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INDHOLDSFORTEGNELSE OG FORORD

“Uddrag fra nyt8rstalen ...”

Nar jeg ser tilbage pa 2014, ser jeg tilbage pa et
ar, der endnu engang har vaeret praeget af virk-
somhedernes massive fokus p& egenkapitalfor-
rentning og nedskaeringer.

Det har betydet, at der igen i 2014 har veeret
mange af vore medlemmer, der er blevet ramt
af afskedigelser og vaesentlige vilkarsaendringer,
og for de der ikke direkte er blevet ramt af af-
skedigelse, et arbejdspres der ligger ud over
det, der er sundt for arbejdsmiljget og de en-
kelte medarbejdere. En tendens der desvaerre
ser ud til at fortsaette og naermest er ved at
veere en af rammebetingelserne for ansatte i fi-
nanssektoren.

Jeg ser ogsa tilbage pa et &r, der virkelig har pe-
get fremad for os her i Finansforbundet. 2014
har veeret aret, hvor vi for alvor fik lagt grund-
stenen for Fremtidens Finansforbund, som er
med til at laagge grundlaget til, at vi ogsa om 5-
10 8r kan veere et staerkt og slagkraftigt sekre-
tariat.

Vi skal sikre, at der er medlemmer nok, til at vi
kan drive den professionelle organisation, vi ggr.
Vi vil ikke veere et af de sma fagforbund, som
maske nok formelt har en plads ved bordet, men
hvis synspunkter ingen gider tage hensyn til,
fordi de ikke rigtig betyder noget i det store
sammenhang.

Vi har som mal at have minimum 38.000 aktive
medlemmer i 2022 - hvis vi fortsat skal veere en
staerk og interessant samarbejdspartner for ar-

bejdsgiverne og andre samarbejdspartnere.

I fordret 2014 indgik vi overenskomst med ar-
bejdsgiverne. Denne overenskomst vil komme til
at traekke spor ind i 2015 og de kommende ar -
iseer pa grund af aftalen om en kompetence- &
udviklingspulje, der skal medvirke til fremadret-
tet at styrke vore medlemmers employability og
dermed bade deres tryghed i ansaettelsen og de-
res mulighed for selv at vaelge arbejdsliv.

2014 var ogsa Landsmgade ar, hvor vi fik lagt lin-
jerne for de kommende tre &r med nye priorite-
rede indsatsomrader og efterfglgende fastlaeg-
gelse af nye ansvarsomrader i hovedbestyrelsen.

Danmarks bedste fagforeningssekretariat
I 2014 deltog vi for anden gang i kringen af
Danmarks Bedste Arbejdspladser - vi avance-
rede med ni pladser. Vi deltager igen i 2015 og
satser pd, at vi kan rykke et stykke yderligere
op!

Ngglemal

I 2013 indfgrte vi begrebet ngglemal, som dan-
ner grundlag for den dialog, der finder sted i af-
delingerne om, hvilken vej vi skal. Dermed dan-
nes ogsa grundlaget for efterfglgende gode og
indholdsrige MUS samtaler.

Det er en vej, vi fortsaetter — I 2015 har vi 5
ngglemal, 3 ngglemal retter sig mod den omver-
den, vi er bestemt til at skulle servicere, mens
de 2 sidste mere tager udgangspunkt i, hvordan
vi sikrer, at vi kan levere det, vi har lovet.

Vi skal sdledes veere:

e Professionel sparrings- og samarbejdspartner

¢ Understgtte Finansforbundet som employabi-
lity partner for medlemmerne

e Hvervning og fastholdelse af medlemmer

e Ressourcebevidst sekretariat praeget af viden-
deling, hgj faglighed og effektivitet

¢ Anerkendende sekretariat drevet af motiva-
tion, engagement og arbejdsglade.

Flemming Hgyer
Direktgr



FINANSFORBUNDETS HISTORIE

1 2013 var det 75 &r siden den fgrste fagforening i
den finansielle sektor blev dannet. Finansforbun-
det og dets forlgbere har vaeret i stand til at for-
handle Ignninger, arbejdstider, ferie og pensions-
vilkdr, som andre fagforeninger m& misunde.

I 30’erne levede Danmark stadig med den alvor-
ligste bankkrise nogensinde, og ikke mindst Land-
mandsbankens totale nedsmeltning. I den fgrste
udgave af "Hvad kan jeg blive” fra 1930, hed det,
at “der antages kun yderst fa unge mennesker i
bankfaget for tiden”, og de ansatte i banker og
sparekasser ma have vaeret pressede og nervgse
for deres job. P& den baggrund blev der blandt de
ansatte efterlyst en organisation, der kunne vare-
tage deres interesser over for arbejdsgiverne.

I banker og sparekasser gik de ansatte peent kledt, de
arbejdede ofte i smukke omgivelser, de var funktionae-
rer, mange med realeksamen, og med ambitioner om at
vaere alt andet end arbejderklasse. Derfor var smagen af
fagforening lige skarp nok for de paene funktionaerer,
men tanken om at samle “standen” appellerede til flere
og flere.

Finansforbundets forlgbere, Danske Bankfunktio-
neerers Landsforening (DBL) og Danske Sparekas-
sefunktionaerers Landsforening (DSfL), blev stiftet
i henholdsvis 1938 og 1939. Der var nok at tage
fat pa i den stadig steerkt patriarkalske kultur, der
herskede i banker og sparekasser, hvor det kunne
veere op til direktionen at afggre, hvorndr en
mandlig medarbejder havde gkonomisk grundlag
for at gifte sig.

Fra start stod kampen om Ign og kollektive
overens-komster hgijt p8 dagsordenen i DBL og
DSfL, men uden de ildsjeele, der hele vejen
braendte for at organisere de ansatte, sa havde
meget set anderledes ud i bade banker og spare-
kasser.

60’erne bgd pa store fusionsbevaegelser i spare-
kassesektoren - fra 1969-1974 blev antallet af
selvstaendige sparekasser reduceret fra 334 til
202, og man fik nye landsdaekkende mastodonter
som Bikuben og SDS. Det var ogsd i de ar, et fler-
tal af DBL's 18.000 medlemmer gnskede et sy-
stem med strejkeret i lighed med resten af ar-
bejdsmarkedet. Formanden udtalte med tilfreds-
hed: ”.. vi er ikke en seerlig slags mennesker, fordi
vi er ansat i en bank. Tankerne om, at der ligger
noget odigst i ordet aktionsret, tror jeg hgrer forti-
den til”.

Samarbejdet mellem DBL og DSfL blev generelt
teettere i 70’erne, hvor bekymringen for voksende
arbejdslgshed fyldte meget pa foreningernes
landsmgder. Man fik indgdet tryghedsaftaler med
arbejdsgiverne.

I 1984 gik DSfL og DBL feelles med tanker om fu-
sionsplaner mellem bank- og sparekassefunktio-
naerer. Udviklingen pegede stadig mere klart i ret-
ning af en global gkonomi, og finanssektoren fik
friere rammer, end den havde haft i de foregaende
50-60 ar.



FINANSFORBUNDETS HISTORIE

Det var den udvikling, der forelgbig kulminerede i
finanskrise og de store bankfusioner samt dannel-
sen af Finansforbundet i 1992.

I de forste trange ar efter 1992, hvor finanskrisen
gjorde sin virkning, var det smat med lgnstignin-
ger.

I 1997 opgav forbundet sin modstand mod flek-
sible arbejdstider og nyt Ignsystem - det bleuv til
en paen samlet ramme pa i alt 6,33 procent, og
det lykkedes at sikre medlemmerne 5 ekstra om-
sorgsdage.

P§ landsmadet i 1998 takkede medlemmerne ved at
raekke 5 fingre i vejret, hver gang omsorgsdage blev
naevnt fra talerstolen.

P

Samtidig med grasseoverskridend fusioner og overta-

gelser, blev 2000 8ret, hvor den hidtil storste danske fi-
nansfusion blev gennemfort. Det skete, da Danske Bank
overtog BG bank og Realkredit Danmark i oktober 2000.

De gode tider fortsatte i 2003, hvor de ansatte ud
over lgnstigning pa 5,7 procent fik sundhedsforsik-
ring og pensionsindbetalingen heevet til 15 pro-
cent.

I februar 2008 afgav forbundet 1. strejkevarsel. Det kom
dog ikke til konflikt, men en tre8rig overenskomst med
en samlet ramme p8 13,36 procent.

Grundlaeggende har Finansforbundets historie vae-
ret en succes, og forbundet har i modsaetning til
mange andre fagforeninger form3et at fastholde
en hgj organisationsprocent.

Hvis Finansforbundet ikke havde eksisteret, hvis vi
ikke havde haft en raekke af ildsjeele, som i mere
end 75 ar har braendt for at organisere de ansatte
i finanssektoren, havde meget set anderledes ud.

