentru indeplinirea acestor indatoriri.

Angajatorul informeaza lucratorul la distanta cu privire la politicile societatii privind sanatatea si
siguranta, 1n special cu privire la unitatile de afisare vizuald. Angajatorul trebuie sa puna la dispozitia
lucratorului la distanta metodele si instructiunile necesare. Lucratorul la distanta aplica corect aceste
politici privind siguranta.

Accidentele si situatiile care au fost pe punctul de a se transforma in accidente, in care sunt implicati
lucratori la distanta in timpul desfasurarii activitatii, trebuie raportate in acelasi mod ca si in cazul
personalului de la sediu.

Este important ca lucratorii la distanta sa aiba posibilitatea de a cere ajutor intr-o situatie de urgenta
profesionala.

c) Protectia datelor

Angajatorul are responsabilitatea de a intreprinde masurile adecvate in special cu privire la software,
pentru a asigura protectia datelor utilizate si prelucrate de lucratorul la distanta in scopuri profesionale.

Angajatorul informeaza lucratorul la distanta cu privire la legislatia relevanta si la normele societatii
privitoare la protectia datelor. Lucratorul la distanta are responsabilitatea de a respecta aceste norme.

d) Dreptul de acces la locul de munca

Pentru a verifica faptul ca prevederile referitoare la sanatate si siguranta si protectia datelor sunt aplicate
corect, angajatorul, reprezentantii lucratorilor si/sau autoritatile relevante au acces la locul de munca la
distanta in limitele legislatiei nationale si ale contractelor colective. Daca lucratorul la distanta lucreaza
de acasa, acest acces face obiectul unei notificari prealabile si al acordului acestuia.

e) Echipamente

Ca regula generald, angajatorul este responsabil de punerea la dispozitie, de instalarea si intretinerea cu
regularitate a echipamentelor necesare pentru lucrul la distantd, de exemplu atunci cénd lucrul la
distantd este obligatoriu, numai dac# lucratorul la distant& nu isi utilizeaz& propriile sale echipamente. In
acest din urma caz, angajatorul nu va fi responsabil de aceste echipamente daca lucratorul la distanta isi
utilizeazad propriile echipamente. In situatia in care echipamentele sunt puse la dispozitie de catre
angajator, lucrdtorul la distantd trebuie s& protejeze aceste echipamente. In schimb, angajatorul ii ofers
lucratorului la distanta facilitatile adecvate de asistenta tehnica.

Daca lucrul la distanta este prestat cu regularitate, angajatorul remunereaza sau plateste (de exemplu
sub forma unei sume forfetare) costurile profesionale, in special cele legate de comunicatii. Totusi,
lucrurile este posibil sa difere daca lucrul la distanta este introdus la initiativa angajatului.



Prin urmare, este important ca angajatorul si angajatul sa convina asupra acestor elemente.
Angajatorul ii oferd lucratorului la distanta facilitatile adecvate de asistenta tehnica.

Angajatorul este raspunzator, in conformitate cu legislatia nationald si cu acordurile colective, de
costurile aferente pierderii si avarierii echipamentelor si a datelor utilizate de lucratorul la distanta.

Lucratorul are grija de echipamentele care i-au fost puse la dispozitie si nu colecteaza sau distribuie
materiale ilegale prin internet.

f) Defectare

In cazul in care echipamentele se defecteazd sau intr-o situatie fortuitd, in urma céreia lucrétorul la
distanta nu isi poate desfasura activitatea, acesta trebuie sa informeze imediat angajatorul.

Daca lucratorul la distanta nu poate sa continue sa lucreze din cauza unui astfel de eveniment, este util
sa se clarifice din timp daca si cand acesta poate fi obligat sa lucreze la sediul angajatorului.

g) Reversibilitate

Daca lucrul la distanta nu face parte din fisa initiala a postului, decizia de a trece la modalitatea de lucru
la distanta este reversibild in urma unui acord individual si/sau colectiv. Reversibilitatea poate implica
revenirea la lucru la sediile angajatorului, la cererea lucratorului sau a angajatorului. Modalitatile acestei
reversibilitati sunt stabilite prin contract individual si/sau colectiv.

h) Instruire

Lucratorii la distanta beneficiaza de acelasi acces la instruire si la oportunitati de dezvoltare a carierei ca
si lucratorii comparabili din sediile angajatorului si fac obiectul acelorasi politici de evaluare ca ceilalti
lucratori.

Lucratorii la distanta primesc instruirea adecvata, vizand echipamentele tehnice pe care le au la
dispozitie si caracteristicile acestei forme de organizare a muncii. Superiorul si/sau colegii directi ai
lucratorului la distanta pot avea nevoie de instruire si pentru aceasta forma de lucru si pentru
gestionarea ei.

i) Termeni si conditii

Cu privire la conditiile de angajare, lucratorii la distanta beneficiaza de aceleasi drepturi, garantate prin
legislatia aplicabila si contractele colective, ca si lucratorii comparabili din sediile angajatorului. Si, pe de
alta parte, lucratorii la distanta au aceeasi indatoriri ca si lucratorii comparabili.

Standardele privind volumul de lucru si performanta lucratorului la distanta sunt echivalente cu cele ale
angajatilor comparabili care lucreaza de la sediu.

Serviciile de resurse umane trebuie sa fie implicate in proces pentru a monitoriza lucratorii la distanta si
pentru a le oferi aceleasi oportunitati de carierd ca si celorlalti angajati.

3. Asigurarea in caz de accident

Partenerii sociali realizeaza riscul ca angajatii sa nu fie acoperiti prin asigurare in caz de accident, in
eventualitatea in care se produce un accident la locul unde isi desfasoara munca la distanta. Sistemele
de securitate sociala de la nivel national, din statele membre UE, ofera diferite niveluri de protectie, insa
uneori ar putea fi dificil ca un angajat sa dovedeasca ca un accident la locul de munca s-a produs acasa.
Din acest motiv, partenerii sociali din sectorul asigurarilor recomanda ca membrii lor sa ia in considerare
pasii adecvati care trebuie intreprinsi in aceasta privintd, precum analizarea necesitatii unei asigurari
suplimentare n caz de accident la locul derularii lucrului la distantd, prin prisma situatiei nationale.

4. Aspecte legate de drepturile colective

Lucratorii la distanta au aceleasi drepturi colective ca si lucratorii de la sediile angajatorului. Nu se pune
niciun obstacol in privinta comunicarii dintre lucratorul la distanta si reprezentantii angajatilor.



Li se aplica aceleasi conditii privind participarea si candidatura la alegeri in organele reprezentative ale
angajatilor sau privind drepturile de reprezentare a angajatilor. Lucratorii la distanta sunt inclusi in
calculele pentru determinarea nivelurilor organelor de reprezentare ale angajatilor in conformitate cu
legislatia europeana si nationald, cu contractele colective sau cu practicile existente. Sediul de care se va
considera ca apartine lucratorul la distanta in scopul exercitarii drepturilor sale colective este specificat
de la inceput.

Organele de reprezentare ale angajatilor sunt informate si consultate cu privire la introducerea lucrului la
distantd, in situatia in care legislatiile europene si nationale sau contractele colective specificd acest
lucru.
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