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Wspodlny projekt partneréw spotecznych w europejskim sektorze ubezpieczen



T Insurance Europe to europejska federacja firm ubezpieczeniowych i reasekuracyjnych.

4
Organizacja Insurance Europe skupiajaca 34 instytucji czlonkowskich —
krajowych stowarzyszen ubezpieczeniowych — reprezentuje wszystkie typy firm
- ubezpieczeniowych i reasekuracyjnych, np. firmy europejskie, firmy oferujace
...: Insu rance jeden f[yp. produktéw, firmy.oferujace ubezpieczenié vvz.ajemne oraz ma’fe i érednie
l..: europe przedsiebiorstwa. Organizacja Insurance Europe z siedziba w Brukseli reprezentuje

firmy, ktdre uzyskuja 95% catego przychodu ze sktadek ubezpieczeniowych w Europie.
Sektor ubezpieczen ma znaczny wktad w europejski rozwoj gospodarczy i spoteczny.
Europejskie firmy ubezpieczeniowe generuja ponad 1100 miliardéw euro przychodu
ze sktadek, zatrudniaja prawie milion pracownikéw i inwestuja w rozwdj gospodarczy
niemal 7500 miliardéw euro.

WWW.insuranceeurope.eu

Organizacja AMICE jest platforma wspotpracy réznej wielkosci europejskich firm

amlce ubezpieczeniowych oraz grup firm oferujacych ubezpieczenia wzajemne. Sektor
ubezpieczern wzajemnych i grup firm ubezpieczeniowych stanowi jedna trzecia
firm ubezpieczeniowych w Europie, do ktérych odprowadzanych jest niemal 25%
sktadek. Skupiajac ponad 100 cztonkéw bezposrednich i 1600 cztonkéw posrednich,
zatrudniajacych okoto 300 000 pracownikéw AMICE, reprezentuje znaczna czesc
sektora ubezpieczen.

WWW.amice-eu.org

- BIPAR to Europejska Federacja Posrednikéw Ubezpieczeniowych. Skupia 51
bl p a r stowarzyszen krajowych z 32 panstw. Za posrednictwem stowarzyszen krajowych
organizacja BIPAR reprezentuje interesy agentéw i brokeréw ubezpieczeniowych oraz

posrednikéw finansowych w Europie.
Oprocz duzych firm miedzynarodowych sektor posrednictwa ubezpieczeniowego
sktada sie z setek tysiecy matych i srednich firm oraz mikroprzedsiebiorstw. Generuje

0,7% europejskiego PKB, a w sektorze tym pracuje ponad milion oséb.

www.bipar.eu

UNI Europa to europejska federacja zwiazkéw zawodowych. Skupia zwiazki

zawodowe dziafajace w sektorach swiadczacych rézne ustugi w 50 réznych krajach.

Unl e_urnpa UNI Europa obejmuje 320 stowarzyszonych organizacji zwiazkowych reprezentujacych
finance 7 milionébw pracownikéw. UNI Europa Finance to jedna ze struktur sektora w

[]Illhal organizacji UNI Europa.
union

WWW.Uni-europa.org
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Wstep opracowany przez europejskich partnerow
spotecznych w sektorze ubezpieczen

Z przyjemnoscia prezentujemy broszure bedaca wynikiem owocnej pracy w Komisji Dialogu Spotecznego w Sektorze
Ubezpieczen (Insurance Sectoral Social Dialogue Committee, ISSDC). Komisja to unikalne forum dziatajace na poziomie
europejskim, w ktorym przedstawiciele pracownikéw i pracodawcéw z firm ubezpieczeniowych omawiaja kwestie
nalezace do wspdlnego obszaru zainteresowan.

W 2010 roku wydaliSmy wspdlne oswiadczenie — dostepne ponizej — dotyczace rozwiazania probleméw
demograficznych w sektorze ubezpieczen z perspektywy catej Europy. Obecna broszura stanowi cze$¢ uzupetniajacego
to oswiadczenie projektu ,Rozwiazywanie probleméw demograficznych w europejskim sektorze ubezpieczen: zbior i
stosowanie dobrych praktyk”.

Zawiera ona nie tylko przyktady efektywnego rozwiazywania problemoéw demograficznych w sektorze ubezpieczen, ale
takze przyktady bliskiej i skutecznej wspodtpracy oraz dialogu miedzy przedstawicielami pracownikéw i pracodawcow.
Opisane rozwigzania zostana prawdopodobnie wykorzystane na poziomie lokalnym i firm jako podstawa do dalszej
dyskusji i ulepszen wprowadzanych przez partneréw spotecznych, dzieki czemu niniejsza broszura stanowi punkt
wyjscia do bardziej powszechnego stosowania sprawdzonych procedur w sektorze ubezpieczen i nie tylko.

Aby zapewnic¢ osiagniecie aspiracji okreslonych powyzej, w ramach projektu organizujemy wydarzenia dodatkowe, w
tym konferencje promujaca broszure i seminarium, ktérego celem jest ocena wynikéw rozpowszechniania broszury.
Oczekujemy, ze te wydarzenia umozliwia dalsza poprawe relacji, zrozumienia i wspétpracy miedzy pracownikami a
zwiazkami zawodowymi w sektorze ubezpieczen na poziomie Unii Europejskiej, poszczegdlnych krajow i firm.

Jako organizacja kierujaca projektem, Insurance Europe pragnie podziekowac innym organizacjom bedacym partnerami
spotecznymi w europejskim sektorze ubezpieczerh — UNI-Europa, AMICE i BIPAR — za bliska wspétprace i aktywny
udziat. Cztery europejskie organizacje bedace partnerami spotecznymi w sektorze ubezpieczer pragna podzigkowac
wszystkim — w tym firmom ubezpieczeniowym, reasekuracyjnym i posredniczacym, ich krajowym federacjom,
przedstawicielom pracownikéw i pracodawcéw oraz zwigzkom zawodowym — ktérzy z korzyscia dla wszystkich stron
podzielili sie swoimi doswiadczeniami.

I wreszcie chcielibysmy podziekowac Komisji Europejskiej za wsparcie tej inicjatywy i catego projektu.

) S

Sebastian Hopfner,
przewodniczacy Komisji Dialogu

Spotecznego w Sektorze Ubezpieczen,
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Oswiadczenie Komisji Europejskiej

Dzieki powszechnemu dialogowi spotecznemu w Unii Europejskiej partnerzy spoteczni UE reaguja na efekty kryzysu
ekonomicznego i finansowego w sposdb odpowiedzialny spotecznie, przyczyniaja sie do powstawania nowych
miejsc pracy, zachowania wysokich standardow dziatania i dobrych warunkéw pracy. Dlatego tez Komisja wspiera
spoteczny dialog miedzy branzami oraz w poszczegélnych sektorach UE, utatwiajac konsultacje i negocjacje partnerow
spotecznych UE oraz wspomagajac ich dziatania finansowo.

Podobnie jak w innych sektorach gospodarki europejski
sektor ubezpieczen podlega daleko idacym zmianom, ktére w
duzym stopniu stymulowane sa zmianami demograficznymi.
Zapewnienie warunkow spoteczno-ekonomicznych
umozliwiajacych pracodawcom i pracownikom dotrzymanie
tempa w zmieniajacym sie otoczeniu stanowi powazne
wyzwanie dla panstw cztonkowskich, instytucji UE oraz
partnerow spotecznych.

Wyniki dialogu spotecznego miedzy partnerami w sektorze
ubezpieczenn maja duze znaczenie dla Srodowiska pracy,
poniewaz dotycza kluczowych zmian i utatwiaja podejmowanie
dziatarn odpowiedzialnych spotecznie. Partnerzy spoteczni w
sektorze ubezpieczen we wspolnym oswiadczeniu z 2010 roku
ustalili stanowisko dotyczace probleméw demograficznych dla
tego sektora. Niniejsza broszura zawierajaca przyktady dobrych
praktyk powstata w ramach wspdélnego projektu partneréw
spotecznych, ktéremu Komisja udziela wsparcia od 2011 roku.

Komisja z zadowoleniem przyjeta fakt, ze priorytetem dla europejskich partneréw spotecznych w sektorze ubezpieczen
sa najwazniejsze kwestie, takie jak zmiany demograficzne, odpowiednie zréwnowazenie zycia zawodowego
i prywatnego, nieustanne ksztatcenie oraz bezpieczenstwo i higiena pracy. Ich wktad ma kluczowe znaczenie dla
realizacji przez Unie Europejska celéw programu Strategia dla Europy 2020.

Ponadto broszura ta, zawierajaca podsumowanie dobrych praktyk w tych dziedzinach, przyczynia sie do realizacji celéw
programu Europejski rok aktywnego starzenia sie i solidarnosci miedzy pokoleniami 2012. Stanowi ona uzyteczne
zrodio informacji dla partneréw spotecznych dziatajacych w innych obszarach i sektorach na poziomie UE, a takze
panstw cztonkowskich.

Armindo Silva, dyrektora ds. zatrudnienia i ustawodawstwa spotecznego, dialogu spofecznego, Komisji
Europejskiej, Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Wytaczenia Spofecznego , Departament
B ,Zatrudnienie i ustawodawstwo spofeczne, dialog spofeczny"



Wstep

Europejski  sektor  firm  ubezpieczeniowych i "
reasekuracyjnych staje przed powaznym wyzwaniem,

poniewaz jego pracownicy starzeja sie, a wielu z nich

zbliza sie do wieku emerytalnego.

Z wiasnej inicjatywy firmy ubezpieczeniowe i
posrednicy podjeli wiele dziatan w celu zwigkszenia i
utrzymania poziomu zatrudnienia. Partnerzy spoteczni
na poziomie firmy i sektora opracowali takze duza
liczbe innowacyjnych i efektywnych narzedzi, dzieki
ktorym sektor ubezpieczer ma sie stac jeszcze bardziej
dynamiczny i atrakcyjny.

W tej broszurze przedstawiono niektére z wielu
dobrych  praktyk — wprowadzonych w  branzy
ubezpieczeniowej i omdwiono trzy problemy,
ktorych dotyczy wspdlne oswiadczenie przyjete przez
partneréw spotecznych w europejskim sektorze
ubezpieczen w styczniu 2010 r.: zréwnowazenie zycia
zawodowego i prywatnego, nieustanne ksztatcenie
oraz bezpieczenstwo i higiena pracy. Zamieszczono
w niej przykfady praktyk wybranych ze wzgledu
na ich innowacyjnos¢, oryginalnos¢ i efektywnos¢
w zwiekszaniu atrakcyjnosci  sektora ubezpieczen
utrzymania mozliwosci  zatrudnienia o0séb  juz
pracujacych w tym sektorze.

Niniejsza broszura przedstawia praktyki w sposéb ilustrujacy réznorodnos¢ ich celéw i zrddet. Niektére z nich dotycza
jednego z trzech probleméw (pierwsza cze$¢ broszury), inne stanowia przyktad powiazanych dziatari zwiazanych z
kilkoma problemami naraz (druga czes¢). W obu przypadkach powstaty na poziomie poszczegélnych firm, grup lub
sektora.

W tej broszurze opisano kazdy przyktad w podobny sposdb, aby utatwi¢ odbiorcom zrozumienie podstaw i najwazniejszych
elementéw inicjatyw, a takze wptywu i korzysci, jakie zapewnity pracodawcom i firmom ubezpieczeniowym oraz catej
branzy.

Oczywiscie tych dobrych praktyk nie da sie zastosowac w innych firmach lub rynkach bez wprowadzenia odpowiednich
zmian. Opracowano je z uwzglednieniem okreslonych celéw i kontekstu, poniewaz problemy demograficzne,
organizacja dialogu spotecznego i ramy prawne réznia sie w poszczegoélnych krajach UE, podobnie jak firmy réznia
sie pod wzgledem wielkosci i rynkdw, na ktorych dziataja. Dlatego tez broszura zawiera podstawowe informacje i
przedstawia powody wprowadzenia praktyk oraz rzadowe rozwigzania wspierajace ich implementacje. Tam, gdzie
jest to mozliwe, dostepne sa tacza do stron internetowych zawierajacych dodatkowe informacje na temat przyktadéw,
ktore szczegolnie interesuja odbiorcow.

Mamy nadzieje, ze rozwigzania zawarte w naszej broszurze beda stanowi¢ inspiracje dla innych firm i partneréw
spotecznych do tworzenia rozwiazan dotyczacych zmian demograficznych w sektorze ubezpieczen. Bez watpienia w
przysztosci powstana dzieki temu inne dobre praktyki.



Wspolne oswiadczenie europejskich partnerow
spotecznych w sektorze ubezpieczen

Problemy demograficzne w europejskim sektorze ubezpieczen
Bruksela, 26 stycznia 2010 .

Wstep

Starzenie sie i zmniejszanie populacji powoduje, ze Unia Europejska w przysztosci musi stawi¢ czota powaznym wyzwaniom
demograficznym. Osoby urodzone w okresie wyzu demograficznego zaczynaja opuszcza¢ rynek pracy, a w ciagu
nastepnej dekady ich liczba bedzie sie zwiekszac. Jednoczesnie z powodu niskiego wskaznika urodzert mtode pokolenie,
ktoére rozpoczyna prace zawodowa, jest znacznie mnigj liczne i nie jest w stanie zastapi¢ rosnacej liczby pracownikéw
w wieku emerytalnym. W Unii Europejskiej rosnie liczba obywateli w wieku emerytalnym i maleje liczba pracownikéw
finansujacych system opieki spoteczne;j.

Zmiany demograficzne maja wptywa na europejskie firmy i posrednikéw ubezpieczeniowych pod wzgledem mozliwosci
dostarczania produktéw (np. ubezpieczen na zycie, emerytalnych, zdrowotnych i dotyczacych opieki dtugoterminowej)
oraz zatrudnienia pracownikéw.

Firmy i posrednicy ubezpieczeniowi jako dostawcy produktow

Przedsiebiorstwa w tym sektorze maja $wiadomos¢ postrzegania przez spoteczenstwo w sensie ogélnym, a w szczegdlnosci
klientéw indywidualnych, réznych firm oferujacych produkty i ustugi ubezpieczeniowe. Podjeto wiele dziatar majacych na
celu zmiane tego stanu i sadzimy, ze poczyniono pewne postepy.

Firmy i posrednicy ubezpieczeniowi jako pracodawcy

Dlatego tez wspdlne oswiadczenie skupia sie gtéwnie na firmach w sektorze ubezpieczeniowym i ich mozliwosciach jako
pracodawcow.

Srednia wieku pracownikéw w sektorze ubezpieczer rognie. Wielu pracownikéw zbliza sie do wieku emerytalnego.
Rozwigzanie problemu starzejace; sie sity roboczej stanowi duze wyzwanie. Po pierwsze, musimy umozliwi¢ doswiadczonym
i zmotywowanym pracownikom w starszym wieku kontynuowanie pracy zawodowej po osiagnieciu wieku emerytalnego,
jezeli wyrazaja taka wole. Po drugie musimy przyciagna¢ do sektora nowych pracownikdw, aby uzyskac staty poziom
zatrudnienia wykwalifikowanych pracownikéw o réznorodnych umiejetnosciach.

W sektorze ubezpieczen istnieje Swiadomos¢ koniecznosci zintensyfikowania dziatan w celu pozyskania wykwalifikowanych
i profesjonalnych pracownikéw. Konieczne jest uzyskanie przez sektor ubezpieczer wizerunku atrakcyjnej branzy o
ciekawych mozliwosciach rozwoju zawodowego, szczegdlnie w pordwnaniu z sektorem bankowym.

W wyniku tego wiele firm w sektorze ubezpieczen zrewidowato strategie zatrudnienia i model dziatania w celu zatrudnienia
i utrzymania pracownikéw.

Rola europejskich partnerow spotecznych

Partnerzy spoteczni w europejskim sektorze ubezpieczer uwazaja, ze maja do odegrania wazna role we wspomaganiu
dziatan sektora w celu rozwiazania tych probleméw. W 2008 roku uzgodnili konieczno$¢ opracowania konstruktywnych
dziatan i strategii na poziomie europejskim i w tym celu wiaczyli problem demograficzny do programu prac Komisji
Dialogu Spotecznego w Sektorze Ubezpieczen (ISSDC) na rok 2008 i 20009.

W trakcie prowadzonych prac partnerzy spoteczni okreslili atrakcyjnos¢ i mozliwos¢ zatrudnienia jako dwie najwazniejsze
kwestie w sektorze ubezpieczen. Postanowiono skoncentrowad dziatania na 1) zréwnowazeniu zycia zawodowego i
prywatnego, 2) utrzymaniu mozliwosci zatrudnienia i rozwoju zawodowym 3) bezpieczeristwie i higienie pracy.

Wspdlne oswiadczenie jest wynikiem dyskusji i wymiany pogladéw na te tematy przez partneréw spotecznych w ciagu
ostatnich dwach lat. Narzedzia i regulacje okreslone przez partneréw spotecznych jako utatwiajace dziatanie w czasach
zmian demograficznych sa juz w pewnym stopniu stosowane w sektorze ubezpieczen. Fakt, ze te narzedzia i regulacje
zostaty wymienione w tym dokumencie nie oznacza, ze firmy juz ich nie stosuja.

Partnerzy spofeczni w europejskim sektorze ubezpieczen oczekuja od swoich cztonkdw i wszystkich zainteresowanych
stron przeprowadzenia analizy i wprowadzenia zmian stosowanych procedur w zwiazku z niniejszym o$wiadczeniem.



Dziatania dodatkowe i kolejne kroki

Promocja wspdlnego oswiadczenia

Partnerzy spoteczni podejmuja dziatania z wykorzystaniem wszelkich dostepnych srodkéw, zwiazkéw zawodowych,
stowarzyszen i pracodawcéw w sektorze ubezpieczen i poza nim, aby informowac o tym wspdlnym os$wiadczeniu.
Zachecaja partneréw spotecznych w catym kraju do wspolnego promowania i propagowania ustaler tego wspdlnego
oswiadczenia. Mozna to czyni¢ na przyktad poprzez organizowanie spotkan dotyczacych jego tresci, przeprowadzanie
prezentacji dla organizacji rzadowych i innych waznych podmiotéw, przeprowadzanie badan lub wykorzystanie go
podczas negocjacji. W miare mozliwosci wspolne oswiadczenie zostanie takze przettumaczone na inne oficjalne jezyki UE.

Monitorowanie wspoélnego oswiadczenia

W zwiazku ze wspdlnym oswiadczeniem partnerzy spoteczni podejma dziatania monitorujace. Ich celem bedzie okreslenie
postepu dokonanego w problematycznych dziedzinach i ocena zastosowania wspoélnego oswiadczenia w praktyce. Aby
to zrealizowa¢, mozna na przyktad wysyta¢ kwestionariusze do europejskich partneréw spotecznych lub firm w sektorze
ubezpieczen.

Publikacja broszury

Partnerzy spoteczni po przyjeciu wspolnego oswiadczenia podejma dodatkowe dziatania polegajace na publikacji broszury
zawierajacej dobre praktyki odnoszace sie do postepowania w powyzszych przypadkach przez rézne firmy w sektorze
ubezpieczen i panstwa cztonkowskie UE.