I finanssektoren har de ansatte faet lov til at gifte
sig uden at spgrge ledelsen om lov; de har faet ret
til at forhandle overenskomster og bedre Ign; de
har fdet omsorgsdage, pensionsordninger og mere
ferie end de fleste andre Ignmodtagere i Danmark.



INDLEDNING

Finansforbundet er fagforbund for et forpligtende
feellesskab med ca. 51.000 medlemmer - alle an-
satte i den finansielle sektor. Vi organiserer hele
paletten af medarbejdere - fra renggringsassi-
stenten i filialen til dealeren i hovedsaedet.

Vi har ca. 2.100 tillidsmaend, arbejdsmiljgreprae-
sentanter og kontaktpersoner fordelt over hele
landet. Ca. 130 ansatte her i forbundshuset i Kg-
benhavn og kredsenes sekretariater rundt om i
landet servicerer medlemmer og tillidsvalgte.

Vi forhandler overenskomster, rddgiver medlem-
mer, tilbyder kurser og uddannelse samt en
reekke medlemstilbud.

MEDLEMMER

| KREDSE TILLIDSMZEND

LANDSM@DE

REPRAESENTANTSKAB

I HOVEDBESTYRELSE FORMANDSKABET

| UDVALG/FOKUSGRUPPER

Medlemmer

Vi organiserer medarbejdere i banker, sparekas-
ser, realkreditinstitutter, bgrsmaeglerselskaber,
leasing- og finansieringsselskaber, finanssekto-
rens IT-centraler og de virksomheder, som sekto-
ren ejer i faellesskab, ligesom vi organiserer alle
medarbejdergrupper i de finansielle virksomhe-
der.

Kredse

Vi har i alt 9 kredse - 6 virksomhedskredse og 3
finanskredse fordelt i hele landet. For virksomhe-
der med over 1.200 medlemmer, dannes der en
virksomhedskreds, og medlemmerne i mindre
virksomheder vil hgre til geografiske finans-
kredse. Alle kredse har en kredsbestyrelse, der

veelges af kredsens medlemmer p& en generalfor-
samling. Efter tillidsmanden er kredsen medlem-
mets primaere kontakt til forbundet.

Tillidsmaend

Tillidsmaend, arbejdsmiljgrepraesentanter og kon-
taktpersoner udggr rygraden i enhver fagforening
- det geelder ogsa i Finansforbundet. De er binde-
leddet mellem medlemmerne og Finansforbundet
og medlemmets primeaere kontakt til forbundet.

Vi tilbyder vores ca. 2.100 tillidsmand omfat-
tende uddannelse, der bestar af en raekke grund-
kurser, kurser og seminarer. Uddannelsen ruster
tillidsmaendene til at radgive og hjeelpe medlem-
merne pa arbejdspladsen.

Landsmgde

Det holdes landsmgde hvert 3. &r. Landsmgdet er
Finansforbundets gverste myndighed, og det er
landsmgdet, der beslutter, hvilke indsatsomrader
og hvilke politikker forbundet skal arbejde med de
kommende 3 &r. Landsmgdet vaelger formand-
skab for en 3-3rig periode.

Hovedbestyrelsen

Hovedbestyrelsen bestar i dag af 13 medlemmer,
der udpeges af kredsene samt af 1 formand og 2
naestformaend, der veelges pa landsmgdet. Ho-
vedbestyrelsen vedtager strategier inden for de
indsatsomrader, landsmgdet beslutter.

Formandskabet

Formandskabet bestar af 1 formand og 2 naestfor-
meaend, der varetager den daglige politiske ledelse
af Finansforbundet. Formandskabet veelges for en
3-3rig periode pa Landsmgdet.

Repraesentantskab

I perioden mellem landsmgderne fungerer repree-
sentantskabet som radgivende og kontrollerende
organ for hovedbestyrelsen.
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VORES FORRETNINGSOMRADE -

EN DEL AF DEN DANSKE MODEL

Finansforbundet har defineret vores eksistens-
grundlag som:

Finansforbundet er som fagforening et forpligtende
feellesskab, der understgtter det enkelte medlem i
at skabe det bedste arbejdsliv ved at varetage
gkonomiske, faglige og sociale interesser.

Vores forretningsomrade er sdledes ikke en traditi-
onel virksomhed med entydig ejer-struktur i form
af enkeltmandsejere eller aktionaerer, ligesom vi
ikke i traditionel forstand har en kundegruppe.

Derimod er vore medlemmer og tillidsvalgte i form
af det forpligtende fzellesskab pa en gang vores
ejere og vores kunder.

Det arbejde, der udfgres i Finansforbundet, hviler
pa dette fundament, med nogle individuelle ydel-
ser i form af malrettede medlemstilbud og kollek-
tive ydelser i form af overenskomst- og forhand-
lingssystem, indflydelse og interessevaretagelse
samt understgttelse af det organisatorisk-/politi-
ske system, der er opbygget til varetagelse af det
demokratiske grundlag i form af tillidsvalgte.

Et af de vaesentlige produkter fra Finansforbundet er Standardoverenskom-
sten for alle ansatte i den finansielle sektor.

Som fagforeningssekretariat giver det en speciel
strategisk udfordring at leve op til de politiske
krav, der som organisation stilles samtidigt med,
at vi som medlemsbaseret organisation skal for-
valte betroede midler.

Alle ansatte i den finansielle sektor
uanset uddannelse og stillingskate-
gori.

Tillidsmaend, Arbejdsmiljgrepraesen-
tanter, Medarbejdervalgte bestyrel-
sesmedlemmer (MAB), Samarbejds-
udvalgsmedlemmer (SUB)
Kredsbestyrelsesmedlemmer, kreds-
formaend, Hovedbestyrelsesmedlem-
mer, samt formandskabet

Det forpligtende fzaellesskab konkurrence-
miljg

Vi har en solid gkonomisk ballast i form af en
egenkapital pd 1,6 mia. kr.

Vores vaesentligste indtaegtskilder er i 2015 bud-
getteret til kontingentindtaegter pa ca. 121,5 mio.
kr., 43 mio. kr. i afkast pa vaerdipapirer og 38,4
mio. kr. i uddannelsesbidrag fra arbejdsgiversiden,
samt ca. 8 mio. kr. i gvrige indteegter. Hertil kom-
mer Kompetenceudviklingspuljen pa ca. 19,9 mio.
Som led i aftalen om sdvel uddannelsesbidrag som
kompetenceudviklingspuljen gaelder, at der afhol-
des tilsvarende aktiviteter, saledes at det ikke har
nogen nettovirkning pa Finansforbundets resultat,
da der er et tilsvarende udgiftsniveau.

To af de stgrste indtaegtskilder er saledes af-
haengige af antallet af medlemmer/ansatte i sek-
toren, mens den tredje er afhaengig af Finansfor-
bundets investeringer. Dette investeringsafkast
har store afvigelser fra &r til &r, men bidrager til,
at vi kan holde et lavt medlemskontingent sam-
menlignet med andre fagforbund. Formuen bidra-
ger alene med sin stgrrelse til, at forbundet har
styrke bag sine ord i en eventuel konfliktsituation.



INDLEDNING

P& udgiftssiden er de vaesentligste poster mgder,
information, uddannelse af medlemmer og tillids-
valgte, kontingent til andre organisationer samt
sekretariatsomkostninger, hvilket i budgettet for
2015 i alt giver samlede udgifter p& 229.mio. kr.,
med et overskud pa 0,5 mio. kr. til resultat.

Antallet af kontingentbetalende medlemmer er 1.
juli 2015, 50.315, heraf 9.985 passive (primaert
pensionister). Antallet af aktive medlemmer er fal-
det siden 2009, som en kombination af at med-
lemmerne overgar til pension eller job uden for
sektoren. Vi star fortsat rimeligt staerkt med en
bred medlemsforankring p& ca. 80 % af de an-
satte i den finansielle sektor. Dette er en noget
hgjere organisationsprocent end mange sammen-
lignelige organisationer.

Den stgrste medlemsgruppe har traditionelt veeret
fagligt uddannede bankradgivere, mens der de se-
neste ar er kommet stadig flere forskelligartede
medlemsgrupper med. Organisationsgraden har
hidtil veeret vaesentlig hgjere for de traditionelt
uddannede radgivere end blandt IT medarbejdere,
ledere og medarbejdere i de centrale enheder.

Denne udvikling i medlemmernes faglige profil, af-
spejler en tilsvarende udvikling i profilen for an-
satte i den finansielle sektor. Dette har ogsd bety-
det, at hvor Finansforbundet tidligere havde en
naturlig "medlemsmonopol”, er denne ikke i dag
givet pa samme made. Det er fortsat kun Finans-
forbundet, der kan indgé’\ kollektiv overenskomst
pd medlemmernes vegne med Finanssektorens Ar-
bejdsgiverforening, men andre forbund som ek-
sempelvis DJZF og IDA tilbyder sig som faglige or-
ganisationer for de ansatte.

Konkurrence
om den
faglige profil

(Andre -
faglige org.)

Den
finansielle
sektors
konkurrence
situation

Det
forpligtende
feellesskabs
konkurrence

-model

Forhandlings-
position i
forhold til

arbejdsgiver
modpart

Individualisering
velfeerdsstat og
konkurrencestat
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Finansforbundets forretningsmal

Fremtidens Finansforbund har fastlagt to overord-
nede fokus- og malepunkter for perioden frem til
2022. For det fgrste skal det sikres, at den nuvae-
rende medlemstilbagegang stopper, s der som mi-
nimum er 38.000 aktive medlemmer i 2022.

For det andet skal vi vaere en organisation i gkono-
misk driftsmaessig balance. Det betyder, at det som
udgangspunkt skal vaere muligt at opretholde driften
af sekretariatet og det forpligtende faellesskab, med
driftsudgifter pd niveau som i 2012. Eventuelle inve-
steringer, der positivt kan bidrage til en styrkelse af
det forpligtende feellesskab pa langt sigt, kan efter
politisk beslutning, finansieres af Igbende afkast fra
kapitalen.

Den made vi kan se, om vi har succes er, at vi i pe-
rioden frem til 2022 skal male et udvalgt antal over-
ordnede indikatorer, der afspejler behov for en kom-
bination af hurtig og vedvarende indsats, hvor der
er Igbende fokus pa fremdrift fra ar til ar.

FORRETNINGSMAL FOR 2015

Sekretariatets forretningsmal for 2015 er beskrevet
gennem vore Ngglemal, der danner udgangspunkt
dels for fastleeggelsen af Direktionens succeskrite-
rier og dels danner baggrund for arlige sektionsdia-
loger og efterfglgende MUS/lgnsamtaler mellem af-
delingscheferne og den enkelte medarbejder.



ANSATTELSE OG VELKOMST

Vi investerer i ansaettelse

Forbundets medarbejdere er en vigtig ressource og
et vigtigt aktiv. Derfor investerer vi i ansaettelse og
velkomst af nye medarbejdere, og ggr os umage
med at gennemfgre en professionel ansaettelsespro-
ces og introduktion af nye kolleger.

Vi har udarbejdet en struktureret ansattelses-
procedure som fglges ved alle anszettelser, og som
begynder allerede, nar vi er blevet opmaerksomme
pa, at der er en ledig stilling, som skal beszettes.

¢ Beslutning om stilling skal besaettes

eane * Anseettelsesudvalg nedsesttes

 Stillings- og personprofil udarbejdes
» Stillingsopslag —Internt/ eksternt

* Registrering og screening
Afslag / Invitation

Ansggninger

Indledende og uddybende
Begrundet afslag

Interview &

afslag

Anseettelsesaftale
Introduktion og velkomst

Anszettelse

Ansggere og ansggninger behandles serigst
I forbindelse med ansaettelsesproceduren, er der
forskellige omrader, vi laegger szerligt vaegt pa:

e Alle ansggere og ansggninger skal behandles
serigst og fortroligt

e Alle ansggere er mulige ambassadgrer - “Det
kan godt veere, jeg ikke fik jobbet, men jeg
blev godt behandlet”.

¢ Ansggere som gnsker begrundelse for afslag,
bliver efterkommet

e Eventuel brug af referencer aftales altid med
kandidaten.

10

Vi tror p3, at det vigtigste parameter
for arbejdsglaede ér, at den enkelte
medarbejder fgler sig som en succes
pa jobbet.

Velkomst

Finansforbundet er optaget af, at vores nye medar-
bejdere foler sig velkommen og hurtigt godt til-
pas pa arbejdspladsen.

Nyansatte medarbejdere er pa tiltreedelsestidspunk-
tet bade topkvalificeret og topmotiveret, og kunsten
er at bevare denne tilstand. Nar vi bruger disse ud-
tryk - topkvalificeret og topmotiveret - skal det ses
i den kontekst, at netop nar den nye medarbejder
tiltreeder, ma de anses at opfylde de faglige og per-
sonlige kompetencekrav, der stilles til dem i jobbet.
Samtidig ma de anses for at vaere topmotiveret, idet
de netop tiltraeder deres drgmmejob.

Det er vigtigt, at vores nye kollega oplever, at vi
venter ham eller hende, og at vi gleeder os. Derfor
udarbejder vi bl.a. en introduktionsplan og medde-
ler, hvorndr vedkommende skal mgde, hvor de skal
henvende sig, samt hvem de skal spgrge efter.

Vi laegger vaegt pa, at der allerede forste dag sker
rundvisning i vores forbundshus samt en praesen-
tation af vores formandskab og direktgr, og sa
mange som muligt af vores kolleger.

Vores nye kollega kommer p& introduktion cirka 15
forskellige steder i huset. Ud over de forskellige af-
delinger og sektioner er her tale om HR, Superbru-
ger-gruppen, IT og Intern service, som blandt andet
udleverer adgangskort. Introduktion i IT og Intern
service forsgges altid gjort den fgrste arbejdsdag.
Derover er det aftalt, at medarbejderen kommer pa
introduktion hos personaleforeningen.

Pa det farstkommende morgenmgde efter tiltraedel-
sen, praesenteres den nye kollega.




INSPIRATION

"Vi kan, nér vi skal”

... er titlen pa den bog to uafhaengige historiekere?,
har skrevet om Finansforbundet i anledning af vores
75 &rs jubilzzum. Som beskrevet i indledningen til
denne kulturprofil er vi stolte af denne historie, da
historien om Finansforbundet ogsa er historien om
finanssektoren.

De to forskere skriver: "Vi skal kende vores historie
b8de for at kunne bruge den, men nogle gange 0gs§
for at frigore os fra den. En organisations historiske
fortzelling kan st8 i vejen for forandring, og s§ mé&
den genforteelles, s§ der kan skabes nye mulighe-
der. ”

Det digre veerk, de to historikere skrev, blev beret-
ningen om 75 ars sejre og nederlag, blindgyder,
kloge valg og naturlige tilpasninger.

Forfatterne konkluderer, at “Finansforbundets histo-
rie har vaeret en historie om en succes. Der er skabt
resultater for medlemmerne, som andre fagforenin-
ger kan se p8 med misundelse. ”

Dialog, Ansvarlighed, Respekt og Tillid
Forbundets veerdier Dialog, Ansvarlighed, Respekt
og Tillid blev til efter en lang proces igangsat af for-
bundets hovedbestyrelse helt tilbage i 2002.

Der blev lagt afggrende vaegt p&, at veerdierne kom

nedefra. De skulle “binde Finansforbundet sammen
o a1 o .

pa tveers af uddannelse, stillingskategori, virksom-

heder og kredse”, altsd kort sagt bade gge kontak-

ten til medlemmerne og Igse problemerne mellem

det centrale Finansforbund og de decentrale kredse.

1 Per H Hansen og Kristoffer Jensen, Vi kan nar vi skal, Finansforbundets hi-
storie, Syddansk Universitetsforlag 2013

Ngglemal

I nytarstalen blev de udfordringer og opgaver sekre-
tariatet star overfor praesenteret, herunder det cen-
trale i hver enkelt ngglemal.

Finansforbundet
Hvervning og
fastholdelse af
medlemmer

Ressource-
bevidst
sekretariat
praeget af
videndeling, hgj
faglighed og

Professionel
sparrings- og
sa S

-\ effektivitet

Anerkendende
sekretariat
drevet af
motivation,
engagement og
argbe]dsglaede

Den arlige medarbejderudviklingssamtale retter fo-
kus p& medarbejderens trivsel savel som forstaelse
af og performance i relation til at sekretariatets ngg-
lemal.

Forud for MUS-samtalerne gennemfgres der sekti-
onsvise ngglemalsdrgftelser, hvor afdelingscheferne
skal skabe sammenhang mellem konkrete handlin-
ger i sektionerne, beskrevet med udgangspunkt i
ngglemalene og Finansforbundets overordnede mal.

Fglgende procedure er aftalt mellem ledelsen og PiF:

Arlig teamdialog om sekretariatets ngglemal
Arlig mal og performance udviklingssamtaler,
Midtvejs opfglgningssamtaler.



INSPIRATION

Vi gor en forskel

Vi har en raekke mgder, der tjener det formal at
skabe forstaelse for den veerdi, forbundets indsats
har for Finansforbundets medlemmer og tillids-
valgte.

Savel orienteringsmgderne efter hovedbestyrelses-
mgderne som de manedlige informationsmgder spil-
ler en central rolle i anskueligggrelsen af betydnin-
gen af og sammenhangen mellem det daglige ar-
bejde i sekretariatet og forbundets indsats for med-
lemmerne.