Promocja broszury

Partnerzy spoteczni po przyjeciu wspolnego oswiadczenia podejma dodatkowe dziatania polegajace na publikacji broszury
zawierajacej dobre praktyki odnoszace sie do postepowania w powyzszych przypadkach przez rézne firmy w sektorze
ubezpieczen i panstwa cztonkowskie UE.

Aktualizacja broszury

Partnerzy spoteczni beda regularnie aktualizowa¢ broszure, aby uwzgledni¢ nowe ustalenia dotyczace zmian
demograficznych wptywajacych na europejski sektor ubezpieczen oraz nowych praktyk opracowanych i wdrozonych przez
zainteresowane strony. Partnerzy spoteczni planuja zakonczy¢ pierwszy etap prac, organizujac konferencje poswiecona
powyzszym tematom. Gtownym jej celem bedzie wymiana informacji o sprawdzonych procedurach, analiza trendow i
plany dotyczace przysztych dziatan.

1. Zrownowazenie zycia zawodowego i prywatnego

Partnerzy spofeczni w europejskim sektorze ubezpieczert rozumieja znaczenie zapewnienia zréwnowazonego zycia
zawodowego i prywatnego. Jest to ztozona kwestia, ktéra ma wptyw na wszystkich pracownikéw. Kazdy pracownik
ma wtasna opinie na temat wiasciwego zréwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego. Aby zapewni¢ maksymalna
atrakcyjnos¢ sektora, pracodawcy powinni zaoferowac szeroka oferte mozliwosci wspotpracy w efektywny sposéb.

Partnerzy spoteczni maja takze swiadomos¢, ze problemy dotyczace zréwnowazonego zycia zawodowego i prywatnego
maja szczegdlne znaczenie w przypadku kobiet. Czesto uwazaja one, ze musza dostosowac ambicje zawodowe tak, aby
uwzgledni¢ potrzeby rodziny, np. wychowanie dzieci lub opieka nad osobami starszymi. Aby umozliwi¢ wszystkim bez
wzgledu na ptec rozpoczecie pracy lub powrdét do niej po nieobecnosci, warto zastosowac takie rozwiazania, jak zmienne
godziny pracy, praca na niepetny etat, inicjatywy umozliwiajace powrdt do pracy, mozliwos¢ pracy w domu i pracy w
wybrany sposéb z wykorzystaniem nowych technologii (na przykfad telepracy). Takie dziatania zwiekszaja atrakcyjnosc¢
zatrudnienia w sektorze i pomagaja przyciagnac i utrzymac pracownikéw. Sprawdzone praktyki wdrozone juz w firmach
i u posrednikow ubezpieczeniowych nalezy zastosowac w kolejnych przedsiebiorstwach.

W Zyciu zawodowym pracownikow wazna kwestia jest tez elastycznosc. Zasady, ktére zachecaja starszych pracownikéw do
pozostania w firmie dzieki alternatywnemu i mniej obciazajacemu zakresowi obowiazkoéw, to efektywne i wyprobowane
metody w firmach i u posrednikéw ubezpieczeniowych. Moze to obejmowac skrécenie czasu pracy, elastyczne godziny
pracy i indywidualne ustalenia spetniajace wymagania osoéb starszych itd.

Tworzenie i rozbudowa obiektow uzytecznosci publicznej zapewniajacych opieke nad dzie¢mi i zapewnienie réznorodnej
pomocy w opiece nad dzie¢mi (na przykfad kupondw umozliwiajacych zapewnienie opieki) umozliwi rodzicom wybranie
odpowiednich godzin pracy, na caty i petny etat. Zdaniem partneréw spotecznych panstwa cztonkowskie UE maja do
odegrania kluczowa role w kwestii dostepu do odpowiednich obiektéw uzytecznosci publicznej zapewniajacych opieke
nad dzie¢mi. Uwazaja cele okreslone w Barcelonie dotyczace obiektdw uzytecznosci publicznej zapewniajacych opieke dla
dzieci w wieku przedszkolnym (SEC (2008)2597) za krok we wiasciwa strone.



2. Kwalifikacje i nieustanne ksztatcenie

Partnerzy spoteczni sadza, ze ciagte zdobywane doswiadczer w znacznym stopniu przyczynia sie do wydtuzenia okresu
mozliwosci zatrudnienia. Jako dziatanie wynikajace z obustronnej odpowiedzialnosci, nieustanne ksztatcenie zapewnia
korzysci zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom. Stuzy ono pracownikowi, pracodawcy i paistwu i dlatego wszystkie
trzy strony sa wspdlnie odpowiedzialne za inwestycje w szkolenia i edukacje.

Ciagte zdobywanie nowych umiejetnosci pozwala na efektywne zycie zawodowe. Rozwoj kariery i poprawa kwalifikacji
maja istotne znaczenie ze wzgledu na motywacje pracownikéw, ktérzy uzyskuja dzieki temu lepsze wyniki.

Ciagte szkolenie starszych pracownikéw jest szczegdlnie wazne, poniewaz pozwala im na kontynuowanie pracy, a
ponadto sa oni cennym zasobem firmy, ktéra korzysta z ich doswiadczenia i wiedzy. Zwieksza to ich motywacje do
odbywania dodatkowych szkolen.

Kazdy pracownik ma prawo do szkolen koniecznych do realizacji zadan na danym stanowisku. Umiejetnosci pracownikow
wymagaja uzupetniania zgodnie ze zmianami w branzy i nalezy zacheca¢ ich do udziatu w programach szkoleniowych i
odpowiedzialnego zarzadzania wiasnym rozwojem zawodowym.

W interesie pracownikéw lezy takze samodzielna nauka i zdobywanie kwalifikacji umozliwiajacych wykonywanie
powierzonych zadan i zachowanie stanowiska pracy. Pracodawcy petnia wazna role w zwiekszaniu kompetencji sity
roboczej. Jezeli to stosowne, kazdy pracownik powinien uzyska¢ pomoc w postaci szkolenia, aby mogt efektywnie
wykonywac swoja prace. Pracodawcy powinni zachecac pracownikéw do zdobywania nowych umiejetnosci i zwiekszania
kompetendji, aby podnies¢ efektywnos¢ pracy i kwalifikacje zawodowe. Ze swej strony pracownicy musza bra¢ aktywny
udziat w procesie nieustannego zdobywania doswiadczen i by¢ odpowiedzialni za kontynuacje kariery zawodowe;.

3. Bezpieczenstwo i higiena pracy

Pracownicy i pracodawcy sa wspdlnie odpowiedzialni za stworzenie stabilnego srodowiska zapewniajacego odpowiednie
warunki pracy oraz zdrowie fizyczne i psychiczne pracownika.

Zdaniem partnerow spotecznych pracodawcy i pracownicy maja do odegrania wazna role w promowaniu bezpieczerstwa
i higieny pracy. Pracodawcy moga pomoc, tworzac Srodowiska i zasady, ktére zapewniaja pracownikom warunki
sprzyjajace ochronie zdrowia. W tym celu mozna wykorzysta¢ systemy zarzadzania higiena pracy do realizacji takich
inicjatyw, jak porady dotyczace ¢wiczen fizycznych, odzywiania i zarzadzania stresem, numery pomocy dla pracownikéw
oraz testy i badania medyczne. Pracodawcy nie ponosza jednak odpowiedzialnosci za zycie prywatne pracownikéw,
dlatego ostateczne powodzenie tych dziatan zalezy od checi poszczegdinych osob.

Efektywne zasady dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy sa kluczowe dla stworzenia bezpiecznego $rodowiska pracy.
Pracodawcy powinni podjac¢ niezbedne dziatania w miejscu pracy, aby zapewni¢ bezpieczefstwo i ochrone zdrowia
pracownika. Pracownicy maja takze do odegrania znaczaca role w tworzeniu warunkéw pracy gwarantujacych komfort,
bezpieczenstwo i zdrowie.

W ramowej umowie miedzysektorowej z 2004 roku dotyczacej stresu zwigzanego z praca zawarto sugestie, ze ze
stresem maja do czynienia wszyscy pracownicy w kazdym miejscu pracy, bez wzgledu na wielkos¢ firmy, branze albo
sposéb zatrudnienia lub wspdtpracy. Partnerzy spoteczni w sektorze ubezpieczen popieraja te umowe i zgadzaja sie,
ze eliminacja stresu w miejscu pracy powoduje zwiekszenie wydajnosci oraz bezpieczenstwa i higieny pracy, co z kolei
zapewnia korzysci ekonomiczne i spoteczne firmom, pracownikom i catemu spoteczerstwu. Partnerzy spoteczni wzywaja
pracodawcow i pracownikdw w sektorze ubezpieczert do podijecia dziatari majacych na celu okreslenie niepozadanego
poziomu stresu zwigzanego z praca oraz zapobieganie mu, eliminacje i ograniczanie tam, gdzie jest to mozliwe. Kazdy
z pracodawcéw musi samodzielnie okresli¢, jakie dziatania nalezy podja¢ w celu rozwiazania potencjalnych problemoéw
wynikajacych ze stresu w miejscu pracy. O ile to mozliwe, takie dziatania zostang podjete przy wspoétudziale i wspotpracy
pracownikéw i/lub ich przedstawicieli.

Whiosek

Europejscy partnerzy spoteczni zachecaja zrzeszone organizacje do aktywnego udziatu w rozwigzywaniu probleméw
demograficznych. Demografia to ztozona dziedzina i wymaga zastosowania réznorodnych strategii na wszystkich poziomach
systemu spotecznego. Problemy demograficzne maja wptyw na wszystkie dziaty firmy. Pracodawcy i pracownicy w firmach i
u posrednikéw ubezpieczeniowych powinni okresli¢ sposoby wspdtpracy przy rozwiazywaniu tych problemoéw.






Czesc 1

Dziatania poszczegéinych firm i catego sektora
dotyczgce kwalifikacji, nieustannego ksztatcenia,
zrOwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego
oraz bezpieczenstwa i higieny pracy

W tej czesci zawarto przyktady dziatarh podejmowanych przez firmy i caty sektor zwiazane ze zréwnowazeniem zycia
zawodowego i prywatnego, podnoszeniem kwalifikacji, nieustannym ksztatceniem oraz bezpieczenstwem i higiena
pracy. W drugiej czesci broszury przedstawiono przyktady wspolnych dziatan firm i catego sektora dotyczacych dwaéch
lub trzech z wymienionych obszaréw. Przyktady wymienione w pierwszej czesci pokazuja, w jaki sposob sektor
ubezpieczen stosuje rézne metody i narzedzia w celu dostosowania sie do zmian demograficznych, na przyktad:
dziatania dotyczace zréwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego wdrozone przez firme HUK-COBURG w
Niemczech obejmuja inicjatywy zapewniajace wsparcie jej pracownikow; plan zatrudniania starszych pracownikow
zastosowany przez francuski fundusz ubezpieczern wzajemnych MAIF-Filia MAIF oraz kampania zwiekszania
Swiadomosci, ktorej celem jest stworzenie komfortowego srodowiska pracy, zapewniajacego zdrowie pracownikéw,
przeprowadzona przez fifska firme Etera, oferujaca ubezpieczenia emerytalne.

Wspdlne oswiadczeniepodkresla znaczenie zréwnowazonego zycia zawodowego i prywatnego, kwalifikacji i
nieustannego ksztatcenia oraz bezpieczenstwa i higieny pracy podczas zatrudniania w sektorze ubezpieczen i w celu
utrzymania jego poziomu . Przyktady w tej broszurze ilustruja réznorodnos¢ doswiadczen i dziatart podejmowanych
w branzy ubezpieczen w celu zarzadzania zmianami i adaptacji do nich. Wszystkie przyktady w tej broszurze stanowia
dowadd, ze pracodawcy w sektorze ubezpieczen podejmuja dziatania majace na celu uwzglednienie roznych aspektow
problemu demograficznego wynikajacego ze starzenia i zmniejszania liczebnosci populacji Europy. Wynika z nich, ze
sektor ubezpieczen jest pionierem dziatan majacych na celu stworzenie takiego srodowiska pracy, ktére zapewnia
rowne szanse, dtugi okres pracy, wtasciwa ochrone zdrowia i komfortowe warunki pracy aktualnym oraz przysztym
pracownikom bez wzgledu na wiek i ptec.
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1.1 Dziatania dotyczgce kwalifikacjii nieustannego ksztatcenia

W ostatnich latach wzrosta swiadomos$¢ znaczenia, jakie ma mozliwo$¢ zatrudnienia przez cate zycie zawodowe.
Pracownicy nie skupiaja sie tylko na zachowaniu danego stanowiska, wazne jest takze zdobywanie réznorodnych
umiejetnosci i umiejetnos¢ adaptacji. Odpowiedzialnos¢ za zapewnienie mozliwosci zatrudnienia spoczywa jednakowo
na pracodawcy i pracowniku. Jak stwierdzono we wspélnym os$wiadczeniu — ,nieustanne ksztatcenie zapewnia
korzysci zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom Stuzy ono pracownikowi, pracodawcy i panstwu i dlatego wszystkie
trzy strony sa wspolnie odpowiedzialne za inwestycje w szkolenia i edukacje. Ciagte zdobywanie nowych umiejetnosci
pozwala na efektywne zycie zawodowe. Rozwoj kariery i poprawa kwalifikacji maja istotne znaczenie ze wzgledu
na motywacje pracownikow, ktérzy uzyskuja dzieki temu lepsze wyniki. Ciagte szkolenie starszych pracownikéw jest
szczegblnie wazne, poniewaz pozwala im na kontynuowanie pracy, a ponadto sa oni cennym zasobem firmy, ktéra
korzysta z ich doswiadczenia i wiedzy. Zwieksza to ich motywacje do odbywania dodatkowych szkolen”.

Podane tu przyktady wskazuja, ze w branzy ubezpieczeniowej w catej Europie przywiazuje sie duza wage do
nieustannego ksztatcenia i wspierania pracownikéw na wszystkich stanowiskach bez wzgledu na wiek. Przyktad
dotyczacy Irlandzkiego Stowarzyszenia Brokeréw (Irish Brokers Association) dotyczy utatwienia zatrudnienia mtodych
0s6b w sektorze, aby zapewni¢ dugi okres rozwoju zawodowego. Natomiast przykfad firmy MAIF dotyczy wszystkich
pracownikéw, a koncentruje sie gtéwnie na zdobywaniu wiedzy. Z kolei najwazniejsza kwestia w przykfadzie firmy
Finance Norway jest nieustanne zdobywanie doswiadczen, w ktdérym nacisk potozono na réwnos¢ kobiet i mezczyzn.



Mozliwosci edukacji elektronicznej dla
wszystkich: gldwna przyczyna sukcesu
w grupie wiekowej 50+

| il i
» Nazwa firmy/organizacji: SLAS 0

Stowackie Stowarzyszenie Ubezpieczeniowe (SLASPO)

P Siedziba centrali: Stowacja

P Wielkosc i sektor organizacji: sektor kompleksowej obstugi ubezpieczeniowej
P Giéwne obszary i sposoby dziatania: inicjatywa edukacji elektroniczne;

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatarn/wprowadzenia zasad:

Srednia wieku pracownikéw w sektorze ubezpieczen rosnie. Dlatego tez pracownicy musza regularnie rozwija¢
swoje umiejetnosci i zdobywa¢ dodatkowa wiedze, aby mogli pracowac wydajnie i zapewnia¢ swoim pracodacom
konkurencyjnos¢. Jako stowarzyszenie firm oferujacych ubezpieczenia handlowe, SLASPO promuje wspdélne interesy
swoich cztonkéw; coraz czedciej dotyczace utrzymania poziomu kwalifikacji pracownikéw oraz jego zwiekszania.
Aby umozliwi¢ pracownikom samodzielne kierowanie procesem nauki i rozwoju, stowarzyszenie SLASPO opracowato
aplikacje do edukadji elektronicznej zgodna z zasadami ciagtego zdobywania wiedzy w sektorze ubezpieczen.

P Data wdrozenia/czas trwania: narzedzie opracowano w 2009 roku i jest ono nieustannie ulepszane.

P Zaangazowani partnerzy: SLASPO i dostawca rozwiazan edukacji elektroniczne;

» Zakres dziatan:

Inicjatywa obejmuje zestaw materiatéw edukacyjnych umozliwiajacych podniesienie kwalifikacji do poziomu
wymaganego dla agenta lub pracownika firmy ubezpieczeniowej obstugujacego bezposrednio klientéw
indywidualnych. Materiaty te spetniaja wymagania prawne zwiazane z tgo typu szkoleniem, a uczestnicy musza zdac
egzamin potwierdzajacy osiagniecie standardéw zawodowych.

» Osiagniete efekty i korzysci:

W 2011 roku 30% uczestnikow projektu stanowity osoby w wieku co najmniej 50 lat. W tym samym roku w programie
szkoleniowym wzieto udziat 7218 oséb (4535 kobiet i 2683 mezczyzn).

» Najwazniejsze rozwigzania panstwowe wptywajace na wyniki:
Nacisk na wydtuzenie kariery zawodowej.
» Gioéwne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

Uniwersalizm aplikacji umozliwiajaca uzytkownikom zdobywanie wiedzy opartej na zatwierdzonych informacjach
dopasowanych do ich stylu zycia.

» Strony WWW:

http://Awww slaspo.sk/en/ - strona internetowa stowarzyszenia SLASPO
http://www.e-ducation.com/ - strona internetowa z materiatami edukacyjnymi

11



12

Dziatania doradcze: wspieranie rozwoju zawodowego
kobiet

» Nazwa organizacji promujacej: Finance Norway (FNO) ‘a I N O
» Siedziba centrali: Norwegia

» Wielkosc i sektor organizacji: Finance NOrway

organizacja FNO zostata zatozona w 2010 roku przez Norweskie Stowarzyszenie Bankéw Oszczednosciowych (Norwegian
Savings Banks Association) i Norweskie Stowarzyszenie Ustug Finansowych (Norwegian Financial Services Association).
FNO jest stowarzyszeniem handlowym, ktére reprezentuje 180 instytugji finansowych dziatajacych na norweskim rynku.

» Glowne obszary i sposoby dziatania:

program Futura koncentruje sie na zapewnieniu wiekszego réwnouprawnienia poprzez nieustanne ksztatcenie i
wieksze zaangazowanie kobiet na stanowiskach kierowniczych.

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatarn/wprowadzenia zasad:

program opracowano i wdrozono w odpowiedzi na brak doswiadczonych pracownikéw w sektorze, wynikajacy
czesciowo z trendéw demograficznych. Wihasnie dlatego w firmach wzrosta Swiadomos¢ koniecznosci wykorzystania
potencjatu wykwalifikowanych kobiet.

» Data wdrozenia/czas trwania:
2006 r. (na state, z wyjatkiem roku 2011, gdy dziatania wstrzymano w celu oceny programu)

» Zaangazowani partnerzy:

pomocy w opracowaniu programu udzielito Norweskie Stowarzyszenie Pracodawcdw na Rynku Finansowym i na rzecz
Jednosci Sektora Finansowego (Norwegian Employers' Association for the Financial Sector i Finance Sector Union of
Norway). Realizacja programu nie wiazata sie z otrzymaniem funduszy lub przewidywaniem ich pozyskania, a wszystkie
zasoby i narzedzia zostaty udostepnione przez zaangazowane organizacje.

» Zakres dziatan:

Futura to przede wszystkim program doradczy umozliwiajacy nawiazanie wspétpracy tak zwanym , talentom” i ,,agentom”.
. Talent” to pracujace w sektorze kobiety o silnej motywacji zwiazanej z rozwojem zawodowym. ,, Agenci” to kobiety lub
mezczyZzni na stanowiskach kierowniczych majacy duze doswiadczenie. Program sktada sie z pieciu czesci:

Cze$c I: Czesc II: Szkolenie Czesé lll: Cze$¢ IV Czesé V:
Dopasowanie i ,Talenty” sg szkolong Seminaria Przygotowanie Sie¢
rozwoj przez zewnetrznego .Talenty” biorag pracy absolwentow
JTalenty” i konsultanta. udziat w szeregu JTalenty” pisza Narzedzie
».agenci” sg Ponadto odbywaja seminariéw ro- prace na ustalony umozliwiajace
dopasowywani sie wspolne sesje zwoju osobistego temat, ktory jest wspotprace

w trakcie serii edukacyjne majace prowadzonych wazny dla kadry dla wszystkich
rozmoéw. Nastepnie fiha celu umozliwienid przez konsul- zarzadzajacej obecnych i
buduja relacje Jtalentowi” tanta. firmy. ,, Agent” wczesniejszych
w trakcie serii przejecia wiekszej i konsultant uczestnikow
comiesiecznych odpowiedzialnosci doradzaja programu Futura.
spotkan. zawodowe;. Ltalentowi”.




» Osiagniete efekty i korzysci:

W latach 2006-2010 w programie wzieto udziat okoto 140 kobiet. Wedtug danych organizacji
FNO w ostatnich latach wzrdst parytet na stanowiskach kierowniczych; odsetek kobiet zwiekszyt
sie 236% (2004 r.) do 42% (2009 r.) w poréwnaniu z 64% i 58% dla mezczyzn.

W 2010 r. przeanalizowano rozwoj zawodowy pierwszych czterech grup, uzyskujac nastepujace

wyniki:

® 29% uzyskato wyzsze stanowiska w organizacji,

* 40% ponosito wieksza odpowiedzialno$¢ za zarzadzanie pracownikami; w latach od 2010 do
2011 ten odsetek wzrést do 55%,

* 30% ponosito wieksza odpowiedzialnos¢ za budzet; w latach od 2010 do 2011 ten odsetek
wzrést do 55%, a

* 40% miato wiekszy zakres obowiazkéw operacyjnych niz przed przystapieniem do programu.

Ponadto w 2009 roku osrodek TNS Gallup przeprowadzit ankiete wsréd pracownikéw w sektorze, z ktérej wynikato,
ze kobiety bedace kierownikami zatrudniaja wiecej kobiet na podobnych stanowiskach. Zgodnie z dostepnymi danymi
kobiety na stanowiskach kierowniczych zatrudniaja okoto 10% wiecej kobiet w swoich grupach zarzadzajacych
niz mezczyzni. Jednoczesnie 39% respondentow stwierdzito, ze nie wie, czy ich firma okreslita cele dotyczace
rownouprawnienia pici. Cele te znato wiecej kobiet niz mezczyzn.

» Najwazniejsze rozwiazania panstwowe wplywajace na wyniki:

W 2003 roku wprowadzono przepisy, wedtug ktérych w sktad rad nadzorczych musi wchodzi¢ co najmniej 40%
kobiet. Odegraty one znaczaca role w utworzeniu programu Futura. Wsparcie uzyskane od partii politycznych takze
miato pozytywny wptyw na program.

» Giéwne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

Pomimo rosnacej liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych nadal istnieja réznice w zakresie obowiazkéw petnionych
przez mezczyzn i kobiety. Wiecej kobiet zajmuje stanowiska kierownicze zwiazane z kadrami, natomiast mezczyzni
czesciej zarzadzaja kwestiami technicznymi i zwigzanymi z rynkiem.

» Strona WWW:

http:/Awww.Futurafinans.no/
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Scista wspotpraca brokeréw: wieksze zaangazowanie w
Irlandzkim Stowarzyszeniu Brokerow

» Nazwa firmy/organizacji: Irlandzkie Stowarzyszenie Brokeréw (IBA)
> Siedziba centrali: ilandia Irish Brokers }4#
association

» Wielkosc i sektor organizacji:
stowarzyszenie branzowe skupiajace 500 firm zatrudniajacych ponad 5500 oséb w sektorze ubezpieczen w Irlandii
» Gloéwne obszary i sposoby dziatania:

kwalifikacje mtodych cztonkéw stowarzyszenia IBA i nieustanne ksztatcenie

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatarn/wprowadzenia zasad:

celem inicjatywy byto umozliwienie stowarzyszeniu IBA nawiazania scislejszej wspotpracy z mtodymi brokerami, ktérzy
nie byli odpowiednio reprezentowani podczas spotkan i dziatan podejmowanych przez organizacje. Inicjatywa dla
miodych cztonkéw stowarzyszenia IBA (Young IBA) umozliwia zwiekszenie wérod tych pracownikéw $wiadomosci
celu, oferowanych ustug i korzysci wynikajacych z dziatania stowarzyszenia.. Nawiazywana jest wspotpraca z firmami
zatrudniajacymi brokeréw, co utatwia rozwdj stowarzyszenia i zaoferowanie dodatkowych mozliwosci jego cztonkom.
Kolejnym czynnikiem sprzyjajacym realizacji tej inicjatywy byt wzrost znaczenia kwalifikacji i ciagtego zdobywania
wiedzy w catym sektorze. W 2007 roku okreslono minimalne wymagania dotyczace umiejetnosci dla catego sektora
jako uzupetnienie ustawowych wymagan zawodowych. Ponadto rynek produktu podlega dywersyfikacji, co wymaga
od pracownikéw ciagtego poszerzania wiedzy. Ten przyktad ma jedynie na celu podkreslenie znaczenia uzyskania
wiasciwych kwalifikacji poczatkowych i statego rozwoju zawodowego.

» Data wdrozenia/czas trwania: 2008 r. (na stafe)
» Zaangazowani partnerzy: IBA

» Zakres dziatan:

Gtoéwne cele inicjatywy Young IBA sa nastepujace:

e zapewnienie doradztwa i pomoc w szkoleniu i edukacji mtodych brokeréw ubezpieczeniowych,

e pomoc mtodym cztonkom stowarzyszenia IBA w rozwoju zawodowym,

* zwiekszenie atrakcyjnosci pracy na stanowisku brokera ubezpieczeniowego,

* nawigzanie wspdtpracy miodych brokeréw z bardziej doswiadczonymi, a takze z menedzerami firm poprzez
organizacje spotkan i konferenciji.

Dziatania sa planowane przez Komisje Young IBA, ktorej czlonkowie spotykaja sie raz w miesigcu. Tworzy ja 13
cztonkoéw z réznych czesci kraju i firm (brokerzy oferujacy ubezpieczenia na zycie i inne). Komisja Young IBA odpowiada
przed Rada stowarzyszenia IBA.. Jej prezes zasiada w Radzie stowarzyszenia IBA, co zapewnia koordynacje dziatan
miedzy Komisjg Young IBA a stowarzyszeniem [BA.

Dziatania organizowane w ramach inicjatywy Young IBA obejmuja:

e seminaria szkoleniowe dla brokeréw (np. szkolenia dotyczace sprzedazy i produktéw),

® grupy przygotowania do egzaminéw (np. sesje dotyczace kwalifikacji zwiazanych z polisami na zycie i innymi
produktami, a takze zgodnoscia z normami i przepisami),

* przygotowanie specjalistycznych skryptéw dotyczacych réznych kwalifikacji,

e zapewnienie dostepnosci przydatnych informacji o egzaminach w stronie internetowe;j inicjatywy Young IBA.

Przyktady szkolen zorganizowanych w 2011 roku obejmuja:

e plany emerytalne dla par zyjacych w wolnych zwiazkach,

* nieujawnianie istotnych informacji,

e modut ubezpieczert komunikacyjnych,

e modut ubezpieczert komunikacyjnych dla pojazdéw uzytkowych,



® seminarium dotyczace przerwania dziatalnosci,

* warsztaty dotyczace zgodnosci z przepisami,

e seminarium dotyczace indywidualnych kont emerytalnych (PRSA),

e umiejetnosci dotyczace sprzedazy i efektywnej komunikacji telefonicznej.

Powszechne jest takze wykorzystanie portali spotecznosciowych (np. Facebook, Linkedin) do
reklamowania zdarzen, publikowania waznych informacji branzowych i organizowania co
kwartat konkurséw w celu pozyskania nowych cztonkéw.

W ramach inicjatywy Young IBA przyznawanych jest wiele nagrod, takich jak:

e za obstuge klienta,

e dla sprzedawcow,

e dla kierownikow zespotéw,

® za osiagniecia edukacyjne,

e za innowacje.

Wreszcie w ramach inicjatywy Young IBA wspierane sa imprezy charytatywne, co ma na celu scislejsza integracje
cztonkow.

» Osiagniete efekty i korzysci:

W konferencjach i spotkaniach zorganizowanych w ramach inicjatywy Young IBA od 2008 r. wzieta udziat duza liczba
uczestnikdéw. Powszechne jest takze rozpowszechnianie informacji za posrednictwem portali spotecznosciowych, a
przyznawane nagrody przyczyniaja sie do zwiekszania motywacji i sSwiadomosci dotyczacej dobrych praktyk i sposobdw
dziatania w sektorze.

» Glowne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

Oferta ustug dopasowana do wymagan mtodych brokeréw oraz wykorzystanie nowych mediéw do rozpowszechniania
informacji i powiadamiania o spotkaniach.

p» Strona WWW:

http://www.iba.ie/development2009/index.php?option=com_content&view=article&id=83&Itemid=232
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(Pro)aktywne starzenie sie: przekazywanie wiedzy i
zarzgdzanie zmianami

» Nazwa firmy/organizacji: MAIF-Filia MAIF

» Siedziba centrali: Francja

P Wielkosc i sektor organizacji: sektor ubezpieczen, 6800 pracownikéw (2010 1)
P Gloéwne obszary i sposoby dziatania: plan dziatania dotyczacy zatrudnienia starszych pracownikéw

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatarn/wprowadzenia zasad:

firma MAIF zastosowata strategie dotyczaca kwestii aktywnego starzenia sie pracownikéw. W 2006 roku firma podjeta
decyzje o przeprowadzeniu badan dotyczacych starzenia sie sity roboczej, uznata znaczenie zmian w strukturze
wiekowej w branzy w przysztym procesie rekrutacji i dokonywania innych ustalen. Coraz wieksza liczbe starszych
pracownikéw w firmach postrzega sie jako istotny czynnik, ktéry nalezy uwzglednic¢ w aspekcie zarzadzania kadrami.

Na podstawie ankiet przeprowadzonych wsréd pracownikow w 2006 roku podjeto wiele eksperymentalnych
dziatan. Celem takiej strategii byto odwrécenie trenddw zwiazanych z zastosowaniem planéw przedemerytalnych, co
pozwolitoby okresli¢ i uwzgledni¢ efekt starzenia sie kadry i motywowac starszych pracownikéw az do zakorczenia
kariery zawodowej.

» Data wdrozenia/czas trwania:

styczen 2010 — grudzien 2012, aktualny plan (oparty na poprzednich inicjatywach rozpoczetych w 2006 roku)
» Zaangazowani partnerzy: pracodawca

P Zakres dziatan:

Aktualny plan dziatania dla starszych pracownikéw na lata 2010-2012, zgodny z wymaganiami prawnymi i oparty
na poprzednich dziataniach, to gtéwne narzedzie promocji aktywnego starzenia sie pracownikéw. Obejmuje on trzy
gtéwne obszary:
e Przewidywania dotyczace zmian w rozwoju zawodowym
Aby motywowac starszych pracownikéw (w wieku od 45 lat), plan zaktada zdobywanie przez nich dodatkowych
umiejetnosci, poprawe mozliwosci zatrudnienia i zachecanie do rozwoju do konca kariery zawodowej. Kazdy
pracownik w wieku 45 lat i starszy moze omoéwi¢ z pracownikiem dziatu kadr kwestie dotyczace ,drugiej czesci
kariery zawodowej" . Takie rozmowy mozna w razie potrzeby powtarzac¢ co piec lat. Ich celem jest:

- zebranie informacji o doswiadczeniach, osiagnieciach zawodowych i umiejetnosciach pracownikow,

- omoéwienie ich aspiracji zawodowych,

- zaspokojenie potrzeb dotyczacych szkolen i rozwiazanie probleméw dotyczacych warunkéw oraz godzin pracy,
- okreslenie mozliwosci udziatu w dziataniach dotyczacych szkoler/doradztwa.

Na podstawie rozméw przeprowadzonych z pracownikiem dziatu kadr mozna opracowa¢ w porozumieniu z
pracownikiem indywidualne plany dziatania, ktére moga obejmowac szkolenia dopasowane do wymagan pracownika.
Koszty takiego szkolenia w catosci pokrywa firma. Istnieje réwniez mozliwos¢ zapewnienia wsparcia pracownikom,
ktorzy chca zatwierdzi¢ odbyte poza firma szkolenia podnoszace kwalifikacje.

¢ Przekazywanie wiedzy i umiejetnosci oraz rozwijanie kwalifikacji doradczych
Plan podkresla koniecznos¢ przekazywania wiedzy i doswiadczen starszych pracownikéw mtodszemu pokoleniu.
Przewiduje on, ze wieksza czes¢ starszych pracownikéw wezmie udziat w opracowaniu strategii doradczych oraz
szkolen organizowanych ad hoc. Ponadto celem planu jest wykorzystanie rozméw z pracownikami w wieku
przedemerytalnym dla okreslenia sposobdw przekazywania ich wiedzy i doswiadczen.

e Dostosowanie zakonczenia kariery zawodowej i etapdw przejsciowych miedzy aktywnoscia zawodowa a przejsciem
na emeryture
Plan okresla dziatania, ktérych celem jest uwzglednienie potrzeb i aspiracji starszych pracownikéw w ostatnich
latach pracy. Obejmuje to mozliwos¢ korzystania z dobrowolnej pracy na niepetny etat w przypadku oséb w wieku
58 lat i starszych. Spersonalizowane ustugi informacyjne swiadczone przez dostawce zewnetrznego sa dostepne
dla wszystkich pracownikéw w wieku od 57 lat. Ich celem jest utatwienie okreslenia uprawniert emerytalnych i
dokonanie $wiadomego wyboru dotyczacego przejscia na emeryture.



» Osiagniete efekty i korzysci:

Sposrod wielu priorytetéw planu niektére z dziatan wymienionych powyzej zyskaty wieksza
popularnos¢ wsrdd starszych pracownikéw.

e Jezeli chodzi o przewidywania dotyczace rozwoju zawodowego w przypadku pracownikdw
zajmujacych stanowiska wymagajace wiekszej sity fizycznej (mniejszo$¢ starszych pracownikéw
firmy), wdrozenie okreslonych dziatan, w tym dotyczacych mobilnosci w zyciu zawodowym, jest
niemal systematyczne. W tych przypadkach zmiana stanowiska na administracyjne zyskata wieksza
popularnos¢ wsréd starszych pracownikéw niz dziatania, ktérych celem byta kontynuacja pracy
na zajmowanym stanowisku. W przypadku oséb wykonujacych prace umystowa trudniej jest
zrealizowa¢ w praktyce przewidywania dotyczace zmian w karierze zawodowej. Tylko niewielka
czes¢ pracownikow w wieku 45 lat i starszych poprosita o rozmowe na temat ,, drugiej czesci kariery zawodowej” . Jednakze
w wiekszosci przypadkow po takich rozmowach opracowano indywidualny plan dziatania.

e Przekazywanie wiedzy i umiejetnosci oraz $wiadczenie ustug doradczych jest pozytywnie postrzegane przez starszych
pracownikow. Aktualnie wiekszos¢ doradcow, a czesciej osdb prowadzacych szkolenia, ma ponad 45 lat, cho¢ jest
to na razie wiekszo$¢ nieznaczna.

e Jezeli chodzi o dostosowanie zakonczenia kariery zawodowej i etapdw przejsciowych miedzy aktywnoscia zawodowa
a przejsciem na emeryture, indywidualne ustugi informacyjne spetniaja wymagania starszych pracownikow, ktoérzy
czesto z nich korzystaja. Popularne sa takze sesje szkoleniowe przygotowujace do przejscia na emeryture (korzysta z
nich 40% uprawnionych pracownikéw).

» Najwazniejsze rozwigzania panstwowe wptywajace na wyniki:

Jak wspomniano powyzej, w ostatnich latach wprowadzono we Francji ustawowy obowiazek dla firm zatrudniajacych
ponad 50 pracownikéw dotyczacy rozpoczecia negocjacji na temat promocji zatrudniania starszych pracownikéw.
Artykut 87 Ustawy o finansowaniu ubezpieczen spotecznych (Act on the Financing of Social Security) z 17 grudnia
2008 r. stanowi, ze firmy zatrudniajace co najmniej 300 pracownikéw od 2010 r. s3 zobowiazane do wdrozenia
wspodlnej umowy lub planu zatrudniania starszych pracownikéw. Firmy, ktére nie spetnia tego wymagania, musza
ponie$¢ koszty wynoszace 1% wyptat z tytutu zarobkow.

W praktyce przepis ten nie spowodowat dodatkowych zmian w przypadku firmy MAIF, poniewaz tworzenie inicjatyw
dotyczacych aktywnego starzenia sie rozpoczeto juz wczesniej.

Ostatnie zmiany w systemie emerytalnym (podniesienie wieku emerytalnego z 60 do 62 lat i wieku, w ktérym mozna pobierac
petna emeryture z 65 do 67 lat) beda miaty wptyw na dtugos¢ zycia zawodowego i strukture kadry w przedsiebiorstwie.

» Gioéwne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

Aktywne podejécie dziatu kadr i zarzadu do kwestii zmian demograficznych i starzenia sie kadry umozliwia zapewnienie
starszym pracownikom odpowiednich warunkéw pracy. Ponadto rodzaj wykonywanych obowiazkéw i niewielka liczba
0s6b wykonujacych prace fizyczne oznacza, ze dos¢ tatwo jest przekwalifikowac starszych pracownikéw i zatrudnic ich
na stanowiskach administracyjnych.