P& Tvaers” bruges til orientere og understrege sam-
menhaengen mellem den daglige indsats og forbun-
dets politik.

Det andrer imidlertid ikke ved, at der konstant er
behov for, at sekretariatet udvikler nye anerken-
dende metoder til at understrege den betydning, vi
ggr ikke blot for medlemmerne, men for samfundet
som helhed.

Synligggrelse af kundeorientering

Arbejdet med at rette fokus pa den forskel, vi gor
for medlemmerne, bliver understreget af, at der pd
"Kanalen” vises to figurer, der Igbende opdaterer
nggletal for vores indsats i relation til medlem-
merne.

Dagens tal
Medlemsudvikling 20-04 / 01-05
Ud Vedt. 15

Ud Andet 68
Indmeldt 66

Worklife Investment

y

ker inspiration til at 2=ndre kursen




INFORMATION

Information fra ledelse til medarbejdere
Sekretariatet laegger vaegt pd at sikre et hgit infor-
mationsniveau. Vi tror pa 8benhed, og pad at vores
medarbejdere godt kan handtere viden om informa-
tioner, som maske bade kan veere fortrolige og ma-
ske til tider ogsd svaere. Vi er imidlertid opmaerk-
somme pa, at der i szerlige situationer skal tages
ngdvendigt hensyn til, at der kan veere forhold, som
der ikke kan informeres bredt om, fgr der f.eks. fo-
religger en endelig beslutning og/ eller godkendelse.
I sddanne situationer sikre vi, at vores medarbej-
dere sd hurtigt som muligt orienteres.

Vi er overbeviste om, at meget sladder kan undgas
gennem 3ben, hurtig og forstdelig kommunikation.
Vi er af den opfattelse, at alle har et eget ansvar for
0gsa selv at arbejde aktivt for, at vaere godt infor-
meret om, hvad der sker pa "min arbejdsplads”.
Derfor forventer vi ogsd, at ledere og medarbejdere
selv medvirker til at sikre et gensidigt hgjt informa-
tionsniveau.

Vi er en flad organisation med kun 2 ledelseslag,
hvilket vi ogsa hdber giver sig udtryk i vores infor-
mation og kommunikation. I forhold til vores 5 de-
centrale kredskontorer, skal vi veere sarlig opmaerk-
o . . o .
somme pa, at informationsflowet ogsa flyder hertil.

Vi sidder i abne kontorlokaler - ogsa direktionen -
hvilke medvirker til afmystificering af lederniveau-
erne, en hgj grad af videndeling og fri tilgeengelig
information og kommunikation.

Det stiller naturligvis store krav til bde ledere og
medarbejdere, da kulturen skabes og genskabes
dagligt i den virkelighed, som vi faerdes i. Det sker
bl.a. via information og kommunikation mellem
mennesker - uanset dette er fra ledere til medarbej-
der eller omvendt.
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Manedligt informationsmade

Som et bevidst udtryk for gnsket om at bevare vo-
res flade informations- og kommunikations flow,
holder vi hver den fgrste mandag i maneden - infor-
mationsmgde for alle ansatte. Her orienteres om
forskellige relevante emner, eksempelvis status pa
forbundets hverveaktiviteter, orientering om forskel-
lige politiske emner, status pa medlemsundersggel-
ser, emner, som har veeret behandlet pd SU - f.eks.
den gkonomiske og beskaeftigelsesmaessige situa-
tion, ny it-sikkerhedspolitik og lignende.

Typisk er det de
medarbejdere, der
arbejder med de
konkrete sager, som
st8r for orienteringen
til deres kolleger.

WORKLIF]
INVESTMEN

Der er 0gsa et fast punkt pa morgenmgderne, at de
respektive afdelingschefer praesenterer nyligt til-
tradte medarbejdere, ligesom den nytiltradte med-
arbejder kan praesentere sig selv, hvis vedkom-
mende gnsker det.

Mgdet afsluttes med “Spgrg Flemming” , hvor alle
har mulighed for at stille spgrgsmal direkte

Hvis en medarbejder af
forskellige 8rsager ikke
har lyst til at stille et
spargsmél 8bent, kan
denne sende spgrgsm&-
let til HR, som derefter
formidler sporgsmélet
ved mgdet.




INFORMATION

SU & AMO mgder

Vi holder 4-6 arlige Samarbejdsudvalgsmgder, mel-
lem valgte repraesentanter for medarbejdere og le-
delse, hvor der er enighed om, at dialog og drgftel-
ser sker i et uformelt og fortroligt miljg, hvor der er
plads til at “teenke og tale ud af boksen”.

Vi holder ogsd mgder i arbejdsmiljgorganisationen
(AMO), hvor vi har valgt at have en to strenget or-
ganisation med en arbejdsmiljggruppe for det fysi-
ske arbejdsmiljg og en arbejdsmiljggruppe for det
psykiske arbejdsmiljg. De to arbejdsmiljggrupper
udggr sammen med direktgren og en daglig arbejds-
miljgleder vores arbejdsmiljgorganisation/udvalg.

Der udarbejdes skriftlige referater efter mgderne,
som laegges pa Kanalen. Samtidig er ledelsen op-
maerksomme p3, at forhold af szerlig vigtig karakter
tillige omtales pa efterfslgende morgenmgde.

Hovedbestyrelsesmgader

Nar der holdes Hovedbestyrelsesmgder, bliver der,
den fgrste hverdag efter indkaldt til orienterings-
mgde for alle ansatte i sekretariatet. Her gennemgar
Flemming dagsordenen og orienterer om alle de
punkter, som har vaeret behandlet. Alle medarbej-
dere har mulighed for at stille opklarende eller ud-
dybende spgrgsmal.

Formalet med orienteringsmgdet er, at alle i sekre-
tariatet far et indblik i politikker og beslutninger, der
har konsekvenser for forbundet, og dermed for ar-
bejdet i sekretariatet.

Ad hoc moder

Derudover indkaldes der til ad hoc-mgder, hvis der
opst5r situationer, som direktionen mener, kreever
en bred og feelles orientering, eksempelvis i forbin-
delse med overenskomstforhandlinger eller lig-
nende.

Hvis der er tale om veaesentlige a&ndringer f.eks. i or-
ganisationen er ledelsen opmaerksomme pa at infor-
mationen koordineres, sdledes at alle, ogsa vores
udstationerede medarbejdere, orienteres.
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Kaffemogder

Gennem en arraekke har Flemming én gang om ma-
neden inviteret 10-15 medarbejdere til et kaffe-
mgde, der varer ca. 12 time. Sammensaetningen
sker pa tvaers af afdelinger og formalet er have et
uformelt mgde uden dagsorden, hvor der kan tales
sammen om de emner, som de nu matte finde vig-
tige eller naervaerende den pagaeldende dag.

Disse m@der bidrager til en &ben dialog pa alle ni-
veauer i vores hus, og er saledes med til at fremme,
at alle kan komme til orde med deres synspunkter.

I Igbet af et &r kommer alle medarbejdere til kaffe-
mgde.

Afdelingsmoder

Alle afdelinger holder som minimum manedlige af-
delingsmgder, hvor emner som den daglige drift, in-
formation om organisationen samt andre relevante
emner tages op.

Afdelingsmgderne er baseret pa en 3ben respektfuld
dialog mellem leder og medarbejdere og tjener bl.a.
det formal at skabe retning og struktur samt at
undga fejlagtige fortolkninger af virkeligheden.

Den enkelte afdeling bestemmer selv, hvordan
strukturen i disse "formelle” mgder skal vaere. De
kan f.eks. holdes som ugentlige morgenkaffe-mgder
eller frokostmgder. Det vigtige er, at ledere og med-
arbejdere mgdes i feelles dialog kontinuerligt og med
relativ kort tidsmaessig interval.




INFORMATION

”P3§ tvaers” — nyhedsbrev

Ledelsen udgiver "Pa Tvaers” - et elektronisk ny-
hedsbrev, der orienterer om, hvad der foregar pa
tvaers af alle afdelinger i hele huset. Malsatningen
med udgivelse er at give en bred og let tilgeengelig
information om, hvad det foregar i hele vores orga-
nisation, sa man kan fgle sig opdateret - uanset om
man er studentermedhjeelper, deltidsansat eller ud-
stationeret.

Vi er opmaerksomme p3, at det kan vaere vanskeligt
at vaere ajour med alt, hvad der foregdr. I "P3
tvaers” bliver der bade orienteret om de ting, ledel-
sen kan have i gang, men ogsd om forskellige soci-
ale aktiviteter sdsom sundhedstjek og motionscykel-
lgb.

P& Tveers redigeres af HR, men emnerne besluttes
p% faste mgder mellem direktgren, formanden for
Personaleforeningen og HR.
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INVOLVERING

Dialog mellem ledelse og medarbejdere
Opbygningen og indretningen af vores forbundshus
signalerer abenhed og gnske om videndeling. Vores
kontoromrader er abne, og alle medarbejdere er
placeret afdelings- og/ eller sektionsvis sammen
med respektive leder.