Wdrozenie planu (i poprzednich inicjatyw) wykazato jednak, ze rozwiazanie problemoéw starzenia sie kadry firmy to
ztozone zadanie, ktére powoduje powstanie okreslonych wyzwan dla dziatu kadr. Starzenie sie kadry i mozliwos¢
wydtuzenia okresu pracy zawodowej moze stanowi¢ problem dla mtodszego pokolenia pracownikéw. Wymaga to od
menedzeréw ds. kadr ponownej analizy przebiegu kariery zawodowej dla wszystkich grup wiekowych.

Co wazne, inicjatywy, za ktére odpowiada zarzad firmy MAIF, wykazaty, ze nie ma ,tatwego rozwiazania” problemu
motywowania starszych pracownikéw, a obieg informacji dotyczacych zarzadzania pracownikami w réznym wieku
jest utrudniony. Aby dziatania te byly efektywne, nalezy zrozumie¢ motywacje i czynniki wptywajace na decyzje
podejmowane przez pracownikow.

» Strona WWW:

Strona gtéwna firmy MAIF: http://www.maif.fr/accueil.html
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1.2 Dziatania w kierunku zrownowazenia zycia zawodowego
I prywatnego

Dziatania w kierunku zréwnowazonego zycia zawodowego i prywatnego odgrywaja kluczowa role w utrzymaniu
poziomu zatrudnienia i pozyskiwaniu nowych pracownikéw. Dotyczy to zwtaszcza kobiet, ktére czesto uwazaja, ze
musza dostosowac ambicje zawodowe tak, aby uwzgledni¢ potrzeby rodziny, np. wychowanie dzieci lub opieke
nad osobami starszymi. Zgodnie ze wspdlnym oswiadczeniem, aby zapewni¢ ,,maksymalng atrakcyjnos¢ sektora,
pracodawcy powinni zaoferowa¢ szeroka oferte mozliwosci wspdtpracy w efektywny sposéb. (...) Aby umozliwi¢
wszystkim, bez wzgledu na pfte¢, rozpoczecie pracy lub powrédt do niej po nieobecnosci, warto zastosowac takie
rozwiazania, jak zmienne godziny pracy, praca na niepetny etat, inicjatywy umozliwiajace powrdt do pracy, mozliwosc¢
pracy w domu i pracy w wybrany sposob z wykorzystaniem nowych technologii (Np. telepracy)”. Istotne jest takze
zapewnienie wysokiej jakosci opieki nad dzie¢mi.

Wspolne oswiadczenie podkresla takze znaczenie perspektyw zyciowych zwigzanych z dziataniami dotyczacymi
zrébwnowazonego zycia zawodowego i prywatnego. Elastycznos¢ w okresie przed zakoriczeniem pracy zawodowej
umozliwia jej przedtuzenie w przypadku oséb, ktére nie moga lub nie chca dtuzej wykonywac powierzonych zadan.
.Zasady, ktére zachecaja starszych pracownikoéw do pozostania w firmie dzieki alternatywnemu i mniej obciazajacemu
zakresowi obowiazkéw, to efektywne i wyprébowane metody w firmach i u posrednikéw ubezpieczeniowych.
Obejmuja miedzy innymi skrécenie czasu pracy, elastyczne godziny pracy, indywidualne ustalenia uwzgledniajace
wymagania osob starszych itd.”.

Ponizszy przykfad ilustruje, Zze znaczenie perspektyw zyciowych dotyczacych zréwnowazenia zycia zawodowego i
prywatnego jest dostrzegane w kompleksowej strategii firmy HUK-COBURG w zakresie rozwiazywania problemow
demograficznych. Zréwnowazone zycie zawodowe i prywatne odgrywa duza role w wielu zintegrowanych
rozwiazaniach stosowanych w branzy ubezpieczen na poziomie firmy i catego sektora. Szczegoétowe informacje na ten
temat zamieszczono w czesci 2 niniejszej broszury.
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Zrownowazenie zycia zawodowego i prywatnego:
roznorodne dziatania, ktore zapewniajg lepszy rozwaoj
zawodowy i utrzymanie poziomu zatrudnienia

» Nazwa firmy/organizacji: HUK-COBURG

» Siedziba centrali: Niemcy HUK—COBURG

» Wielkos¢ i sektor organizacji: Aus Tradition ginstig
ubezpieczenia ogdélne, 5 miliardéw euro przychodu ze skfadek ubezpieczeniowych, 8500 pracownikéw (2011 r.)
» Giéwne obszary i sposoby dziatania:

.Demografia: teraz albo nigdy”
Zrownowazenie zycia zawodowego i prywatnego (Dodatkowe dziatania firmy w dziedzinie nieustannego zdobywania
doswiadczen oraz bezpieczenstwa i higieny pracy przedstawiono w drugiej czesci niniejszej broszury.)

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatarn/wprowadzenia zasad:

Firma wczesniej okreslita problemy bedace wynikiem zmian demograficznych i postrzega dziatania umozliwiajace
prognozowanie zmian demograficznych jako najwazniejsze zadania dotyczace zasobow ludzkich, ktére nalezy
podjac¢ obecnie i w przysztosci; dotyczy to miedzy innymi zatrudnienia mtodych pracownikéw i utrzymania poziomu
zatrudnienia starszej kadry. Zmiany demograficzne moga byc¢ szczegdlnie problematyczne na obszarach wiejskich i jest
to widoczne w lokalizacji, gdzie znajduje sie centrala firmy.

P Data wdrozenia/czas trwania: wprowadzenie réznych dziatar w latach 2004-2010 (na state)
» Zaangazowani partnerzy:

pracodawca, rada zaktadowa, rézne organizacje pozarzadowe i dostawcy szkolen

» Zakres dziatan:

W 2005 roku w firmie HUK-COBURG podjeto decyzje o przeprowadzeniu procedury certyfikacji audit berufundfamilie®
(audyt Srodowiska pracy i warunkow dotyczacych rodziny). W lipcu 2005 roku firma otrzymata podstawowy certyfikat
fundacji Hertie-Foundation, ogolnokrajowego instytutu promocji zasad zarzadzania zasobami ludzkimi sprzyjajacych
zatozeniu rodziny. Certyfikat jest dowodem, ze firma stosuje dziatania zwiazane ze zréwnowazeniem Zzycia
zawodowego i prywatnego i nadal aktywnie wprowadza ich ulepszenia. Kolejne audyty przeprowadzono w 2008 i
2011 roku i zakonczyly sie one ponownym przyznaniem certyfikatu. Aby umozliwi¢ pracownikom lepsze pogodzenie
zycia zawodowego i rodzinnego, w ciagu kilku lat podjeto rézne dziatania:

e ,Zarzadzanie przy skréconym petnym etacie”
Od 2006 roku firma HUK-COBURG oferuje pracownikom na najnizszym poziomie zarzadzania (kierownicy zespotéw)
program ,zarzadzania przy skréconym petnym etacie”. Umozliwia to skrocenie tygodnia pracy do maksymalnie
25 godzin. Oferta jest oparta na standardowym zbiorze przepiséw na poziomie firmy i dostepna dla wszystkich
menedzeréw danego szczebla, ktdrzy chca z niej skorzysta¢. Dziatanie to dotyczy pracownikéw, ktérzy petnia juz
funkcje kierownikow zespotdw, oraz tych, ktorzy chca zajmowac to stanowisko w przysztosci, a jednoczesnie miec¢
duzo czasu dla rodziny. Z tej mozliwosci skorzystato juz ponad 30 z 650 kierownikéw zespotdw.

* Opieka wakacyjna i opieka nad dzie¢mi w wieku od 0 do 3 lat
Oprocz stowarzyszenia promujacego edukacje i szkolenia firma zapewnia opieke wakacyjna nad dzie¢mi
pracownikéw. Ponad 100 dzieci w wieku ponizej 14 lat ma zapewniona opieke podczas Swiat Wielkanocnych i
Bozego Narodzenia, a takze przez cztery tygodnie w lecie. Ponadto od 2008 roku firma HUK-COBURG udostepnita
w Coburg 24 zobki. Pracownikom w oddziatach ogdlnokrajowych firma zapewnia zewnetrzne doradztwo w
zakresie znalezienia placdwek opieki nad dzie¢mi. Dodatkowo pracownicy w centrach obstugi klienta otrzymuja
wsparcie finansowe na opieke nad dzieckiem w godzinach od 16:00 do 20:00.

e Pomoc dla pracownikéw, ktérych krewni wymagaja opieki
Biorac pod uwage aktualne zmiany demograficzne, firma podjeta decyzje o zapewnieniu wsparcia nie tylko



rodzinom z dzie¢mi, ale takze osobom, ktdre sprawuja opieke nad innymi cztonkami rodziny.
HUK-COBURG promuje przyjecie przepiséw uprawniajacych do 10-dniowego urlopu w
przypadku choroby cztonka rodziny wymagajacego opieki. Dodatkowo pracownicy maja
prawo do szesciu miesiecy urlopu umozliwiajacego opieke nad bliskimi krewnymi w domu.
W przypadku gdy potrzebna jest opieka pielegniarska, przedsiebiorstwo oferuje takze, przy
wsparciu zewnetrznej firmy doradczej, mozliwos¢ skontaktowania sie z domami seniora i
domami opieki. Zgodnie z najnowszymi przepisami firma HUK-COBURG bedzie umozliwiac¢
takze wykorzystanie , czasu do opieki nad rodzing” (Familienpflegezeit) przez 24 miesiace,
co pozwoli pracownikom na skrocenie czasu pracy w okresie 24 miesiecy.

Firma zapewnia osobom pracujacym na niepetny etat taki sam dostep do szkolen, jak
wszystkim innym pracownikom. Aby rozszerzy¢ mozliwosci pogodzenia obowiazkéw
zawodowych i rodzinnych, dostepne sa rézne harmonogramy godzin pracy oraz telepraca.

» Osiaggniete efekty i korzysci:

Firma przygotowata przyktadowe obliczenia, wedtug ktérych kazdy urlop macierzynski trwajacy okoto 3 lat i
koniecznos¢ ponownego wdrozenia w dziatania firmy oraz przeprowadzenia szkoler zwiazanych z nowymi procesami
oznacza dla firmy koszty w wysokosci 25 000 euro. Udostepnienie miejsc opieki nad dzie¢mi i mozliwos¢ pracy przez
menedzeréw na niepetny etat spowodowato skrocenie przerwy w pracy i wieksza che¢ kobiet do powrotu po 1-1,5
roku nieobecnosci. Ponadto szacuje sie, ze 75% kobiet pracujacych na niepetny etat nie zajmowatoby dzi$ stanowisk
kierowniczych, gdyby nie mogty one skorzystac¢ z powyzszych mozliwosci.

» Najwazniejsze rozwiazania panstwowe wplywajace na wyniki:

Istnieje wiele dziedzin, w ktérych wsparcie wiadz przynosi pozytywne efekty. Sa to:

e dostepnos¢ dodatkéw dla rodzicow (Elterngeld) przez okres jednego roku, co zwieksza prawdopodobienstwo ich
powrotu do pracy po 12 miesiacach;

e przepisy dotyczace uprawnien do czasu opieki, ktore okreslaja ogolne zasady obowiazujace w firmie;

e coraz wieksza liczba Ztobkéw wynikajaca z rosnacego poziomu inwestycji rzadowych w poszczegdlnych regionach;

e dostepnos¢ dobrych praktyk i wsparcia dla rozwoju (np. za posrednictwem programu auditberufundfamilie).

» Giéwne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

e szerokie spektrum dziatan zapewniajace korzysci pracownikom o réznym poziomie kwalifikacji we wszystkich
grupach wiekowych,

e duzy nacisk na dziatania dotyczace zréwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego,

e zaangazowanie w rozwdj kariery zawodowej w firmie.

» Strona WWW:

Raport na temat zasobow ludzkich w firmie, 2010 r. (Personalbericht 2010)
http://www.huk.de/content/dam/hukde/pdf/ueber_uns/berichte_2010/personalbericht_2010.pdf
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1.3 Dziatania dotyczgce bezpieczenstwa i higieny pracy

LPracownicy i pracodawcy sa wspodlnie odpowiedzialni za stworzenie stabilnego srodowiska, zapewniajacego
odpowiednie warunki pracy oraz zdrowie fizyczne i psychiczne pracownikom.”

Zgodnie ze wspélnym oswiadczeniem bezpieczne srodowisko pracy zapewniajace ochrone zdrowia umozliwia
pracownikom wydtuzenie kariery zawodowej. Oczywiscie jest to mocno zwiazane z czynnikami ryzyka w miejscu pracy,
ale utatwia takze rozwdj swiadomosci zdrowotnej, podobnie jak dziatania poza miejscem pracy odgrywaja wazna role
w ochronie zdrowia.

. W tym celu mozna wykorzystac systemy zarzadzania higiena pracy do realizacji takich inicjatyw, jak porady dotyczace
¢wiczen fizycznych, odzywiania i zarzadzania stresem, numery pomocy dla pracownikéw oraz testy i badania medyczne.
Pracodawcy nie ponosza jednak odpowiedzialnosci za zycie prywatne pracownikéw, dlatego ostateczne powodzenie
tych dziatan zalezy od checi ich realizacji przez poszczegdlne osoby.”

W 2004 r. umowa miedzysektorowa zawarta przez europejskich partneréw spotecznych uznata znaczenie czynnikow
ryzyka dotyczacych stresu w miejscu pracy i okreslita najwazniejsze dziatania umozliwiajace rozwiazanie tego problemu.
Umowe te popieraja partnerzy spoteczni w sektorze ubezpieczen i ,zgadzaja sie, ze eliminacja stresu w miejscu pracy
powoduje zwiekszenie wydajnosci, bezpieczenstwa i higieny pracy, co z kolei zapewnia korzysci ekonomiczne i
spoteczne firmom, pracownikom i catemu spoteczenstwu”. Dlatego tez wzywaja pracodawcéw i pracownikdéw w
sektorze do podjecia dziatan w celu eliminacji badZ ograniczenia niepozadanego poziomu stresu w miejscu pracy.

Przyktady w tej czesci broszury ilustruja znaczenie, jakie dla branzy ubezpieczeniowej ma zdrowie (psychiczne)
pracownikéw. Przyktady te przedstawiaja dziatania podejmowane przez firmy z tego sektora w catej Europie.
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Poprawa ochrony zdrowia: identyfikacja, ograniczanie i
unikanie stresu zwigzanego z pracg

» Nazwa firmy/organizacji: Allianz Group

®
P> Siedziba centrali: Niemcy Al l l an z @

» Wielkosc i sektor organizacji:

grupa ubezpieczeniowa i zarzadzajaca zasobami, 141 938 pracownikdéw na catym swiecie, catkowity dochdd 103 560
miliardéw euro (2011 r.)

P Gléwne obszary i sposoby dziatania:
umowa w sprawie wytycznych dotyczacych stresu zwiazanego z praca
» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatari/wprowadzenia zasad:

Wymagania w miejscu pracy stale rosna. Jest to spowodowane przez takie czynniki, jak coraz wieksza konkurencja
miedzynarodowa oraz podwyzszane standardy wydajnosci i efektywnosci pracy. Nagromadzenie takich czynnikéw,
szczegolnie w potaczeniu z okolicznosciami, ktérych zrodtem jest zycie prywatne, prowadzi do negatywnego stresu i
powoduje negatywne reakcje fizyczne, psychologiczne i spoteczne oraz zty stan zdrowia. Zty stan zdrowia z kolei moze
wptywac na zdolnos¢ pracownika do efektywnej i wydajnej pracy i spowodowac jego wczesniejsze opuszczenie rynku

pracy.

Zgodnie z Europejska autonomiczna umowa miedzybranzowa dotyczaca rozwiazania problemu stresu w miejscu pracy,
a takze zalecert Wspdlnego o$wiadczenia partneréw spotecznych w sektorze ubezpieczen, Allianz SE i jego (europejska)
rada SE Works Council zawarty Umowe dotyczaca zalecer zwiazanych ze stresem w miejscu pracy.

» Data wdrozenia/czas trwania: 5 maja 2011 .
> Zaangazowani partnerzy: Allianz SE i Rada Pracownicza Allianz SE (Works Council Allianz SE)
» Zakres dziatan:

Umowa ta dotyczy firmy Allianz SE i wszystkich jej fili majacych zarejestrowane biura w panstwach cztonkowskich
UE, panstwach-sygnatariuszach Europejskiego Obszaru Gospodarczego i w Szwaijcarii. Okresla ona ochrone zdrowia
(zapobieganie negatywnemu stresowi w miejscu pracy) jako cel firmy, ktory ma byc¢ osiagniety wspdlnie przez nia i jej
pracownikéw. Jednym z celéw umowy jest zwiekszenie swiadomosci problemu stresu w miejscu pracy, sposobéw jego
wczesnego wykrywania, unikania i ograniczania przez obie strony.

W celu okreslenia potencjalnych przyczyn i maksymalnej ich eliminacji konieczna jest regularna ocena ryzyka zgodnie
z dyrektywa unijna w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w
miejscu pracy (89/391/EEC). Nacisk potozono takze na konsultacje i udziat pracownikéw w przeprowadzaniu oceny
ochrony zdrowia i bezpieczenstwa.

Firma zmierza do poprawy ochrony zdrowia i ograniczania stresu zwiazanego z praca poprzez nastepujace dziatania
prewencyjne:

® zmiany sa przeprowadzane w sposob, ktéry nie powoduje stresu w miejscu pracy na tyle, na ile jest to mozliwe;

e w zaleznosci od struktur lokalnych zapewnia sie pracownikom dostep do informacji i narzedzi umozliwiajacych
unikanie lub efektywne eliminowanie sytuacji powodujacych stres (np. porady lekarskie, poufne linie pomocy,
doradztwo, edukacja, szkolenia itp.);



e dla pracownikéw, ktérych wydajnos¢ ulegta obnizeniu z powodu stresu w miejscu pracy,
dostepne sa odpowiednie dziatania w zakresie rehabilitacji i ponownej integracji;
e zachowana jest réwnowaga miedzy wprowadzanymi zmianami a procesem nauki.

Ta umowa okresla takze rézne obowiazki rady, zarzadu, lokalnych dziatéw kadr i pracownikéw
dotyczace wdrozenia umowy.

» Osiagniete efekty i korzysci:
Dwa lata po podpisaniu umowy firmy z grupy Allianz Group beda musiaty przekazac raport na temat dziatar podjetych
w celu wdrozenia jej zasad. Nastepnie przeprowadzane zostana analizy w celu okreslenia najlepszego sposobu
wspdlnego stosowania dobrych praktyk.

» Giéwne czynniki zapewniajgce powodzenie/problemy:

Dostepnos¢ umowy miedzybranzowej na temat stresu zwigzanego z praca i wspdlnego oswiadczenia w sektorze
ubezpieczen, ktdre dotyczy takze kwestii bhp. Dtugotrwata wspétpraca w (europejskiej) Radzie Pracowniczej firmy
Allianz SE.

» Strona WWW:

https://www.allianz.com/en/press/news/company_news/human_resources/news_2011-05-05.html
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Jeden za wszystkich, wszyscy za jednego:
kampania ,,Wspoétpracownicy daja Ci wsparcie”

» Nazwa firmy/organizacji: Etera

» Siedziba centrali: Finlandia etera " -~ —

» Wielkosc i sektor organizacji:

ubezpieczenia emerytalne oferowane 18 500 firmom; 240 000 ubezpieczonych pracownikéw tych firm
» Gléwne obszary i sposoby dziatania:

Kampania , Wspétpracownicy daja Ci wsparcie” Bezpieczenstwo i higiena pracy

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatarn/wprowadzenia zasad:

Etera jest jedna z szesciu firm w Finlandii oferujacych ubezpieczenia emerytalne. Wszyscy pracodawcy musza pfacic
obowiazkowe sktadki ubezpieczeniowe za swoich pracownikéw, ale od 2007 roku moga wybrac firme ubezpieczeniowa.
Przed rokiem 2007 firma Etera $wiadczyta ustugi dla pracownikéw w branzy budowlanej, lesnej, rolniczej i portowe;.
Firmy z tych sektoréow nadal stanowia wigkszos¢ jej klientow.

Czes¢ sktadek emerytalnych w firmie musi by¢ zainwestowana w poprawe warunkéw pracy. Firma Etera $wiadczy takie
ustugi, co oznacza udzielanie pomocy firmom w ocenie problemdéw pracownikéw dotyczacych bezpieczenstwa i higieny
pracy, ktére moga prowadzi¢ do nieobecnosci w pracy, zmniejszonej wydajnosci, a nawet wczesniejszego przejscia
na emeryture. Na podstawie takich analiz firma Etera oferuje ustugi doradcze i narzedzia ufatwiajace eliminowanie
czynnikéw ryzyka. Moga to by¢ czynniki zwiazane z ergonomia, procedurami pracy lub zarzadzania itp. Z powodu
profilu klientéw firmy Etera Srednie sktadki ubezpieczeniowe w obstugiwanych firmach sa od dwdch lat nizsze od
Srednich w Finlandii, co oznacza wysokie koszty dla firm ubezpieczeniowych i pracodawcow (w przypadku ptatnosci
za niezdolnos¢ do pracy lub zasitku po wczesniejszym przejsciu na emeryture). Inwestycje w inicjatywy zapewniajace
komfort pracy sa wazne z finansowego i marketingowego punktu widzenia.

» Data wdrozenia/czas trwania: 2010 r. (na state)
P Zaangazowani partnerzy: Etera we wspoipracy z firmami stowarzyszonymi
» Zakres dziatan:

Kampania powstata na podstawie badan i doswiadczen firmy, zgodnie z ktérymi wiele oséb w wieku powyzej 50 lat
rozwaza przejscie na emeryture. Wnioski byty nastepujace: przekaza¢ odpowiednie informacje mtodszym pracownikom
i poprawi¢ warunki pracy w catym okresie zatrudnienia. Oprécz problemaéw fizycznych, ktére w firmie Etera analizowano
podczas oceny komfortu pracy klientow, coraz wigksza liczba nieobecnosci z powodu ztego stanu zdrowia i zwiazane z
tym wczesniejsze opuszczenie rynku pracy wynikaja z problemdw psychicznych spowodowanych stresem, mobbingiem
i molestowaniem lub niemozliwoscia pogodzenia zycia zawodowego i prywatnego.

W celu wyeliminowania tych problemoéw firma Etera zorganizowata kampanie o nazwie , Wspotpracownicy daja Ci
wsparcie”, skfadajaca sie z nastepujacych elementéw:

e kampania w serwisie Facebook i powiazane forum dyskusyjne dotyczace komfortu psychicznego w miejscu pracy,
e komiksy poruszajace problemy pojawiajace sie w miejscu pracy, ktére maja na celu sktonienie pracownikéw do
analizy, w jaki sposob ich zachowania i relacje ze wspoétpracownikami wptywaja na powstanie srodowiska pracy
gwarantujacego ochrone zdrowia,

e zestaw kwestionariuszy umozliwiajacych pracownikom ocene, czy sa ,, dobrymi wspétpracownikami”,

e strona internetowa z dokfadnymi instrukcjami postepowania w okreslonych sytuacjach.

Firma Etera zatrudnia pieciu pracownikow $wiadczacych ustugi zwiazane z zapewnieniem komfortu pracy. Odwiedzaja
firmy klientow w celu przeprowadzenia odpowiednich analiz oraz przekazania informacji na temat kampanii i
zastosowanych narzedzi. Jednym z waznych celéw jest uswiadomienie pracownikom, ze za przyjazne dla zdrowia
miejsce pracy odpowiedzialny jest nie tylko zarzad, ale takze oni sami.



» Osiagniete efekty i korzysci:

Uwzglednienie kwestii komfortu pracy w $wiadczonych ustugach ma pozytywny wptyw na
poziom absencji pracownikéw, satysfakgji i decyzji o wczesniejszym przejsciu na emeryture.
Jednak dokonanie takiej kompleksowej oceny nie jest tatwe, poniewaz ma na nia wptyw duza
liczba czynnikéw. Firma i osoby zajmujace sie przetwarzaniem informacji probuja okresli¢
pozytywny wptyw tych czynnikéw.

Kampania firmy w serwisie Facebook cieszy sie duza popularnoscia. Sledzi ja 12 000
uzytkownikow, ktérzy regularnie wymieniaja informacje.

Firma Etera opracowuje aktualnie narzedzia, ktére bedzie mozna udostepni¢ wszystkim
cztonkom, bez wzgledu na wysokos¢ ptaconych sktadek. Oznacza to przede wszystkim, ze mate
firmy, ktére — z powodu mniejszej liczby pracownikéw — nie generuja duzego potencjatu
dotyczacego inicjatyw w zakresie zapewnienia komfortu pracy, moga takze skorzystac¢ z tych
narzedzi, udostepniajac je pracownikom i zarzadowi.

» Najwazniejsze rozwigzania panstwowe wptywajace na wyniki:
Istnieje wiele dziedzin, w ktoérych zasady wprowadzone dla catego kraju sa uzupetnieniem tych dziatan. Sa to:

e Struktura finskiego systemu ubezpieczerr emerytalnych: Wymaga ona pfacenia przez pracodawcéw sktadek
ubezpieczeniowych za pracownikéw. Stata, ale niewielka cze$¢ tych sktadek ptaconych firmie Etera musi zostac
przeznaczona przez firmy ubezpieczeniowe na finansowanie inicjatyw zapewniajacych komfort w miejscu pracy.

e Wydtuzenie wymaganego wieku emerytalnego.

e Jasno okreslone regulacje i polityka nakierowana na wydtuzenie zycia zawodowego w Finlandii.

» Giéwne czynniki zapewniajgce powodzenie/problemy:

Dostepnos¢ materiatdow dotyczacych kampanii w serwisie Facebook/stronie internetowej. Rozpowszechnianie narzedzia
poprzez kampanie informacyjna i stata wspotprace z pracodawcami.

» Strony WWW:

Informacje na temat firskiego systemu ubezpieczer emerytalnych w Finlandii:
http://Awww.etk.fi/en/service/insuring_in_finland/783/insuring_in_finland

Informacje na temat kampanii firmy Etera:
www.etera.fi/tyokaveri (oficjalna strona kampanii)
www.facebook.com/tyokaveri (strona kampanii w serwisie Facebook)

27



28

Analiza poziomu satysfakcji z pracy i psychologii
zachowania w miejscu pracy: podkomisja Topdanmark
ds. psychologii srodowiska pracy

» Nazwa firmy/organizacji: Topdanmark

Topdanmark

» Siedziba centrali: Dania Forsikrings Pension
» Wielkosc i sektor organizaciji:

Topdanmark to jedna z najwiekszych firm ubezpieczeniowych w Danii. Zatrudnia 2550 pracownikéw, a jej obroty
wynosza 11 miliardéw koron dunskich (2011). Oferuje ubezpieczenia na zycie i komunikacyjne.

» Gléwne obszary i sposoby dziatania:
Psychologia srodowiska pracy. Bezpieczenstwo i higiena pracy.
» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatarn/wprowadzenia zasad:

W firmie Topdanmark istnieje dtuga tradycja prowadzenia konstruktywnego dialogu miedzy zarzadem, przedstawicielami
zwiazkéw lokalnych i pracownikami. Zdaniem obu stron bardziej owocne jest uwzglednienie czynnikéw ryzyka
psychologicznego i fizycznego w ramach ogélnej oceny srodowiska pracy.

W celu oceny czynnikéw ryzyka w obu przypadkach powotano podkomisje. Przed jej powstaniem zadanie oceny
psychologii srodowiska pracy spoczywato nie tylko na organizacji ds. srodowiska pracy na poziomie firmy, ale takze
inspektorach Urzedu ds. Srodowiska Pracy (Work Environment Authority). Uwaza sie, ze inspektorzy, dziatajacy
poza organizacja, mieli utrudniony kontakt z pracownikami i dlatego nie byli w stanie dokfadnie okresli¢ czynnikéw
dotyczacych stresu lub ryzyka. Powstanie podkomisji byto takze wyrazem szacunku zarzadu wobec pracownikéw
sektora ubezpieczen i Swiadczyto o tym, jak wazne dla obu stron jest ich dobre samopoczucie.

» Data wdrozenia/czas trwania:

Podkomisja powstata w 2007 roku w nastepstwie zawarcia umowy miedzy organizacjami w kwietniu 2007 roku
(Danish Employers’ Association of the Financial Sector — FA oraz Association of Insurance Employees in Denmark —
DFL) i dziata do dzisiaj.

» Zaangazowani partnerzy:

W 2006 roku nastapita zmiana w przepisach, ktéra umozliwita organizacjom pracodawcéw i pracownikéw zawarcie
takiej umowy dotyczacej bezpieczenstwa i higieny psychicznej. Stowarzyszenia Danish Employers’ Association of the
Financial Sector i Association of Insurance Employees in Denmark zgodzity sie monitorowac, tworzy¢ i regulowac
kwestie psychologii srodowiska pracy w sektorze ubezpieczen. Jednak w sktad podkomisji, ktéra tworzy raporty i
przeprowadza analizy, weszli lokalni reprezentanci DFL i przedstawiciel firmy Topdanmark.

» Zakres dziatan:
Cele powotania podkomisji:

e promowanie satysfakcji z pracy i dobrego zdrowia psychicznego oraz
* zapewnienie rozwiazania problemow dotyczacych zdrowia psychicznego przez komisje lokalne, na ile jest to mozliwe,
lub, w przypadku braku takich mozliwosci, przez zaangazowane organizacje.

Firma ma obowiazek przestrzegania przepiséw bhp w kwestiach psychospotecznych.
Stowarzyszenia FA i DFL przejmuja zadania zapisane w Ustawie o $rodowisku pracy (Working Environment Act), aby
zapewni¢, ze firmy przestrzegaja postanowien dotyczacych kwestii psychospotecznych:

e wymagania dotyczace planowania i organizowania pracy,

¢ wymagania dotyczace bezpiecznego wykonywania pracy,

¢ wymaganie dotyczace obowiazkéw odpowiadajacych kwalifikacjom pracownika,

e wymagania regulacji dotyczacych monotonnych prac, tempa pracy i warunkéw pracy w izolacji,



¢ wymagania dotyczace ryzyka dla zdrowia fizycznego lub psychicznego z powodu mobbingu,
a takze molestowania seksualnego.

Lokalny komitet (podkomitet firmy Topdanmark) omawia zasady i wytyczne w kwestiach
psychospotecznych zgodnie z powyzszymi wymaganiami. Komisja nie zajmuje sie kwestiamii
dotyczacymi warunkéw pracy poszczegolnych pracownikéw.

Na szczeblu lokalnym konieczna jest dyskusja komisji na temat zapobiegania, identyfikacji
i rozwigzywania problemoéw, a nastepnie nalezy zapewni¢ cztonkom komisji mozliwos¢
uzyskania wiedzy wymaganej do wykonania tych dziatan. Problemy sa najpierw omawiane
przez pracodawce i menedzera lokalnego.

Jezeli menedzer i pracodawca nie moga rozwigza¢ problemu, jest on omawiany na wyzszym poziomie zarzadzania.
Jezeli problem nadal wystepuje, lokalne stowarzyszenie DFL omawia problem z zarzadem firmy zgodnie z umowa
zwiagzkowa miedzy stowarzyszeniem FA a DFL. Jezeli nie uda sie rozwiazac problemu, stowarzyszenie FA lub DFL moze
przedstawic¢ sprawe Komitetowi organizacyjnemu (Samarbejdsraad).

P Osiagniete efekty i korzysci:

Wspotpraca organizacji zajmujacej sie bezpieczenstwem i higiena pracy usprawnita dialog na temat satysfakgji z pracy
i psychologii srodowiska pracy. Wyjasniono sposob przekazywania zadarh miedzy komisja robocza a organizacja ds.
Srodowiska pracy oraz kwestie odpowiedzialnosci za poszczegdlne zadania.

Oprécz psychologii Srodowiska pracy podkomisja zajmuje sie nastepujacymi problemami: zdrowie, stres, dieta, palenie
tytoniu i satysfakcja z pracy.

Jak stwierdzili cztonkowie wewnetrzni podkomisji, reakcja pracownikéw jest pozytywna i sa oni otwarci na dyskusje
dotyczaca psychicznego komfortu pracy.

» Najwazniejsze rozwigzania panstwowe wptywajace na wyniki:

Dunska Ustawa o Srodowisku Pracy (Working Environment Act) wraz z poprawkami dokonanymi w 2010 roku,
odegrata znaczaca role w tworzeniu Podkomisji ds. psychologii srodowiska pracy. Jak wspomniano wczesniej, przed
utworzeniem podkomisji odpowiedzialno$¢ za ocene psychologii $rodowiska pracy ponosit Urzad ds. Srodowiska
Pracy (Working Environment Authority). Przepisy stanowia, ze to ,pracodawca jest odpowiedzialny za zapewnienie
prawidtowych i bezpiecznych warunkéw pracy”.

» Giéwne czynniki zapewniajgce powodzenie/problemy:

Podkomisja jest na tyle skuteczna, ze obecnie umozliwia efektywne okreslanie niewielkich probleméw w miejscu pracy
i rozwiazywanie ich, zanim stana sie powazniejsze.

Krajowi inspektorzy tylko w rzadkich przypadkach kontrolowali Srodowisko pracy w sektorze ubezpieczen, a podkomisja
nieustannie podejmuje wszelkie dziatania w celu jego ulepszania pod wzgledem psychologicznym.

Analiza ryzyka psychospotecznego i dziatania majace na celu jego eliminacje lub niwelowanie konsekwencji maja
obecnie wyzszy priorytet w firmach niz dotychczas.

» Strony WWW:

 Ustawa o Srodowisku Pracy:
http://arbejdstilsynet.dk/en/engelsk/regulations/working-environment-act/arbejdsmiljoloven.aspx

¢ Oficjalna strona internetowa firmy Topdanmark A/S: www.topdanmark.dk

e Strona zwiazkowa DFL w firmie Topdanmark: www.pf-topdanmark.dk
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Czesc 2.

Potaczone metody dziatania w odpowiedzi na
problemy demograficzne

Zgodnie z informacjami zawartymi we wspdlnym o$wiadczeniu ,demografia to ztozona dziedzina i wymaga
zastosowania réznorodnych strategii na wszystkich poziomach systemu spotecznego”. Z powodu rosnacej sredniej
wieku pracownikéw w sektorze ubezpieczen i koniecznosci zatrudnienia wysoko wykwalifikowanych oséb wiele firm w
sektorze ubezpieczen zrewidowato strategie kadrowa i model dziatania w celu zatrudnienia i utrzymania pracownikéw.

Zrownowazenie zycia zawodowego i prywatnego, nieustanne ksztatcenie oraz dziatania dotyczace bezpieczenstwa i
higieny pracy odgrywaja wazna role w rozwiazaniu problemoéw wynikajacych ze zmian demograficznych i zwigkszaja
atrakcyjnos¢ zatrudnienia w sektorze przez dtuzszy okres. Cho¢ pojedyncze podejmowane dziatania w tych obszarach
moga by¢ efektywne, udane potaczenie zasad i strategii w dwdch lub trzech dziedzinach moze da¢ dodatkowe efekty,
a wiele dobrych praktyk jest wynikiem wtasnie takich potaczonych dziatan.

Praktyki opisane w ponizszych czesciach dotycza zréwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego, nieustannego
ksztatcenia oraz bezpieczenstwa i higieny pracy na poziomie firmy i sektorowym. Czes¢ 2.1 dotyczy dziatan
podejmowanych w catym sektorze i zawiera szczegdtowe przyktady z belgijskiej, holenderskiej i wioskiej branzy
ubezpieczen. W czesci 2.2 przedstawiono rozwigzania stosowane w niemieckich, witoskich i szwedzkich firmach.
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Dziatania dotyczgce rownosci kobiet i mezczyzn:
rozpowszechnianie idei jednakowych szans

P Nazwa firmy/organizacji: ANIA (Krajowe Stowarzyszenie Wioskich Ubezpieczycieli)

» Siedziba centrali: Wiochy A

» Wielkosc i sektor organizacji: A ) A N IA

zrzeszajace 180 firm stowarzyszenie ANIA reprezentuje 90% pracodawcow na

. o Associazione Nazionale
wtoskim rynku ubezpieczen.

fra le Imprese Assicuratrici
» Gléwne obszary i sposoby dziatania: GenerAzione

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatann/wprowadzenia zasad:

Celem jest jak najlepsze wykorzystanie potencjatu zasobéw ludzkich oraz zachecanie do stosowania i promowanie idei
jednakowych szans dla kobiet i mezczyzn w sektorze ubezpieczen.
Program GenerAzione obejmuje:

° promocje powszechnego informowania o zasadach i problemach dotyczacych réwnosci szans kontekscie
odpowiedzialnosci spotecznej firm,

* zbieranie danych o pozytywnych dziataniach podjetych juz przez firmy ubezpieczeniowe w celu utworzenia banku
informacji, oraz

* wykorzystanie najlepszych przyktadéw i zachecanie partneréw do dziatania w celu opracowania i wdrozenia procedur
przynoszacych pozytywne efekty.

* Program GenerAzione obejmuje przyznawanie certyfikatéw i nagréd podczas publicznej ceremonii.

» Data wdrozenia/czas trwania:

Ceremonia inauguracyjna odbyta sie w pazdzierniku 2009 roku. Uczestnicy przekazali szczegétowe informacje na
temat stosowanych zasad wyréwnywania szans, wypetniajac ankiete przeanalizowana przez komisje Narodowa
Komisje Réwnych Szans CNPO (National Equal Opportunities Committee). Przeprowadzono takze wstepna analize
danych zebranych przez firmy. Procedura zostanie wkrétce zakoriczona, co umozliwi ocene koncowa.