Vores holdning til 8bne omrader gaelder ikke kun pa
medarbejderniveau, men ogsa pa lederniveau. In-
gen af vores ledere har deres eget kontor, hverken
direktionen eller formandskabet, som i lighed med
de gvrige medarbejdere sidder sammen.

Vi oplever pa den méde, at have en &ben og direkte
tilgang til alle, uanset deres organisatoriske niveau.

Involvering af medarbejdere

Forbundet og PiF er enige om, at det er vigtigt, at
hver enkelt medarbejder fgler tilfredshed i det dag-
lige arbejde og har tryghed i ansaettelsen. Vi har
som mennesker behov for at blive mgdt med re-
spekt og anerkendelse, og hvor det tages for givet,
at vi alle har noget at bidrage med.

Til virkeligggrelse af dette er der etableret samar-
bejdsorganer, hvorigennem medarbejdernes med-
indflydelse og medbestemmelse, bl.a. pd personale-
og arbejdsforhold, kanaliseres.

Som neaevnt har forbundet en holdning til, at alle af-
delinger/ sektioner holder mgde hver maned. Det er
imidlertid op til den enkelte afdeling selv af laegge
strukturen i forhold til disse mgder. Flere afdelinger
lader det for eksempel skifte mellem medarbejderne
i pagaeldende afdeling at planlaegge afdelingsmg-
derne, herunder hvilke emner, der skal diskuteres.

Planlaegning af ferie

Finansforbundet har tillid til, at medarbejderne i de
respektive afdelinger/ sektioner selv kan planleegge
deres ferie under ngdvendig hensyntagen til arbej-
dets udfgrelse.

Der er fastlagt en procedure for, at ledelsen udmel-
der bemandingsbehov, hvorefter medarbejderne
selv planlaagger, hvorndr ferien afholdes. I de perio-
der er der udtrykkeligt fastsldet et behov for, at
medarbejderne er tilstede, ndr medlemmer og til-
lidsvalgte efterspgrger service. Derfor skal beman-
dingen veere pa et minimum i typiske ferieperioder,
sa der mere eller mindre kan vaere fuld bemanding
uden for disse perioder.

N&r medarbejdere har planlagt og aftalt deres ferie-
gnsker indbyrdes, afleveres en ferieplan til afde-
lingslederen for endelig godkendelse.

Ledergruppen planlaegger deres ferie efter samme
princip.

Arbejdsmiljo
Vi har 2 arbejdsmiljggrupper - en for det fysiske
omréde og en for det psykiske.

Alle medarbejdere kan henvende sig til disse reprae-
sentanter, hvis der er forhold, som en enkelt eller
flere medarbejdere f.eks. gnsker drgftet pd et AMO-
mgde.

I forbindelse med APV (ArbejdsPladsVurdering) har
alle medarbejdere mulighed for dels at give udtryk
for deres holdning til den fysisk indrettede arbejds-
plads dels til det psykiske arbejdsmiljg.



INVOLVERING

STOJEGLER I FINANSFORBUNDET

Vi har en 8ben arbejdsplads med mange gaester og
mange medarbejdere. Vi gnsker et behageligt ar-
bejdsklima for vores gaester og for vores medarbej-
dere.

Enkle regler som alle bedes overholde:

° Undga at tale i mobiltelefon, mens du bevaeger
dig rundt pd etagerne og trapperne.

° Undga at holde mgder og tale i telefon om-
kring vores atrium eller pa trapperne.

. Undga at tale/rdbe pa tvaers af arbejdsomra-
derne og hen over dine kolleger.

° Indstil ringesignal til det svagest mulige.

. Efterlad ikke mobiltelefon. - tag den med, nar
du forlader dit skrivebord.

. Undgd "morgenkaffe-larm" m.m. i de abne

omrader efter 8.45.

Aben kommunikation — har flere betydninger!
Vi gnsker en aben, anerkendende og veerdibaseret
kultur, hvor medarbejderne i hgj grad kan komme til
orde og i dialog med ledelsen. Dette uanset om det
foregar i dagligdagen, ved afdelingsmgder, ad hoc
mgde, MUS eller ved de formaliserede informations-
mgder.

Aben kommunikation kan ogsa forstds som kommu-
nikation i &bne rum, i stedet for bag lukkede dgre.
Vi sidder alle i abne kontorlandskaber, og der er
derfor rig lejlighed til at fa lederne i tale.

Kort sagt, hvis medarbejderne vil involvere sig, er
mulighederne til stede.
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Den 3rlige GPtW-undersggelse -

Vi deltog fgrste gang i 2013, hvor vi blev nr. 40.
Aret efter i 2014 blev vi nr. 31. Vi anvender de &r-
lige medarbejderundersggelser aktivt bade i det
strategiske arbejde, i den videre udvikling af Finans-
forbundet som arbejdsplads, ligesom de bl.a. indgar

Ankemuligheder

Naesten alle ansatte er medlem af "Personalefor-
eningen i Finansforbundet” (PiF), som udover at for-
handle intern overenskomst vedrgrende Ign- og an-
saettelsesforhold, har en tillidsmandsstruktur, sa der
veelges tillidsmand i hver afdeling samt en faellestil-
lidsmand.

Hvis en medarbejder oplever, at en utilfredsstillende
arbejdssituation ikke kan Igses i egen afdeling eller
med respektive afdelingsleder, har medarbejderne
til hver tid mulighed for at ops@ge sin tillidsmand,
som derefter kan rade og vejlede medarbejderen, li-
gesom der kan indkaldes til eventuelt maaglings-
mgde.

I tillaeg til det fagretslige system med tillidsmands-
struktur, har HR ogsa en rolle som konfliktmaeg-
ter/ankeinstans, f.eks. i forbindelse med drgftelse
om forstdelse og praksis vedr. en bestemmelse i
overenskomsten, eller hvis der er uenighed om
planlaegning og afvikling af ferie.

Kritiske situationer

Som tidligere naevnt arbejder vi ud fra devisen om
tryghed i ansaettelsen. Der kan dog i sjeeldne til-
faelde opstd situationer, som kan ngdvendigggre al-
vorlige samtaler eller ligefrem advarsel til en medar-
bejder.

I sddanne tilfeelde er det aftalt mellem PiF og ledel-
sen, at dette kun kan ske efter en forudgdende af-
talt procedure med inddragelse af tillidsrepraesen-
tanten.



INVOLVERING

Fratraedelsesinterview

Finansforbundet har i en arraekke holdt fratraedel-
sesinterview med alle - fastansatte, midlertidige
som har vaeret her 2 &r samt studentermedhjzel-
pere, som har veeret her i 1 8r - som forlader orga-
nisationen. Dette uanset hvad arsagen til fratraedel-
sen er.

Det er HR, som holder samtalen. Alle samtaler for
samme kalenderdr samles i et anonymiseret doku-
ment, som forelaegges SU. P8 denne made bliver

der skabt viden om eventulle forbedringsomrader.
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PASKONNELSE

Finansforbundets malsaetning er at vaere en aner-
kendende og vaerdibaseret arbejdsplads. Vi tror pa,
at anerkendelse og paskgnnelse har betydning for at
mennesker trives og vokser, Vi tror pa, at det skal
ske bade individuelt og kollektivt. Nar vores medar-
bejdere har oplevelsen af at vaere en succes, bliver
de bdde gladere, mere stolte, mere fleksible og for-
andringsparate medarbejdere.

For at opna denne fglelse af succes, er det ngdven-
digt pa den ene side at stille krav og mal for den en-
kelte og p& den anden side, Igbende evaluere p3,
hvorvidt disse krav og mal opfyldes, samtidig med
at der sker en paskgnnelse af de gode resultater,
indsatser eller samarbejdsrelationer.

Lon i Finansforbundet bestar af en grundlign,
eventuelle individuelle Igntilleeg, pension og ekstra
ferietilleeg ud over den i lovgivningen fastlagte, samt
mulighed for en gang om &ret at vaelge en Ignpakke
(avis, transport, parkering, massage m.v. mod en
manedlig nedgang i lgnnen)

Vi arbejder for at skabe en anerkende kultur, hvor vi
0gsa opmuntrer til kollegial anerkendelse og pa-
sk@nnelse, ligesom det skal vaere legalt at aner-
kende og paskgnne sig selv.