Nastepnie kazdy kandydat otrzyma certyfikat uczestnictwa.
» Zaangazowani partnerzy:

CNPO oraz 21 organizacji cztonkowskich reprezentujacych pracodawcédw z sektora ubezpieczen, zwiazki zawodowe
oraz 15 ponizszych firm ubezpieczeniowych: ALLEANZA TORO S.p.A., GRUPPO ALLIANZ, ASSICURAZIONI GENERALI
S.p.A., AXA ASSICURAZIONIS.p.A., AXA MPS ASSICURAZIONI VITA S.p.A. and AXA MPS ASSICURAZIONI DANNIS.p.A.,
BIPIEMME VITA S.p.A., FATA ASSICURAZIONI DANNI S.p.A., GENERTEL S.p.A., GROUPAMA ASSICURAZIONI S.p.A.,
GRUPPO HELVETIA, INA ASSITALIA S.p.A., ITALIANA ASSICURAZIONI S.p.A., SOCIETA CATTOLICA DI ASSICURAZIONE,
SOCIETA REALE MUTUA ASSICURAZIONI, UNIPOL ASSICURAZIONI.

Powyzsze firmy tworza wiekszos¢ wtoskiego rynku ubezpieczen, maja rézna strukture i odmienne sposoby zarzadzania.
Poza wymiana doswiadczert w ramach programu GenerAzione kazda z firm wspomaga komisje CNPO w promowaniu
i ulepszaniu zasad dotyczacych jednakowych szans we wioskim sektorze ubezpieczen.

» Zakres dziatan:

Cele programu GenerAzione to:

° promowanie rozpowszechniania informacji na temat réwnosci szans i probleméw dotyczacych tego sektora,

° gromadzenie, propagowanie i nagradzanie dobrych praktyk w sektorze oraz wspieranie innych firm we wprowadzaniu
podobnych dziatar dotyczacych réwnosci pfci.



Firmy mogty wzia¢ udziat w programie GenerAzione, jezeli podjety dziatania w tej dziedzinie lub
ich celem byto uzyskanie dodatkowych informacji. Udziat w inicjatywie byt bezptatny. Kandydaci
wypetniali ankiete, ktdrej celem byto okreslenie rozwiazan zwiazanych z wyréwnywaniem
szans, mozliwosci pozyskania informacji oraz wprowadzenia zmian. Kandydaci musieli
udokumentowac¢ podjete dziatania lub przedstawi¢ plany ich wdrozenia.

P Osiagniete efekty i korzysci:

W 2011 roku 15 ze 180 organizacji stowarzyszonych w ANIA wzieto udziat w programie

GenerAzione. Liczba ta moze wydawac sie niewielka, ale firmy te reprezentuja wieksza czesc¢

wioskiego rynku ubezpieczen. Oczekuije sie, ze propagowanie dziatan i informowanie o dobrych

praktykach zacheci innych pracodawcéw w sektorze do podjecia dziatart umozliwiajacych zapewnienie réwnych szans
dzieki lepszym zasadom, odpowiednim szkoleniom i doradztwu.

» Gtéwne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

Rozpowszechnianie informacji poprzez edukacje na temat dobrych praktyk, a nie poprzez narzucanie zobowiazan.
Szerokie spektrum zaangazowanych pracodawcéw (wielkos¢ i podsektor), co oznacza, ze firmy nieuczestniczace w
programie GenerAzione, moga fatwo uzyska¢ informacje o praktykach w podobnych organizacjach, ktoére biora juz
udziat w tej inicjatywie.

» Strona WWW:

ANIA:
http://www.ania.it

33



34

2.1 Dziatania sektorowe

Projekt zapewniajacy obustronne korzysci:
poprawakomunikacjiiszkolenia nawszystkich poziomach

P Nazwa firmy/organizacji: belgijski sektor ubezpieczen

Assuralia

Union Professionnelle des Entreprises d'Assurances

» Siedziba centrali: Belgia
» Wielkosc i sektor organizacji:

catkowity dochdd ze sktadek belgijskiego sektora ubezpieczert wynidst w 2010 roku 29,4 miliarda euro; 23 700
pracownikow (2010 r.); 75 firm

P Gtowne obszary i sposoby dziatania: nieustanne ksztatcenie oraz bezpieczenstwo i higiena pracy
» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatann/wprowadzenia zasad:

Podniesienie Swiadomosci znaczenia dobrej komunikacji wewnetrznej, szkolen i inwestycji w nieustanne zdobywanie
doswiadczen na wszystkich poziomach.

P Data wdrozenia/czas trwania: od 2003 r., regularnie aktualizowany w wyniku negocjacji

» Zaangazowani partnerzy:

partnerzy spoteczni w belgijskim sektorze ubezpieczen (Assuralia, LBC, CNE, SETCA-BBTK, ACLVB-CGSLB)
» Zakres dziatan:

Partnerzy spoteczni w belgijskich firmach od dawna pielegnuja tradycje negocjowania, zwtaszcza w sektorze
ubezpieczen. Ponadto zapobieganie stresowi i zarzadzanie nim w miejscu pracy to jedna z kwestii, dla ktérej partnerzy
spoteczni w sektorze ubezpieczer opracowali wspdlny projekt, bedacy uzupetnieniem zawartej w 2004 roku umowy
ramowej miedzy sektorami dotyczacej stresu zwiazanego z praca.

Inicjatywy te sa takze zwiazane z celami okreslonymi przez europejskich partneréw spotecznych zawartymi w ich
wspdlnym oswiadczeniu Problemy demograficzne w europejskim sektorze ubezpieczen.

W ramach tych inicjatyw partnerzy spoteczni w sektorze zalecaja zastosowanie w firmach ubezpieczeniowych trzech
strategii:

® Poprawa komunikacji i dialog wewnetrzny.
® Zachecanie menedzeréw sredniego szczebla do udziatu w szkoleniach.
® Inwestowanie w nieustanne ksztatcenie na wszystkich szczeblach.

Majac przekonanie, ze ten korzystny dla wszystkich projekt nie powoduje zadnych konfliktéw, partnerzy opracowuja
takze zasady zwiekszajace Swiadomos¢ potencjalnych problemoéw oraz zalecenia majace utatwi¢ firmom podjecie
praktycznych dziatan.

Ponadto partnerzy spoteczni w sektorze opracowali zbiér sprawdzonych procedur i wytycznych dla firm
ubezpieczeniowych.

Wreszcie w 2004 i 2007 roku zorganizowano spotkania dyskusyjne, w ktdrych mogty wziac¢ udziat wszystkie strony
zainteresowane obowiazujacymi zasadami zapobiegania stresowi i zarzadzania nim, tzn.: dziaty kadr, doradcy ds. bhp,
przedstawiciele zwiazkéw zawodowych itp.

W trakcie tych spotkan firmy ubezpieczeniowe mogty poinformowac o swoich planach, a uczestnicy wzia¢ udziat w
dyskusjach lub innych formach prezentacji i wymiany mysli.



Rozpowszechnienie zasad zwiekszajacych swiadomos¢ w ramach sektora stanowi pozytywny
impuls zachecajacy partneréw spotecznych do koordynacji dziatan majacych na celu
zapobieganie stresowi oraz do wspodtpracy w zakresie okreslania zasad zarzadzania pod katem
wydajnosci przedsiebiorstwa i komfortu pracy.

» Osiggniete efekty i korzysci:

e Zorganizowano réznorodne wspdlne seminaria, np. dotyczace stresu, ktoére zwiekszyty

Swiadomos¢ oraz umozliwity firmom i partnerom spotecznym w sektorze wymiane doswiadczen i dobrych praktyk (aby
uzyska¢ dodatkowe informacje, skorzystaj z ponizszego facza do strony internetowe;).

* W 2008 roku wszystkie firmy otrzymaty ,Wspdlne zalecenie”, aby umozliwi¢ belgijskiemu sektorowi ubezpieczen
skoncentrowanie sie na trzech powyzszych strategiach dziatania.

P Giéwne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

W sektorze od dawna pielegnowana jest tradycja partnerstwa spotecznego i wspélnych negocjacji. Utworzono wspélny
sektorowy fundusz (fonds paritaire), ktérego celem jest wspieranie zatrudniania i szkolen.

» Strona WWW:

http://www.assuralia.be/index.php?id=388&L=1&tx_ttnews%5btt_news%5d=874&tx_ttnews% 5bcat%5d=418&cH
ash=28e8b6cbf510eac521a64c3dfbfdc02f
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Okreslanie stopnia zagrozenia dla zdrowia i szukanie
sposobu na utrzymanie mozliwosci zatrudnienia

P Nazwa organizacji promujacej: Holenderskie Stowarzyszenie Ubezpieczycieli DAI i zwiazki zawodowe:
FNV, CNV oraz De Unie

K/
» Siedziba centrali: Holandia ,////// VERBOND VAN VERZEKERAARS

» Wielkosc i sektor organizagji:

holenderski sektor ubezpieczen sktada sie z 320 firm zatrudniajacych 60 000 pracownikéw, z ktérych 17 000 jest
objetych wspdlna umowa w ramach sektora. tacznie obroty tych firm z tytutu wptacanych sktadek wynosza 78
miliardéw euro.

P Gtowne obszary i sposoby dziatania: Spéjne zasady dotyczace mozliwosci zatrudnienia
» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatann/wprowadzenia zasad:

Srednia wieku pracownikéw w holenderskim sektorze ubezpieczeniowym rosnie i pojawia sie problem niewystarczajacych
kwalifikacji i brakow kadrowych. Oznacza to, ze pracownicy beda musieli wydtuzy¢ czas pracy i potozy¢ jeszcze wiekszy
nacisk na podnoszenie kwalifikacji. Sektor musi tez by¢ atrakcyjny dla mtodszych pracownikéw, ktorzy beda mieli
wieksze mozliwosci podjecia pracy na bardziej przyjaznym rynku zatrudnienia.

W coraz bardziej konkurencyjnym otoczeniu firmy musza wykazac sie innowacyjnoscia i umiejetnoscia przewidywania
zmian, aby utrzyma¢ przewage nad innymi firmami.

Zasady dla catego sektora maja umozliwi¢ optymalne zatrudnianie pracownikéw bez wzgledu na ich wiek. W tym celu
nalezy utatwi¢ pracownikom zajmowanie réznych stanowisk w trakcie ich kariery zawodowej.

» Data wdrozenia/czas trwania:

Wspdlny zespot partnerdw spotecznych ds. mozliwosci zatrudnienia powstat w 2006 roku, a najnowsza wspolna
umowe obejmujaca zasady dotyczace zatrudnienia podpisano w 2009 roku.

» Zaangazowani partnerzy:

Partnerzy spoteczni z holenderskiego sektora ubezpieczen reprezentowani przez wspdlny zespét ,Samenhagend
inzetbaarheidsbeleid”. W 2009 roku organizacja ESF przyznata stowarzyszeniu DAI 120 000 euro na wdrozenie tych zasad.

» Zakres dziatan:

1. Nieustanne ksztatcenie

Dziafanie to oparto na badaniach dotyczacych ,utrzymania mozliwosci zatrudnienia” w sektorze. ,Utrzymanie
mozliwosci zatrudnienia” oznacza okres, przez jaki pracownicy chca i moga kontynuowac prace w sektorze
ubezpieczeniowym i poza nim w trakcie catej kariery zawodowej. Podstawe stanowi zatozenie, ze za utrzymanie
mozliwosci zatrudnienia odpowiedzialni sa zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy.

W wyniku przeprowadzonych badan opracowano kilka kluczowych zatozen, ktérych celem jest utatwienie utrzymania
mozliwosci zatrudnienia. Pracodawcy i pracownicy moga z nich skorzysta¢ zgodnie ze swoimi wymaganiami. Zatozenia
te uzupetniaja sie wzajemnie i mozna je ze soba faczy¢: (tabela str.37)

Materiaty i informacje dodatkowe dotyczace projektu sa dostepne pod adresem www.inzetverzekerd.nl. Ponadto
regularnie organizowane sa spotkania dla pracodawcéw, menedzeréw dziatu kadr i przedstawicieli rad zaktadowych.
Poruszane sa na nich rézne kwestie dotyczace zatrudnienia. Maja one na celu miedzy innymi zwiekszenie wiedzy w
tym zakresie.

2. Bezpieczenstwo i higiena pracy
Kolejna inicjatywa partneréw spotecznych w holenderskim sektorze ubezpieczenn dotyczy ryzyka zwiazanego z



bezpieczenstwem i higiena pracy. Katalog bezpieczenstwa i higieny pracy dla holenderskiego
sektora ubezpieczen (www.gezondverbond.nl) to narzedzie umozliwiajace okreslenie gtéwnych ‘
czynnikéw ryzyka dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy. Na stronie internetowej
dostepny jest kwestionariusz (, Kontrola wprowadzonych ulepszen”), ktéry mozna wypetni¢ w
trybie online. Opisano w niej réwniez rozwiazania zidentyfikowanych problemdw.

P Osiaggniete efekty i korzysci:

Trudno jest miarodajnie okresli¢ efekty i korzysci wynikajace z zastosowania Spoéjnych zasad
dotyczacych mozliwosci zatrudnienia, gdyz jest to inicjatywa majaca na celu analize, a nie

reakcja na biezace problemy.

Istnieje kilka przestanek sugerujacych, ze po 6 latach od wprowadzenia zasad zyskaty one powszechne uznanie. Wynika
to takze z zaangazowania organizacji rzadowych, ktére umiescity zasady na liscie dobrych praktyk. Dzieki tym zasadom
udato sie takze pozyskac¢ fundusze od organizacji ESF. Stowarzyszenie DAI poinformowato rowniez, ze wiekszos¢ firm,
ktore przyjety zasady i skorzystaty z co najmniej jednego narzedzia, byta usatysfakcjonowana uzyskanymi wynikami.

» Najwazniejsze rozwiazania panstwowe wplywajace na wyniki:

Podniesienie wieku emerytalnego zmotywowato pracownikéw do uzyskania dodatkowych kwalifikacji, ktére umozliwity
im pozostanie dtuzej na rynku pracy.

» Gléwne czynniki zapewniajgce powodzenie/problemy:

Najwiekszym i powszechnie uznanym osiagnieciem wynikajacym z wprowadzenia zasad jest zaciesnienie wspotpracy
pracodawcéw, zwiazkow zawodowych i stowarzyszenia DAl przy efektywnym i zapewniajacym korzysci wdrozeniu
zasad i podjeciu zwigzanych z nimi dziatan.

Kolejna korzyscia jest zwiekszenie znaczenia zasad i ich wiaczenie do programéw spotkar partneréw i dyskusji w firmach.

» Strony WWW:

http://Awww.verzekeraars.nl/english.aspx
http://www.verzekeraars.nl/UserFiles/File/cao/2010/cao_binnendienst%20engelstalig%20(dec%20%202009-

juni%202011).pdf
www.inzetverzekerd.nl

Program zwigkszania
$wiadomosci

pracownikow

* Narzedzie ma na celu
zwiekszenie swiadomosci
pracownikéw w zakresie
ich roli w utrzymaniu
zatrudnienia. Program
sktada sie z nastepujacych
elementow:

© Szybki test online
dotyczacy mozliwosci
utrzymania zatrudnienia;
© Broszura internetowa
na ten temat dla
pracownikow;

© 4 krétkie nagrania
wideo ze wskazdwkami
dotyczacymi utrzymania
zatrudnienia;

* Warsztaty dla
pracownikow.

Program samopomocy w
trwatym zatrudnieniu

* Program dla menedzeréw i
pracownikow dziatéw kadr
majacy na celu zapewnienie
mozliwosci zatrudnienia w
ramach danej organizacji.
Program zawiera:

* Interaktywna prezentacje
pobudzajaca do dyskusji na
ten temat;

* Test mozliwosci
zatrudnienia dla
pracownikéw, w tym
réwniez z raportem
informujacym, jak zwiekszy¢
stabilnosc¢ zatrudnienia;

* Gre planszowa ,,Droga do
pewnego zatrudnienia”,
dzieki ktorej mozna
dowiedzie¢ sig, jak zapewnic
trwatos¢ zatrudnienia i
dlaczego jest to wazne
zagadnienie.

Narzedzia dla matych
firm

* Opracowane specjalnie
z mysla o mniejszych
firmach w tym sektorze.
Zawiera:

* Informacje o tym, jak
wdrozy¢ cele strategiczne
w polityce zatrudnienia;

* Informacje na temat roli
organizacji we wspieraniu
trwatego zatrudnienia;

* Informacje na temat roli
kadry zarzadzajacej we
wspieraniu zatrudnienia;

© Podreczniki, listy
kontrolne i formularze
spotkan dla menedzeréw
dziatow kadr.

Prezentacje dla kadry

zarzadzajacej

© Od 2011 odbywaja sie
spotkania z zespotami ka-
dry zarzadzajacej majace
na celu podkreslenie wagi
trwatego zatrudnienia w
osiaganiu celow firmy.
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2.2 Dziatania na poziomie firmy

A-B-C-,,D-opasowanie demograficzne”: 4-czesciowy
program zarzgdzania zmianami demograficznymi

P Nazwa firmy/organizacji: Gothaer Insurance @ t
» Siedziba centrali: Niemcy u uer

» Wielkosc¢ i sektor organizacji:

ubezpieczenia wzajemne; 3,5 miliona cztonkéw; 4 miliardy euro przychodu ze skfadek ubezpieczeniowych w 2010 r;
5992 pracownikéw (2011 r.)

» Gléwne obszary i sposoby dziatania:

.Dopasowanie demograficzne”
Dziafania zwiazane ze zréwnowazeniem zycia zawodowego i prywatnego, szkoleniem i nieustannym ksztatceniem, a
takze bezpieczenstwo i higiena pracy, analiza demograficzna, planowanie strategiczne i ocena

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatann/wprowadzenia zasad:

Struktura wiekowa pracownikéw w sektorze ubezpieczert ulega widocznym zmianom. W roku 2000 57,4%
pracownikéw byto w wieku 36-65 lat, a do 2008 roku ta warto$¢ wzrosta do 70,6%. Dlatego w tym samym okresie
$rednia wieku pracownikdéw w sektorze wzrosta z 38,2 do 41,2 lat. Wskazana tendencja wynika z ogdlnych zmian
w profilu demograficznym Niemiec, skutkujacych ograniczeniem liczby stazystéw. Kolejny problem to fakt, ze czesto
inne sektory sa postrzegane jako bardziej atrakcyjne. Poglad ten jest coraz bardziej powszechny ze wzgledu na
niewystarczajace mozliwosci szkolenia absolwentow.

Z punktu widzenia zasobdéw ludzkich w sektorze oznacza to koniecznos¢ poniesienia wiekszych inwestycji w celu
zatrzymania obecnych pracownikéw, zapewnienia im mozliwosci rozwoju zawodowego oraz ochrony zdrowia. W
zwiazku z likwidacja wielu mozliwosci wczesniejszego przejscia na emeryture oraz podniesienia wieku emerytalnego
moze wystapic¢ niski poziom motywacji u oséb, ktére planowaty wczesniejsze opuszczenie rynku pracy. Jednoczesnie
w przypadku 0séb rozpoczynajacych kariere moze to prowadzi¢ do poczucia utraty mozliwosci rozwoju zawodowego.
Skutkiem moze by¢ powstanie konfliktu miedzypokoleniowego. W firmie Gothaer Insurance uznaje sie wiec koniecznos¢
podjecia réznorodnych dziatarh majacych na celu zatrudnianie, zatrzymywanie i motywowanie kompetentnych
pracownikéw w kazdym wieku.