Det skal vaere i orden at sige:

"Det gjorde jeg godt”

Vi er imidlertid ogsa opmaerksomme pa&, at anerken-
delse og paskgnnelse skal differentieres i forhold til
den enkelte medarbejder. Det som den ene medar-
bejder saetter pris pa, er maske ikke sa vigtigt for
en anden medarbejder, nogle medarbejdere gnsker
mere anerkendelse og paskgnnelse end andre, lige-
som vi ved, at anerkendelse og paskgnnelse ogsa
kan have stgrre eller mindre betydning for den en-
keltes arbejdsglaede.
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Omsat i kr. og ore -

I vores arlige MUS-samtaler finder der ogsa en lgn-
dialog sted. Afhaengig af, hvad overenskomstpar-
terne er blevet enige om, kan der ske en ekstra til-
deling af individuelle Ignmidler. Denne individuelle
Igntildeling kan gives til enkelt personer sdvel som
til en gruppe af personer, der har ydet en saerlig
indsats.

Alle medarbejdere — undtagen ledelsen har mulig-
hed for at komme i betragtning til disse Ignmidler.

Juleferie

Sekretariatet har begraenset bemanding mellem jul

og nytar.
: Medarbejdere, som sdledes

ikke skal pa

arbejde, holder fri.

Disse fridage indgar
ikke i den almindelige ferie-
beregning.

Yderligere fridage - Alle medarbejdere har 2 eks-
tra fridage, fredag efter Kristi Himmelfart samt
Grundlovsdag.

Vi har "hele” mennesker ansat — derfor er vi
0gsa opmaerksomme pa, at der er et liv uden for ar-
bejdspladsen. Et liv som bliver beriget med saerlige
maerkedage, som skal fejres i familiens naervaer. Vi
yder tillige frihed med Ign -ud over den i overens-
komsten aftalte - i fglgende situationer:

2 dage ved eget bryllup

1 dag ved eget sglvbryllup

1 dag ved eget 25 eller 40 ars jubileeum

1 dag ved egen 50 eller 60 ars fgdselsdag
1 dag ved flytning

Derudover far vores medarbejdere naturligvis frihed
efter behov i forbindelse med dgdsfald i familien,
ved eksamen eller ved leege- og tandleegebesgg.



PASKONNELSE

Paskonnelse af den samlede organisation
Finansforbundet er opmaarksom pa ikke kun at pa-
skgnne den enkelte medarbejder, men ogsa hele or-
ganisationen. Det ggr vi bl.a. gennem afholdelse af
forskellige fzelles arrangementer bade i og uden for
arbejdstiden.

Finansforbundet p%skﬁnner alle initiativer, der med-
virker til at skabe en god og positiv stemning pa ar-
bejdspladsen, og betaler sdledes 50% af eventuelle
udgifter. De resterende 50% betales af medarbej-
derne
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UDVIKLING

For at realisere Finansforbundets mal og visioner er
det ngdvendigt med kompetente medarbejdere, der
Igbende vedligeholder deres kompetencer og viden.

Kompetence er den enkelte medarbejders evne til at
omseette viden og feerdigheder i nuveerende og
fremtidige jobsituationer. Kompetencer udvikles i
arbejdslivet, fritiden og uddannelsessystemet. Kom-
petencer bruges, ndr medarbejderne i samspil med
andre anvender disse evner i en arbejdsmaessig
sammenhang, der giver veerdi for Finansforbundet.

Den teoretiske og praktiske videre- og efteruddan-
nelse af medarbejderne er af vaesentlig betydning
for sdvel den enkelte medarbejder som for Finans-
forbundet.

Medarbejdernes uddannelse skal derfor Igbende til-
passes savel Finansforbundets som den enkelte
medarbejders behov, evner og gnsker, saledes at
medarbejderen sikres mulighed for at vedligeholde
allerede erhvervede kompetencer samt mulighed for
egentlige kompetencelgft.

Som fgr naevnt gennemfgres der arlig MUS samta-
ler. Det er vigtigt, at udviklingssamtalen ikke erstat-
ter den daglige dialog og de daglige samtaler mel-
lem chef og medarbejder. Tanker, ideer og forslag
skal derfor ikke gemmes til udviklingssamtalen.

Forud for samtalerne har der som tidligere omtalt
vaeret holdt ngglemalssamtaler pa afdelingsniveau.
Her er ngglemalene bade blevet diskuteret overord-
net, men isaer i forhold til den enkelte afdeling og
den enkelte medarbejder.

P& baggrund af dialogen aftales det, hvilke arbejds-
maessige mal der er ngdvendige, samt hvilke ar-
bejdsopgaver den enkelte skal udfgre i det kom-
mende ar. Der finder samtidig dialog sted omkring
kompetencestatus og - udvikling, og her tages der
bdde hensyn til arbejdsmaessige behov og person-
lige gnsker.

Udviklingen gar staerkt i dag. En del af udviklingen i
Finansforbundet er ogsd at sgrge for at veere frem-
tidsorienteret og forberedt pa udfordringer. Et vig-
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tigt middel i den forbindelse er uddannelse og udvik-
ling, og der bgr foretages en hensigtsmaessig plan-
laegning af uddannelses- og udviklingsforlgb for den
enkelte medarbejder, som er til gavn for b&de med-
arbejderen og sekretariatet.

Udgangspunktet for medarbejderens deltagelse i
planleegning af deres egen uddannelse/ udvikling er,
at den enkelte medarbejder sammen med naermeste
chef, ngje analyserer sin arbejdssituation og herun-
der vurderer sine stzerke og svage sider. Herefter
kan medarbejdere sammen med naermeste chef
dragfte, hvilke behov/gnsker der eventuelt er for ud-
dannelse, udvikling, traening etc.

Sekretariatet satser pa jobrelateret uddannelses- og
udviklingsplanlaegning, og en vis systematik kan
derfor vaere med til at skabe overblik over medar-
bejdernes kompetencer. Ligesa vigtigt er det, at del-
tagerne fgler, at de har/far mulighed for at anvende
det, de har lzert pa en hensigtsmaessig made i hver-
dagen.

Der har i 2014 veeret satset pa efter- og videreud-
dannelse af medarbejderne bade i relation til kon-
kret faglighed, men ogsa relation til personlig udvik-
ling og evnen til at se bag om organisationens mal,
sa dbenhed og samarbejde pa tvaers far gode vilkar.
1 2014 har der i alt veeret anvendt 1.899.555 kr. til
kompetenceudvikling i Finansforbundets sekretariat,
svarende til 16.236 kr. i gennemsnit pr. medarbej-
der.

I 2013 blev der gennemfgrt et lsengerevarende kur-
susforlgb, Den Gode Samtale - med eksterne under-
visere —for Radgivningssektionen. Det blev gentaget
i 2014 for nye medarbejdere samt de radgivere, der
er placeret decentralt. Formalet med kursusforlgbet
har veeret, at rédgiverne i feellesskab skulle udvikle
en god daglig praksis i gennemfgrelse af medlems-
samtaler.

Det er vaesentlig, at gnsker om uddannelse/ udvik-
ling drgftes og aftales i forbindelse med de arlige
MUS-samtaler, og efterfslgende fremgér af de ud-
viklingsplaner, som medarbejderen aftaler med sin
leder. @nskerne skal ses i sammenhaeng med bdde
medarbejderens kompetencer og sekretariatets
fremtidig behov.
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Balancen mellem arbejdsliv og privatliv
Finansforbundet er optaget af, at det er "hele” men-
nesker, vi har ansat. Derfor er det ogsa vigtigt, at
der er en god harmoni mellem arbejdsliv og privat-
liv, hvor der kobles af og holdes fri.

Vi mener, et vigtigt skridt pd vejen er, at mgde
medarbejderne der, hvor de er. Vi gnsker sa vidt
muligt at understgtte den enkelte medarbejders mu-
lighed for at tilrettelaegge sin dagligdag under stgrst
mulig hensyn til vedkommendes livsfase.

Finansforbundet har en nedskrevet trivselspolitik
med henblik pd at skabe rammerne for det gode ar-
bejdsliv. Det er vigtigt, at der er god balance mel-
lem privatliv og arbejdsliv. Vi ved, at der i perioder
kan veere travlt, og at det kan veere svaert at "na
det hele”.

Det gode arbejdsliv handler om, hvordan ledere og
medarbejdere sammen skaber arbejdsvilkar, hvor
der bade er plads til gget indsats i perioder, og hvor
der er “rum” til at restituere sig. Det betyder, at
dbenhed og dialog skal prioriteres, sa utryghed og
uklarhed ikke bliver en faktor til mistrivsel.

Ledere og medarbejdere har en faelles holdning og
faelles ansvar for at forebygge og undgd mistrivsel.
De bgr i szerlig grad vaere opmaerksomme pa even-
tuelle endringer i hinandens adfaerd.

Det er vores faelles ansvar at sikre,
at alle har det godt og trives.

Fravaer

Vi tilbringer en meget stor del af vores liv med at
arbejde. Det er forbundets malsaetning, at arbejdet
skal veere organiseret pa en made, der béde frem-
mer et godt og effektivt arbejdsmiljg og en bred
kompetenceudvikling for den enkelte.

Samspillet mellem arbejdsopgaver og de teknologi-
ske veerktgjer, som vi har til ré’ndighed, skal mestre,
samt samarbejdet med kolleger og ledelse, har alle
betydning for vores arbejdsgleede og sundhed. Det

er i dette samspil nogle henter inspiration, udvikling
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og livsglaeder og andre oplever en belastning, drae-
ning af energi og negativ pavirkning af familie- og
fritidslivet.

Det er ikke muligt at komme alt sygefraveer til livs.
Vi kan alle blive ramt af sygdom. Vi kan stadig fa in-
fluenza, halsbetzaendelse og lign. Men der kan ggres
et reelt forsgg pd at nedbringe arbejdsbetinget sy-
gefravaer. Andet sygefravaer kan vaere livsstilsbetin-
get, og kan derfor ikke sendres alene p& arbejds-
pladsen, men kraever en indsats uden for arbejds-
pladsen.

Ma3let er en arbejdsplads med naervaer

Vores udgangspunkt er et ghske om at fastholde
medarbejderen pa arbejdspladsen. Fraveer handler
ikke kun om sygdom, men ogsa som fgr naevnt om
at have et sundt og udviklende arbejde med gode
arbejdsforhold, kompetenceudvikling, indflydelse pd
eget arbejde og en ledelsesform baseret pa vores
veerdier om dialog, ansvarlighed, respekt og tillid.

Det naturlige mal er en vaerdibaseret og anerken-
dende arbejdsplads, hvor det er et godt naerveer -
hvor medarbejdere trives, er sunde, har et godt hel-
bred og hvor de er motiveret til at bruge deres krea-
tivitet og kvalifikationer.

Sygdom er lovligt forfald

Det kan ikke undgads, at arbejdspladsen rammes af
sygdom, men f.eks. ved langvarig sygdom er det
vigtigt at have en saerlig opmaerksomhed, idet der
er en reel risiko for, at jo laengere tid man er lang-
tidssygemeldt, jo stgrre er risikoen for, at man ikke
kommer i job igen.

Vi mener, det generelt er vigtigt at vaere opmeaerk-
som pa fravaerets omfang - bade det langvarige og
det hyppigt kortvarige fravaer - og skride til hand-

ling, safremt fravaeret enten skgnnes for hgjt, eller
hvis der sker en udvikling i negativ retning. Vi ggr

en aktiv indsats for at nedbringe det samlede

Derfor har vi en ogsa en klar holdning til, hvordan vi
o .

forholder os, nar vores medarbejdere er fravee-

rende.



OMSORG

Flere synes maske, at “det at vaere syg” er en pri-
vatsag, som man ikke blander sig i. Det mener vi
ikke, sygdommens art, diagnose og symptomer er
en privat sag, men sygefraveaeret er ikke en pri-
vat sag, men et anliggende for arbejdspladsen.
N&r en kollega er fraveerende, givet det gget ar-
bejdspres hos de raske kolleger - mdske med fru-
strationer og stress til fglge.

Det hjaelper at vise interesse - vi skal tale
dbent om, hvordan fravaer hdndteres bedst
muligt - til det faelles bedste.

Fravaersindsats er en fordel for alle.

Vi tilbyder forskellige motionstilbud.

——

Vi betaler halvdelen af udgif-
terne til eksempelvis gymna-
stik, mensendieck, spinning

Traditionen tro stiller vi med Igbere ved arets DHL
stafet i Feelledparken. Der anskaffes Igbende nye
motionsredskaber til motionsrummet i kaelderen, li-
gesom der er stillet kajakfaciliteter til r&dighed for
medarbejderne.

Sociale bestemmelser

Vi er opmaerksom pa de situationer, hvor medarbej-
derne har szrlige behov for frihed fra arbejdet. Pa
forskellige tidspunkter i vores liv har vi behov, som
influerer pa vores arbejds- og fritidsliv. F.eks. i for-
hold til graviditet, barsel, bgrns sygdom pasning af
naertstdende samt mulighed for seniordeltid.

Fleksibilitet og frihed
Medarbejderne har mulighed for planlaegning af flek-
sibel arbejdstid.

Barns sygdom

Medarbejdere med bgrn har ret til op til 5 dages fri
med Ign i forbindelse med pasning af sygt barn. Hvis
barnet ikke er rask indenfor 5 dage, kan der aftales
orlov. Ved hospitalsindlzeggelser gives indtil 2 ugers
orlov med fuld Ign.

Barselsorlov

Der gives orlov med fuld Ign i forbindelse med bar-
sel. For kvinder fire uger fgr forventet fgdsel og ind-
til 26 uger efter og for maend indtil 16 uger.

Bornedeltid

Foraeldre med bgrn under 12 &r har ret til at indga
en tidsbestemt aftale om nedsaettelse af arbejdsti-
den til minimum 30 timer om ugen.

Bgrnedeltiden kan vare i minimum tre maneder og
. o . . . s
maksimum 12 maneder, og opdeles i fire perioder a
o
tre maneder.

Orlov uden Ion
Medarbejdere med fem &rs anciennitet har ret til or-
lov uden Ign og pension i op til seks maneder.

Seniordeltid

Medarbejdere over 60 ar, med en anciennitet pa
fem ar, har ret til at indgd aftale om nedseettelse af
arbejdstiden til 30 timer om ugen.

Lgnnen reduceres tilsvarende, men forbundet indbe-
taler fuldt pensionsbidrag. Se yderligere i overens-
komsten!

Stotte i svaere tider

Der skal veere orlovsmuligheder for medarbejdere,
som kommer i en situation, hvor de f.eks. har behov
for pasning af naertstdende, som er handicappede,
har en kritisk sygdom eller er alvorligt syge eller dg-
ende.

Mangfoldighed og samfundsansvar

Vi har en holdning til at veere en veerdibaseret og
anerkendende arbejdsplads. I det ligger naturligvis
ogsa intentionen om at vaere en arbejdsplads med
plads til mangfoldighed.
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Bestemmelserne tager udgangspunkt i, at der er en
taet sammenhang mellem det liv medarbejderne
har uden for Finansforbundet og deres arbejde. End-
videre er sigtet at fremme ligestilling og sikre den
strategiske forankring af sekretariatets arbejde med
CSR, mangfoldighed og Union Governance.

Finansforbundet stgtter udviklings- og humanitaere
formal, og har bl.a. underskrevet FN's Global Com-
pact, hvor vi bl.a. forpligtiger os til bekeempelse af
diskrimination. Arbejdet hermed indgar i vores ar-
bejde med CSR.

Flexjob, elever, praktikanter og studerende

Vi har samarbejde med kommune og jobcentre om
at tilbyde praktikophold og arbejdsprgvning for per-
soner, som af forskellige arsager har brug for en
hjeelpende hand til at komme ind p& arbejdsmarke-
det igen.

Vi lgfter ogsd et samfundsansvar i at veere med til at
uddanne samfundets unge, idet vi stiller os til radig-
hed for unge studerende.

Vi har pt. en medarbejder ansat i flexjob, en kontor-
elev - speciale inden for gkonomi, ligesom vi har en
journalistpraktikant.

Endelig skal naevnes, at vi tilbyder unge studerende
studiejob.

P& denne méde sikrer Finansforbundet sig tillige at
veere opdateret pd den nyeste viden inden for kon-
krete specialomrader, ligesom vi bliver udfordret til
0gsa at se tingene pa en ny og “ung” made.

Vi er tilhaenger af pa alle omrader at veaere fleksible
og forandringsparate.
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Slut med madspild
Sadan kunne det lyde!

Kob mad med hjem
Kunne vaere en anden formulering!

Vi er opmaerksomme p& miljget, herunder ogsd det
faktum, at vi dagligt kasserer store maengder af
mad, fordi det pd grund af fadevaremaessig forsvar-
lige regler ikke ma gemmes til naeste dag.

Det betyder, at vi i stedet tilbyder vores medarbej-
dere at kgbe rester med hjem.




FEJRING

Vi arbejder med respekt for det hele menneske. I
den kontekst er vi opmaerksomme, ndr vores med-
arbejdere runder personlige (og private) maarke-
dage,

Saledes festligholder vi alle vores medarbejdere,
f.eks. ved fgdselsdage, hvor de modtager to flasker
vin. De af vores medarbejdere som af forskellige
personlige arsager (f.eks. religion) ikke gnsker vin,
modtager i stedet chokolade. Fgdselarens arbejds-
plads bliver flankeret med to mandshgje flag, og der
gnskes tillykke pa vores intranet.

Vi markerer ogsa private meerkedage. Vi fejrer séle-
des:

Alle fgdselsdage (herunder selvfglgelig ogsa de runde)

Foreeldrevaerdighed (ogsa adoption)
Overgang til andet erhverv.