Ten proces rozpoczat sie juz od jasnego okreslenia profilu wiekowego pracownikéw firmy ze wzgledu na ocene
przysztych wymagan dotyczacych umiejetnosci i zatrudnienia w odpowiednich dziatach. Ocena umozliwita okreslenie
koniecznosci podjecia wielu ponizszych dziatan.

P Data wdrozenia/czas trwania: wprowadzenie réznych dziatar w latach 2005-2012 (na state)
» Zaangazowani partnerzy: pracodawca
» Zakres dziatan:

W programie zarzadzania zmianami demograficznymi w firmie Gothaer zastosowano kompleksowa strategie oparta na
nastepujacych elementach: analiza ryzyka demograficznego, integracja strategiczna w kwestii zmian demograficznych,
podjecie odpowiednich dziatant i regularne ocenianie.

1. Analiza ryzyka demograficznego: ocena aktualnego stanu i przewidywania

W celu wczesnego okreslenia ryzyka dotyczacego zmian demograficznych firma Gothaer od pewnego czasu
przeprowadzata regularne analizy struktury wiekowe]j swoich pracownikéw. W 2009 roku zamoéwita narzedzie do
analizy i prognozowania, ktére ciagle jest doskonalone. Narzedzie oparte na programie Excel umozliwia analize
aktualnego profilu wiekowego w réznych dziatach, a takze przewidywanie przysztych trendéw struktury wiekowej,
potencjalnych brakéw wyszkolonej kadry i wymagan zwiazanych z procesem zastepowania pracownikéw na



stanowiskach kierowniczych. Narzedzie to pozwala na okreslenie wymaganych dziatan i
inteligentne planowanie zmian kadrowych oraz zarzadzanie przekazywaniem wiedzy w
odpowiednim czasie.

2. Strategiczna integracja kwestii zmian demograficznych

W ramach zmiany strategii firmy w 2009 roku zmianom demograficznym nadano strategiczny
priorytet w obszarze zarzadzania kadrami (np. w odniesieniu do zwiekszenia atrakcyjnosci
branzy dla mtodszych pracownikéw, szkolenia przysztych menedzeréw, problemu braku
wyszkolonej kadry i dziatart majacych na celu zatrzymanie i ciagte szkolenie obecnych pracownikéw).

W 2011 roku zespdt menedzerdw wziat udziat w warsztatach, ktérych celem byto przekazanie informacji o priorytetach
nowej strategii dotyczacej pracownikdw, co miato na celu popularyzacje i zapewnienie petnego wdrozenia odpowiednich
dziatan.

3. Dziatania w odpowiedzi na zmiany demograficzne
W celu ograniczenia wptywu zmian demograficznych podjeto nastepujace dziatania:

Rozwdj zawodowy i zatrzymanie starszych pracownikéw

Firma podjefa dziatania w celu zatrudnienia mtodszych pracownikéw mimo trudnej sytuacji gospodarczej. Na
Uniwersytecie Nauk Stosowanych w Kolonii utworzono kierunek umozliwiajacy uzyskanie tytutu licencjata z dziedziny
ubezpieczen, faczacy studia na uczelni ze szkoleniem w firmie. Firma finansuje nauke stazystow (31 oséb do wrzesnia
2011 roku). Ponadto zdolni studenci z innych kierunkéw maja mozliwos¢ odbycia praktyk (52 praktykantow w
2011 roku). Utatwia im to poznanie firmy Gothaer jako pracodawcy, a samej firmie pozwala korzysta¢ z potencjatu
innowacji zwiazanych z najnowszymi badaniami.

Mtodym osobom, ktére potencjalnie moga pracowac na stanowiskach kierowniczych, firma oferuje 2-letni program
wprowadzajacy dla absolwentéw. Dzieki temu mozliwe bedzie szkolenie przysztych menedzeréw i obnizenie
sredniej wieku kadry zarzadzajacej w firmie (w pierwszej czesci programu rozpoczetej w 2012 roku udziat wzieto
9 uczestnikéw). Podobny program rozwoju jest dostepny dla mtodych oséb z doswiadczeniem zawodowym (25
uczestnikow w latach 2010-2012).

Kobiety w zarzadzie

Od 2005 roku w firmie coraz wieksza wage przywiazuje sie do maksymalnego wykorzystania potencjatu kobiet na
stanowiskach kierowniczych. W tym czasie liczba kobiet i poziom ich kwalifikacji przekraczaty juz srednia wartos¢
w catej branzy. Jednakze liczba kobiet na stanowiskach kierowniczych byta mniejsza niz srednia w branzy. Firma
Gothaer Insurance postawita sobie za cel zwiekszenie liczby kobiet na tych stanowiskach (z 5,6% w 2005 roku
do 15% w 2016 na najwyzszym szczeblu zarzadzania; z 5,9% do 20% na $rednim szczeblu oraz z 30,1% do
40% na nizszych szczeblach zarzadzania do 2016 roku). Aby zrealizowac te cele, opracowano trzyczesciowa
strategie. Podjete dziatania polegaty miedzy innymi na kontroli procedur wyboru i zwréceniu sie do uzdolnionych
mtodych kobiet, poniewaz badania wykazaty w tym sektorze istnienie stereotypdw oraz uprzedzen dotyczacych ptci.
Szczegdlny nacisk potozono na wymiane dobrych praktyk i informacji z innymi firmami. Kolejny element to program
doradczy dla kobiet menedzeréw rozpoczety jako projekt pilotazowy w 2009 roku, w ktdérym udziat wzieto 12 oséb,
i kontynuowany w 2011 roku z udziatem innej grupy. Ponadto firma utatwia zréwnowazenie zycia zawodowego
i prywatnego dzieki zapewnieniu lepszego dostepu do opieki nad dzie¢mi i elastycznym godzinom pracy. Firma
Gothaer dofaczyta do grupy ,Rodziny sukcesu” (Success Factor Families), ktéra promuje dobre praktyki dotyczace
zréwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego.

Planowanie zmian kadrowych na podstawie , grup stanowisk”

Z powodu ciagtych zmian w strukturze firmy oparcie zmian kadrowych na funkcjach zbyt specyficznych dla danego
stanowiska jest zbyt ryzykowne. Dlatego zdefiniowano okoto 20, grup stanowisk” dotyczacych powiazanych kwestii
i wymagajacych podobnych umiejetnosci. Te grupy stanowisk sa podstawa do analizy wptywu profili demograficznych,
zasobowludzkichiplanowaniazmiankadrowychorazpowiazanegorozwojuisciezekkarierydlamtodszychpracownikow.
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Model dla starszych ekspertow

Firma opracowata model dla starszych ekspertéw, ktéry umozliwia starszym menedzerom wykorzystanie ich
umiejetnosci w trakcie zarzadzania wybranymi projektami przy jednoczesnym ograniczeniu ilosci innych obowiazkéw.
Spowodowato to zwiekszenie zainteresowania i motywacji do kontynuowania kariery, wykorzystania doswiadczenia
i okreslonych umiejetnosci w firmie, a jednoczesnie umozliwito lepsze zréwnowazenie zycia zawodowego i
prywatnego w ostatnich latach przed emerytura.

Promocja zdrowia w miejscu pracy

Promocja zdrowia w miejscu zatrudnienia odgrywa znaczaca role w zachowaniu zdolnosci do pracy. W tej kwestii
firma oferuje réznorodne dziatania, w tym inicjatywy zwiazane z ,ergonomia w miejscu pracy”, ,sportem i
ruchem”, ,odzywaniem”, ,zarzadzaniem stresem”, , przywoédztwem", ,nadmiernym zazywaniem/uzaleznieniem”,
. bezpieczenstwem i higiena w miejscu pracy”, a takze pomoc medyczna. Drugi element obejmuje badania, ¢wiczenia
plecow, techniki relaksacji, trening aerobowy i zdrowe positki na stotéwce. Nacisk potozono takze na trening dla
menedzeréw dotyczacy promocji zdrowia oraz rozpoznawania i eliminacji stresu u pracownikéw.

4. Ocena

Firma ktadzie duzy nacisk nie tylko na bezposrednia identyfikacje czynnikéw ryzyka demograficznego, ale takze ocene
dziatan podjetych w celu jego eliminacji. Obejmuje to wskaznik bezpieczenstwa i higieny pracy Gothaer, ktory taczy
rozne dane dotyczace bhp, co umozliwia kontrole postepu i utatwia planowanie nowych dziatan lub zmiane juz
stosowanych strategii.

P Osiagniete efekty i korzysci:

Aktywne zarzadzanie zmianami demograficznymi w firmie spowodowato podniesienie poziomu swiadomosci na
temat probleméw wynikajacych ze wzrostu $redniej wieku pracownikéw. Efekty zastosowania réznych dziatari mozna
podsumowac w nastepujacy sposéb:

Analiza ryzyka demograficznego: Wykorzystanie tego narzedzia umozliwito przekazanie informacji o czynnikach
ryzyka i problemach zwiazanych ze zmianami demograficznymi w bardziej precyzyjny i zréznicowany sposéb.
Zaangazowanie cztonkéw zarzadu i lideréw branzowych w proces nie tylko utatwito podniesienie poziomu
Swiadomosci, ale takze przyczynito sie do opracowania okreslonych strategii dla wybranych jednostek marketingowych
firmy.

Zatrudnianie nowych pracownikéw i state doksztatcanie oséb juz zatrudnionych: inicjatywy firmy w tej
dziedzinie zostaty wdrozone z powodzeniem, co potwierdzaja nastepujace wskazniki:

- W 2010 r. na kazde miejsce dla praktykanta w firmie otrzymano 24,3 aplikacje, czyli znacznie wiecej niz
$rednia w branzy — wynoszaca 14,3. Szczegdlnie atrakcyjny byt model taczacy praktyki ze studiami.

- Program dla absolwentéw , Wprowadzenie do zarzadzania” cieszyt sie duza popularnoscia. W 2010 roku
wptyneto 900 podan zewnetrznych na 14 dostepnych miejsc, a oprocz tego podania wewnetrzne. W 2012
roku program zostat nagrodzony jako ,wspomagajacy kariere i zapewniajacy efektywne szkolenie”.

- W latach od 2002 do 2007 81 % uczestnikéw programu dla kadry zarzadzajacej awansowato o co najmniej
jeden szczebel w strukturze firmy.

Kobiety w zarzadzie: Program doradztwa przyczynia sie do realizacji celu, jakim jest zwiekszenie liczby kobiet
na stanowiskach kierowniczych. W latach 2009-2010 co najmniej jedna trzecia praktykantek uzyskata stanowisko
kierownika jednostki marketingowe;.

Zarzadzanie bezpieczenstwem i higieng pracy: Dziatania firmy w tej dziedzinie sa regularnie oceniane. Sondaz
przeprowadzony w 2010 roku wykazat, ze w wyniku uczestnictwa w programie , Got Fit” 80% pracownikéw byto
bardziej zrelaksowanych; 82% stwierdzito zmniejszenie bolu plecéw, a 88% uznato, ze lepiej radzi sobie w pracy.

Ponadto program wsparty badaniami naukowymi przyczynit sie do ograniczenia liczby nieobecnosci spowodowanych
choroba. Firma Gothaer za swoj program promocji zdrowia otrzymata kilka nagréd w kraju i w Europie.



» Najwazniejsze rozwigzania panstwowe wptywajace na wyniki:
Wydtuzenie wymaganego wieku emerytalnego.
» Wydtuzenie wymaganego wieku emerytalnego.:

Szczegdlna korzys¢ jest zwiazana ze scistym potaczeniem analizy aktualnej sytuacjii przewidywan
na przysztos¢, okresleniem prawidtowej strategii, podjeciem wtasciwych dziatarh oraz ich
pdzniejsza ocena. Gwarantuje to systematycznos¢ dziatania, a takze staty rozwdj — oba te
czynniki maja kluczowe znaczenie w zarzadzaniu zwiazanym ze zmianami demograficznymi.
Wspdlne umowy i przepisy dotyczace czasu pracy moga utrudnia¢ wprowadzanie elastycznego
czasu pracy (np. ograniczenia dotyczace elastycznosci czasu pracy na wszystkich etapach
kariery zawodowe)).

Gothaer Insurance otrzymata nagrode Corporate Health Award 2011 za doskonate praktyki w zakresie zarzadzania
ochrona zdrowia.
» Strony WWW:

Gothaer Insurance —
http://www.gothaer.de/

Gothaer Insurance: Raport roczny 2010 r. —
http://www.gothaer.de/media/gothaer_g/pdf/konzern_1/geschaeftberichte/2010_2/Gothaer_Group_2010.pdf
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Nieustanne ksztatcenie oraz bezpieczenstwo i higiena
pracy: wspolne dziatania wspomagaja rozwoj zawodowy,
utrzymanie zatrudnienia oraz ograniczajg absencje

P Nazwa firmy/organizacji: HUK-COBURG

» Siedziba centrali: Niemcy HUK—COBURG

» Wielkos¢ i sektor organizacji: Aus Tradition giinstig

ubezpieczenia ogodlne, 5 miliardéw euro przychodu ze sktadek ubezpieczeniowych, 8500 pracownikéw (2011 r.)
» Gléwne obszary i sposoby dziatania:
.Demografia: teraz albo nigdy”

Szkolenie i nieustanne ksztatcenie oraz dziatania zwiazane z bezpieczenstwem i higiena pracy (dziatania firmy dotyczace
zréwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego przedstawiono w czesci 1 powyzej).

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatann/wprowadzenia zasad:

W 2008 roku Zarzad ze wspodtpracy z wewnetrzna Komisja Ryzyka Zarzadzania (Risk Management Committe)
zdecydowat o przeprowadzeniu analizy struktury wiekowej pracownikéw firmy w réznych lokalizacjach w celu
okreslenia najwazniejszych kwestii wymagajacych podjecia dziatan. Ponizsze dane na temat zmian struktury wiekowej
w firmie wskazuja, ze udato sie osiagna¢ wzglednie wyréwnany profil wiekowy. Mimo to uwaza sie, ze nieutrzymanie
pracownikéw o wysokich kwalifikacjach oraz brak dziatari zwiazanych ze wzrostem sredniej wieku pracownikéw beda
miaty negatywne konsekwencje w dtuzszym okresie.

P Data wdrozenia/czas trwania: wprowadzenie réznych dziatar w latach 2004-2010 (na state)
P Zaangazowani partnerzy: pracodawca, rada zaktadowa, rézne organizacje pozarzadowe i dostawcy szkoler
» Zakres dziatan:

1. Nieustanne ksztatcenie
Firma HUK-COBURG kfadzie duzy nacisk na nieustanne zdobywanie doswiadczen i w zwiazku z tym podjeta réznorodne
dziatania dotyczace wstepnego oraz ciagtego szkolenia.

Zarzadzanie kariera i zmianami kadrowymi

The Celem tego programu jest jak najwczesniejsze okreslenie przysztych lideréw. Podczas corocznych tak zwanych
spotkan dotyczacych planowania zmian kadrowych Zarzad, kierownicy i pracownicy dziatéw okreslaja, ktdre stanowiska
kierownicze zwolnia sie w poszczegdlnych dziatach w ciagu nastepnych pieciu lat (np. w wyniku przejscia na emeryture).
Jednoczesnie pomagaja wskazac¢ potencjalnych kandydatéw i okresli¢ szkolenia, ktére umozliwia im zajecie stanowisk
kierowniczych.

Doradztwo
Oprdcz planowania kariery i zmian kadrowych wazna jest takze opieka nad mtodymi menedzerami. Dziatania te zostaty
wprowadzone jako projekt pilotazowy w 2009 roku i s3 nadal kontynuowane.

Wspdtpraca z Uniwersytetem Nauk Stosowanych w Coburgu

Od pazdziernika 2004 roku we wspotpracy z Uniwersytetem Nauk Stosowanych w Coburgu firma oferuje program
edukacyjny ,,Branza ubezpieczeniowa”. Po siedmiu semestrach nauki studenci uzyskuja uznawany miedzynarodowo
tytut ,Licencjata branzy ubezpieczeniowej (Uniwersytet Nauk Stosowanych)”, a jednoczesnie kwalifikacje wymagane
na stanowisku asystenta zarzadu w branzy ubezpieczen i finanséw. Szkolenie prowadzone jest na uniwersytecie, w
szkotach zawodowych oraz w HUK-COBURG. Nauka wybranych praktykantow/studentéw jest finansowana przez firme,
a jej sredni koszt to 100 000 euro na osobe.

Jezeli chodzi o dalsze szkolenie, od zimy 2005/2006 r. pracownicy maja mozliwo$¢ podjecia studidw magisterskich
.Zarzadzanie w firmie ubezpieczeniowej” na Uniwersytecie Nauk Stosowanych w Coburgu potaczonych ze szkoleniem



praktycznym. Firma pokrywa wszystkie koszty studiow i umozliwia zaliczenie czasu poswieconego
na wyktady jako godzin pracy. Kurs umozliwia absolwentom zdobycie zaawansowanej wiedzy
zarzadczej i technicznej odpowiadajacej dwuletniemu doswiadczeniu w pracy oraz wiedzy z
innych dziedzin, co pozwala na podjecie zatrudnienia w réznych sektorach. W 2010 roku w
programie wzieto udziat 5 uczestnikéw (koszty poniesione przez firme to 25 000 euro).

2. Bezpieczenstwo i higiena pracy

W 2009 roku firma rozpoczeta projekt ,,Promocja zdrowia w miejscu pracy” WHP (Workplace

Health Promotion).. Obejmuje on systematyczne i kompleksowe wdrazanie dziatan dotyczacych

ochrony zdrowia pracownikéw i menedzeréw na wszystkich szczeblach. Celem jest nie tylko ograniczenie absencji, ale
takze zwiekszenie wydajnosci i satysfakcji z pracy. W tym celu firma podjeta nastepujace dziatania:

Zarzadzanie z uwzglednieniem ochrony zdrowia oraz badania dla menedzeréw

Menedzerowie sa szczegdlnie narazeni na stresujace sytuacje i czesto lekcewaza stan swojego zdrowia. Poniewaz
maja by¢ wzorem dla innych, musza mie¢ swiadomos¢ problemoéw zdrowotnych mogacych by¢ skutkiem pracy i
informowac o nich swoich podwtadnych. Taki jest cel organizowanego przez firme seminarium zatytutowanego , Jak
by¢ zdrowym liderem”. Tematem dwudniowego seminarium jest uswiadomienie menedzerom znaczenia dobrego
stanu zdrowia. W latach od 2009 do 2011 w wydarzeniu tym wzieto udziat 80 menedzerdw.

Seminarium , Cwiczenia — Odzywianie — Zarzadzanie stresem” (ENS+)

ENS+ to kompleksowe dziatanie, ktére ma na celu podniesienie poziomu $wiadomosci pracownikéw na temat
promocji zdrowego trybu zycia. Seminarium podzielono na nastepujace czesci: ¢wiczenia, odzywianie i zarzadzanie
stresem. Uczestnicy odbywaja dziewieciotygodniowe szkolenie obejmujace takie zagadnienia, jak zycie codzienne,
ergonomia pracy, odzywianie i techniki relaksacji. Zajecia odbywaja sie wczesnym popotudniem. Uczestnicy
poswiecaja swoj czas wolny, a firma pokrywa wszystkie koszty zwiazane z przeprowadzeniem seminarium. W latach
2009-2011 wzieto w nim udziat 165 pracownikéw.

Dofinansowanie ¢wiczen na sitowni

Firma oferuje takze dofinansowanie ¢wiczen na sitowni (25% kosztéw). Aby otrzymac dofinansowanie, pracownik
musi regularnie ¢wiczy¢ na sitowni. Obecnie z oferty korzysta ponad 700 osoéb.

W listopadzie 2010 r. w uznaniu za podjete dziatania firma HUK-COBURG zdobyta nagrode , Corporate Health
Award" przyznawana przez niemiecka gazete ,,Handelsblatt”, zajmujaca sie tematyka finansowa.

P> Osiagniete efekty i korzysci:

Niniejsze inicjatywy sa odpowiedzia ne obecne i przyszte problemy wynikajace ze zmian demograficznych. Juz teraz
rotacja pracownikoéw jest dos¢ niska (okoto 1% rocznie), ale firma dazy do utrzymania takiego stanu.

» Najwazniejsze rozwiazania panstwowe wptywajace na wyniki:
Istnieje wiele dziedzin, w ktérych rozwiazania panstwowe przynosza pozytywne efekty. Sa to:
dostepnos¢ dobrych praktyk i wsparcie rozwoju (np. za posrednictwem programu auditberufundfamilie)
» Giéwne czynniki zapewniajgce powodzenie/problemy:
szerokie spektrum dziatari zapewniajace korzysci pracownikom o réznym poziomie kwalifikacji we wszystkich
grupach wiekowych,
duzy nacisk na dziatania dotyczace zréwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego,
zaangazowanie w rozwdj kariery zawodowej w firmie.

» Strona WWW:

Raport na temat zasobdéw ludzkich w firmie, 2010 r. (Personalbericht 2010)
http://www.huk.de/content/dam/hukde/pdf/ueber_uns/berichte_2010/personalbericht_2010.pdf
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Jezeli pracownicy chcg kontynuowac nauke i pogodzic
Zycie zawodowe i prywatne, majg takg mozliwosc

» Nazwa firmy/organizacji: If P&C
» Siedziba centrali: Szwecja

» Wielkosc i sektor organizagji:

sektor ubezpieczen; 6400 pracownikéw; dochdd brutto ze sktadek: 3,9 miliarda euro
» Gléwne obszary i sposoby dziatania: Akademia ,If”
» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatan/wprowadzenia zasad:

Akademia ,If” to firmowa szkota biznesu, w ktérej tematy szkoler i modele kompetencji dopasowane sa do
specyficznych wymagan i potrzeb firmy If.

W Akademii ,If” pracuja szkoleniowcy wewnetrzni i zewnetrzni, co zapewnia dostep do szerokiej gamy praktyk
szkoleniowych i umozliwia wykorzystanie najnowszych, innowacyjnych wynikéw badan.

Wiele szkolen ma jednoczesnie posta¢ tradycyjna i elektroniczna, a inne to spotkania indywidualne, doradztwo i
¢wiczenia praktyczne w réznych miejscach. Daje to nowe mozliwosci, zapewnia lepsza jakos¢ i efektywnos¢ edukadji
oraz poprawe wydajnosci.

W kontekscie zmian demograficznych firma dazy do utrzymania i zwiekszenia motywacji pracownikdw oraz umozliwia
im zdobywanie dodatkowych umiejetnosci. Zapewnienie pracownikom fatwo dostepnej edukacji na wysokim poziomie
wspomaga realizacje celu firmy, jakim jest réwnos¢ i réznorodnos¢ kadry. Oznacza to takze zespoty zréznicowane
pod wzgledem wiekowym. Kolejnym celem Akademii ,Jezeli” jest opracowywanie nowych i innowacyjnych metod

przekazywania wiedzy.

» Data wdrozenia/czas trwania: 2010 r. (na state)

P Zaangazowani partnerzy: firma (uwzgledniane sa réwniez uwagi zwiazkéw zawodowych i przedstawicieli

pracownikow)
» Zakres dziatan:

1. Nieustanne ksztatcenie

Akademia ,Jezeli” to opracowany przez firme
wewnetrzny program ksztatcenia ustawicznego
realizowany poprzez zréznicowane, tradycyjne
lub elektroniczne, formy dydaktyczne. Oferta
jest dostepna nie tylko dla pracownikéw
firmy w Szwecji, ale takze w innych krajach
skandynawskich i nadbattyckich. Budzet
akademii to 4,2 miliona euro. Zatrudnia ona 21
petnoetatowych pracownikéw w 4 krajach, w
9 lokalizacjach firmy.

Umozliwia ksztatcenie pracownikéw
réznego typu, od rozpoczynajacych prace po
menedzeréw najwyzszego szczebla.

Nowi pracownicy biora udziat w seminariach
dotyczacych  firmy, jej celéw, wartosdi,
proceséw i systemdw (75 uczestnikow w 2010
roku).

Waznym celem Akademii ,If” jest szkolenie
lideréw w ramach nastepujacych modutéw:

Aspirujacy liderzy:
Umiejetnosci
zarzadzania

Umiejetnosci organi-
zacyjne

Cechy przywodcze

Doswiadczeni liderzy:
Profesjonalny rozwadj
Zarzadzanie wydajnoscia
Zaawansowane
umiejetnosci przywodcze)
Myslenie strategiczne
Innowacja i wspétpraca

Nowi liderzy:
miejetnosci przywoédcze
Zarzadzanie projektami

Coaching
Znajomos¢ wiasnej

osobowosci
Praktyczne umiejetnosci

przywédcze
miejetnosci coachingows

Najlepsi menadzerzy:
Ksztatcenie starszych
menedzeréw we

wspotpracy z uczelnia
London Business
School




W 2010 roku wyszkolono ponad 200 lideréw podczas indywidualnych seminariéw i kurséw, a
kolejnych 720 wzieto udziat w szkoleniach elektronicznych.

Mozliwos¢ ksztatcenia elektronicznego z zakresu zarzadzania projektami i wydajnoscia oraz
inne informacje sa dostepne w Internecie przez cata dobe. Kontakt pomiedzy szkoleniowcami
a uczestnikami szkolen odbywa sie w sposéb tradycyjny — w formie spotkan — lub przy
wykorzystaniu kanatéw elektronicznych, w tym portali spotecznosciowych.

Akademia oferuje takze programy doradcze realizowane poprzez spotkania indywidualne lub
przy uzyciu Srodkow elektronicznych.

P Osiagniete efekty i korzysci:

500 kurséw i ponad 900 seminariow dostepnych online. Tylko w pierwszym roku (2010) pracownicy skorzystali niemalze
z 21 000 kurséw elektronicznych, przeprowadzono ok. 4000 testéw i zorganizowano ok. 6300 seminariéw. W 2011
roku pracownicy skorzystali z 76 000 kurséw elektronicznych, zorganizowano ok. 350 seminariéw i przeprowadzono
ok. 6000 testow.

Zatozeniem jest state rozszerzanie oferty edukacyjnej i udostepnianie jej wszystkim pracownikom w organizacji.
Jakos¢ kursow i sposoby ich udostepniania sa stale sprawdzane i doskonalone. Celem akademii jest upowszechnienie
korzystania z elektronicznych metod dostepu, poniewaz sg najbardziej uniwersalne, umozliwiaja pracownikom nauke
w dowolnym czasie oraz pogodzenie zycia zawodowego i prywatnego.

Mimo ze trudno jest obecnie okresli¢ korzysci finansowe wynikajace z dziatania akademii, poziom zadowolenia
uczestnikdw ze szkolen jest bardzo wysoki. Trwaja tez analizy ogélnego poziomu satysfakcji pracownikéw.

2. Zrbwnowazenie zycia zawodowego i prywatnego

Firma dazy takze do zapewnienia jednakowych mozliwosci rozwoju zawodowego kobiet i mezczyzn i stara sie pomadc
pracownikom pogodzi¢ zycie zawodowe i prywatne dzieki elastycznym godzinom pracy, a takze mozliwosci pracy
fizycznejj. Jezeli to konieczne, pracownicy moga skorzystac z ptatnego urlopu macierzynskiego.

» Gléwne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

Dziatania te uzyskaty silne wsparcie menedzeréw najwyzszego szczebla i zwiazkéw zawodowych i przyczynity sie do
powstania kultury ksztatcenia ustawicznego.

» Strona WWW:

http://www.if-insurance.com/web/industrial/about/Pages/default.aspx
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Pomyslec¢ o wszystkim: wsparcie dla pracownikow
w rownowazeniu zycia zawodowego i prywatnego;
zwiekszanie kwalifikacji i zdrowy tryb zycia

P Nazwa firmy/organizacji: Societa Reale Mutua REALE
» Siedziba centrali: Wiochy MUTU ’.

» Wielkosc¢ i sektor organizacji: —— ASSICURAZIONI =———
ubezpieczenia wzajemne, 1 400 000 wtascicieli polis, 1220 pracownikéw (Societa Reale Mutua, 2009 r.)

» Gléwne obszary i sposoby dziatania:

zrébwnowazenie zycia zawodowego i prywatnego, ciagte szkolenie oraz bezpieczenistwo i higiena pracy

» Podstawowe informacje/powody podjecia dziatann/wprowadzenia zasad:

Kultura korporacyjna firmy Reale Mutua oparta jest na przestrzeganiu zasad i poszanowaniu podstawowych wartosci
w postepowaniu z pracownikami i partnerami zewnetrznymi. Duza wage przyktada sie do wymagan poszczegdlinych
pracownikéw w celu stworzenia przyjaznego i komfortowego srodowiska pracy. Wazna jest tez mozliwo$¢ pogodzenia
zycia zawodowego i prywatnego, ciagte zdobywanie umiejetnosci, rozwoj pracownikdw i ochrona zdrowia w miejscu
pracy. Uznano, ze takie dziatania maja kluczowe znaczenie dla zwiazania pracownikéw z firma i utatwiaja zatrudnienie
mtodszej kadry. Jest to szczegdlnie istotne dla zatrzymania wykwalifikowanych kobiet po zatozeniu przez nie rodziny.
Dodatkowo dostepne sa szkolenia zwiekszajace mozliwosci zatrudnienia, satysfakcje i motywacje pracownikéw, a
w konsekwencji zapewniajace zatrzymanie w firmie wykwalifikowanej kadry. Wazny jest tez fakt, ze srodowisko o
rosnacej konkurencyjnosci wymaga ciagtego zdobywania nowych umiejetnosci.

» Data wdrozenia/czas trwania: 2010 r.
P Zaangazowani partnerzy: firma, zwiazki zawodowe, pracownicy
» Zakres dziatan:

1. Zrownowazenie zycia zawodowego i prywatnego

Formy zatrudnienia w firmie umozliwiaja zréwnowazenie zycia zawodowego i prywatnego — pracownicy moga
wybrac rézne godziny rozpoczecia i zakoriczenia dnia pracy oraz prace na niepetny etat, zgodnie z indywidualnymi
wymaganiami (od 20 do 29 godzin tygodniowo). Dla pracownikéw, ktérzy zajmuja sie niepetnosprawnymi dzie¢mi
i osobami dorostymi lub krewnymi wymagajacymi opieki, dostepne sa takze rézne opcje urlopéw. Firma ufatwia
korzystanie z uprawnien pracowniczych okreslonych odpowiednimi przepisami oraz indywidualnie rozpatruje wnioski
urlopowe.

W przypadku oséb wracajacych do pracy po dtuzszym urlopie (szczegdlnie po urlopie macierzynskim) firma oferuje
kursy umozliwiajace aktualizacje wiedzy.

Aby poméc pracownikom w trakcie dtugich wakagji letnich, firma organizuje opieke dla ich dzieci.
Reale Mutua zapewnia takze wsparcie finansowe i doradztwo w przypadku choroby pracownika lub cztonka rodziny.

Pracownikom oferowane sa takze inne formy pomocy, w tym wspotfinansowanie rocznych biletéw komunikagji
miejskiej, kredyty hipoteczne i pozyczkina korzystnych warunkach. Dofinansowanie dotyczy takze zasitkéw wyptacanych
podczas urlopédw macierzynskich i ojcowskich.

2. Kwalifikacje i nieustanne ksztatcenie (ciagte szkolenie)

.Akademia”, czyli osrodek szkoleniowy firmy Reale Mutua Group, powstata w 2010 roku. Jej celem jest wypracowanie
standardowego modelu zarzadzania oraz okreslenie i state rozwijanie odpowiednich umiejetnosci technicznych i
specjalistycznych dzieki metodom ciagtego szkolenia oraz identyfikacji umiejetnosci przywoédczych, co w rezultacie
prowadzi do powstania srodowiska nauki i wdrazania systemu zarzadzania wiedza.



Akademia to czes¢ dtugoterminowej inwestycji firmy w szkolenia techniczne i menedzerskie
pracownikéw. Jej zadaniem jest rozwijanie specjalistycznych umiejetnosci technicznych
i zarzadczych dzieki zastosowaniu strategii pragmatycznych i metodologii taczacej teorie z
praktyka. Swiadczy to o tym, ze zasoby ludzkie maja kluczowe znaczenie dla sukcesu firmy i
uzyskania przewagi nad konkurencja.

3. Bezpieczenstwo i higiena w miejscu pracy

Jakis czas temu w firmie przewidziano (i uregulowano w dodatkowych umowach z

pracownikami) koniecznos¢ wprowadzenia zasitkéw i pokrycia wydatkéw, w przypadku

gdy pracownik lub cztonek jego rodziny bedzie wymagat leczenia z powodu choroby oraz w

zwigzku z wczesnymi testami diagnostycznymi lub prewencyjna interwencja medyczna. Pomoc $wiadczona jest takze
w przypadku obrazen ciata, $mierci lub trwatej niezdolnosci do pracy. Czas zachowania stanowiska pracy wzrést o 6
miesiecy w stosunku do okresu podanego w standardowej krajowej umowie o prace.

Ostatnio uruchomiono ustuge pomocy zapewniajacej wsparcie oraz odpowiednie srodki umozliwiajace rozwiazanie
probleméw osobistych i rodzinnych. Jest ona $wiadczona przez pracownikdéw zewnetrznych posiadajacych
wysokie kwalifikacje zwigzane z ochrona zdrowia (oferujg pomoc w przypadku choroby/obrazen ciata, problemoéw
psychologicznych/psychiatrycznych oraz uzaleznien) , a takze opieki spotecznej (zapewniaja pomoc osobom mtodym,
starszym i niepetnosprawnym, ktérych dotykaja problemy spoteczne).

P Osiagniete efekty i korzysci:

Uwaga, jaka firma poswieca problemom osobistym i rodzinnym, oraz pomoc, jakiej udziela pracownikom majacym
problemy, przyczynia sie do tworzenia komfortowego srodowiska pracy i dobrych relacji z zatrudnionymi w niej
osobami. Dziatania Reale Mutua Group utatwiaja pracownikom pogodzenie zycia zawodowego i prywatnego oraz
rozwoj zawodowy.

Szkolenia organizowane przez firme umozliwiaja wybranie $ciezki kariery ,dopasowanej do mozliwosci” — w
zaleznosci od potrzeb i wymagan pracownika. Oferowane pracownikom szkolenia dostosowane do ich wymagan
przyczyniaja sie do rozwoju firmy w oparciu o okreslone wartosci i pozwalaja wypracowac wiasny model zarzadzania.
Inicjatywy te sa waznym odzwierciedleniem celéw firmy, nie tylko w pod wzgledem relacji z pracownikami, ale takze
wspotpracy z interesariuszami zewnetrznymi i klientami.

Wiele inicjatyw firmy wynika z obowiazujacych przepiséw prawa i wspdélnych umoéw, na przyktad te dotyczace
réwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego.

» Gléwne czynniki zapewniajace powodzenie/problemy:

Kompleksowe dziatania dotyczace réwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego, szkolen oraz kwestii bhp, ktére
uwzgledniaja problemy poszczegdinych pracownikéw i sa zgodne z filozofia firmy.

» Strona WWW:

Societa Reale Mutua
http:/Awww.realemutua.ityRMA/rmaweb/reale-mutua.htm
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Dokument , Rozwiazywanie probleméw demograficznych w sektorze ubezpieczert — wybér inicjatyw realizowanych w
Europie” jest dostepny na stronieinternetowej organizacji Insurance Europe: www.insuranceeurope.eu

© Insurance Europe aisbl
Bruksela, 2012 .

Wszelkie prawa zastrzezone
Projekt:

Dokument ,Rozwiazywanie probleméw demograficznych w sektorze ubezpieczerh — wybor inicjatyw realizowanych
w Europie, 2012 r.” podlega prawom autorskim, a wszelkie prawa do niego sa zastrzezone. Powielanie czesci jest
dozwolone po podaniu informacji o zrédle “Rozwiazywanie problemoéw demograficznych w sektorze ubezpieczen —
wybdr inicjatyw realizowanych w Europie. Wspdlny projekt partneréw spotecznych w europejskim sektorze ubezpieczen,
Insurance Europe, 2012 r.”. Mozna wykonywa¢ kopie na potrzeby innych oséb. Powielanie, rozpowszechnianie,
przekazywanie lub sprzedaz niniejszej publikacji w catosci bez wczesniejszego zezwolenia organizacji Insurance Europe
jest zabroniona.

Mimo ze informacje wykorzystane w niniejszej publikacji uzyskano z zaufanych Zrédet, organizacja Insurance Europe
nie ponosi odpowiedzialnosci za ich doktadnos¢ lub kompleksowos¢. Tres¢ dostepna jest tylko w celach informacyjnych
i w zadnym wypadku organizacja Insurance Europe nie bedzie odpowiadac za straty lub szkody wynikajace z jej
wykorzystania. Komisja Europejska nie ponosi zadnej odpowiedzialnosci za wykorzystanie informacji zawartych w
niniejszej publikacji.



Mixed Sources

Product group from well-managed
forests and other controlled sources
Afsc.org Cert no. 5G -004540
996 Forest Stewardship neil




« Mamy nadzieje, ze przyktady dobrych praktryk zawarte
w niniejszej publikacji zainspiruja inne firmy i partneréw
spotecznych do znalezienia skutecznych sposobéw walki z
wyzwaniami demograficznymi w sektorze ubezpieczen. »

Europejscy partnerzy spofeczni w sektorze ubezpieczen

Przy wsparciu finansowym Unii Europejskiej