L]

e Jubilzeer - 10, 25 og 40 ar
. Bryllup

. Kobber- og sglvbryllup

. Udleert

L]

L]

Derudover markeres pensionering og dgdsfald.

Ved 25 &rs jubilaaum spises der middag i byen med
egen afdeling. Dette sker tillige ved afskedsreceptio-
ner i forbindelse med pension.

Gennem mange ar har vi haft tradition for at holde
en aktivitetsdag/ sommerfest i juni maned. Den har
haft forskellig “indpakning” gennem drene, men for-
malet har altid vaeret det samme. Medarbejdere og
ledere mgdes fra morgenstunden og tilbringer dagen
pa tvaers af afdelinger og profession i et socialt og
uformelt lag, for s3 at slutte af med en sommerfest.

For mange star juletiden ogsa i traditionernes tegn.
Her er Finansforbundet ingen undtagelse. Juletiden
byder pa julefrokost, og julebanko.

Julefrokosten holder vi altid den fgrste fredag i de-
cember kl. 13.00. Det betyder, at vi lukker forbun-
det tidligere for at mgdes til rets hgjdepunkt af en
fest.
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Vi har ogsa tradition for, at en gruppe af frivillige
medarbejdere star for planleegning og afvikling af
vores fester, som gang p& gang bliver helt enesta-
ende arrangementer, som huskes laenge.

Tilbud og aktiviteter

Vi har forskellige tilbud og aktiviteter, som har det over-
ordnede formal at stgtte op om vores sociale liv, vores
sundhed og velvaere og i gvrigt trivslen pa arbejdspladsen.
Fglgende kan naevnes:

Feelles Igbetraening

DHL stafet

Fitnesslokale med diverse maskiner

3 kajakker med badebro lige foran sekretariatet ud til
Christianshavns Kanal.

8 spinningcykler

Gymnastik

Mensendieck

Massage

Bordtennis og bordfodbold m.v.

Derudover tages der Igbende initiativ til andre akti-
viteter, som ikke ngdvendigvis kraever, at man er
meget fysisk aktiv, f.eks.: Bowling, teater, biograf,
ga-hjem tema-mgder etc.




LIGHED OG SOCIALT ANSVAR

For Finansforbundet har alle medarbejdere lige ret-
tigheder og lige vaerdi, som en del af den sociale og
kulturelle DNA, og derved en integreret del af ma-
den, vi omgas hinanden pa.

Alle medarbejdere yder en vaerdifuld indsats, for at
vi kan yde en bedre indsats for medlemmer og til-
lidsvalgte i den finansielle sektor. Her er det af afgg-
rende betydning, at vi har forskellige kompetencer
og ansvarsomrader. Det er netop det, der tilforer
samarbejdet veerdi.

Ligesom forbundet har det forpligtende faellesskab
som en del af eksistensgrundlaget, er sekretariatet
0gsa et forpligtende feellesskab.

Finansforbundet deltager - gennem vores nationale
og internationale engagement for at skabe en bedre
verden- i Global Compact.

Finansforbundet er medlem af hovedorganisationen
FTF, der repraesenterer 450.000 offentlige og pri-
vate ansatte. FTF-samarbejdet er vigtigt, nar det
drejer sig om de store overordnede temaer vedrg-
rende arbejdsmarkedet, vaekst og velfaerd. Finans-
forbundet er en af de stgrste organisationer i FTF.

Gennem FTF er Finansforbundet medlem af:

e Internationale Faglige Sammenslutning (IFS)
De Europeeiske Faglige Sammenslutning (EFS)
Trade Union Advisory Committee (TUAC) - un-
der OECD

o Nordens Fackliga Samarbejdsorganisation (NFS)

e Nordiske Tjenestemand
Ulandssekretariatet, som stgtter fagforeninger i
udviklingslandene

Nordiske finansforbund samarbejder

P& nordisk plan har Finansforbundet sammen med
syv andre nordiske finans- og forsikringsforbund i

Sverige, Norge, Island, Finland etableret Nordic Fi-
nancial Unions (NFU).
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Europa og verden

Finansforbundet er medlem af UNI Global Union
(UNI), der repraesenterer 20 millioner ansatte in-
denfor 13 servicesektorer (handel, it, finans etc.) i
900 fagforbund verden over. UNI har fokus pa de
ansatte i de globale virksomheder, og de udfordrin-
ger et globaliseret arbejdsmarked giver.

UNI-Europa er den europaeiske gren af UNI med ho-
vedsaede i Bruxelles. UNI-Europa har syv millioner
medlemmer, og er en central faglig spiller i EU. UNI-
Europa er med til at give Finansforbundet et effek-
tivt netvaerk, der styrker pavirkningen af EU-institu-
tionerne, social dialog med de europaiske arbejds-
givere og et netveerk af europaeiske samarbejdsud-
valg (EWC).

Finansforbundet arbejder ogsa gennem UNI Finance,
som er UNI s globale gren for finanssektoren med
tre millioner finansansatte bag sig. Endelig arbejder
UNI ogsa pa tvaers af sektorerne i UNI Women, Uni
Youth og UNI Professionals & Managerial Staff.

I relation til ligebehandling mellem kgnnene, har Fi-
nansforbundet tilsluttet sig Charter for Flere Kvinder
i Ledelse.

Tilslutning til Global Compact

FN s Global Compact er verdens stgrste frivillige
netvaerk for samfundsmaessigt ansvar. Regelsattet
er baseret pd internationalt vedtagne konventioner
inden for menneskerettigheder, arbejdstagerret-
tigheder, miljg og udvikling samt korruptionsbe-
kaempelse.

Formalet med Global Compact er at tilslutte sig re-
gelseettet og ggre det til en integreret del af vores
strategi og handlemader.

Finansforbundets investeringspolitik er baseret pa
UNPRI og Global Compact. Hvor principperne fra
UNPRI og Global Compact er skrevet direkte ind i in-
vesteringspolitikken.
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Det har blandt andet haft den betydning, at vores
investeringer I aktier, sker ud fra et passivt mandat,
med en etisk screening af alle aktier. S8 ud af de
sma 1800 aktier i det indeks vi falger, er der mellem
300 og 800 aktier der er screenet fra pd grund af de
overtraeder retningslinjerne fra UNPRI og Global
Compact.

ETISKE INVESTERINGER:

Som et etisk ansvarligt fagforbund tilslutter Finans-
forbundet sig bade UNPRI og Global Compact.

Dette sker ved, at der med alle forvaltere skal ind-
gds aftaler om, at alle aktier, erhvervsobligationer
og ejendomme, Finansforbundet investerer i, er un-
derlagt etisk screening. Virksomhederne bliver
screenet i relation til overtraedelser af Global Com-
pact og kritiske emner, herunder:

e Alkohol

e Spil

e Tobak

e  Pornografi
e Vaben

e Menneskerettigheder

e Miljgbeskyttelse

e Internationale arbejdsstandarder
e Antikorruption
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Kernen i Global Compact fremgar af nedenstdende:

Regelsaettets 10 principper:

Menneskerettigheder

1. virksomheder bgr stgtte og respektere beskyttel-
sen af internationalt erklazerede menneskerettigheder
0g

2. sikre sig, at de ikke medvirker til kreenkelse af
menneskerettigheder.

Arbejdstagerrettigheder

3. virksomheder bgr opretholde organisationsfrihed
og effektivt anerkende retten til kollektiv forhandling
4, stgtte udryddelse af alle former for tvangsarbej-
der

5. stotte effektivt afskaffelse af bgrnearbejder, og

6. eliminere diskrimination i arbejds- og ansaettel-
sesforhold

Miljo

7. Virksomheder bgr stgtte en forsigtighedstilgang til
miljgmaessige udfordringer

8. tage initiativer til at fremme en stgrre miljgmees-
sig ansvarlighed, og

9. tilskynde udvikling og spredning af miljgvenlige
teknologier.

Anti-Korruption
10. Virksomheder bgr modarbejde alle former for
korruption, herunder afpresning og bestikkelse.

Forbundets arbejde med Union Governance, - God
Fagforeningsledelse - herunder ogsa den opfglgning
sekretariatet lgbende foretager for at sikre handle-
planer i relation til opfglgning pa medlemstilfreds-
hedsundersggelse og andre tilfredshedsundersggelse
blandt forbundets "kundegrupper” falder ligeledes i
denne kategori.
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PERSONALEGODER

I Finansforbundet har vi en lang reekke personalego-
der, som allerede er beskrevet andre steder i denne
kulturrapport, hvor det var relevant.

Derfor vil vi primaert naevne de goder, som endnu
ikke er beskrevet:

Sundhedsfremme

Vi fastholder eksisterende motionstilbud, hvor Fi-
nansforbundet betaler halvdelen af udgifterne til
f.eks. gymnastik m.v. i vores motionslokaler, hvis
der er et tilstreekkeligt antal medarbejdere, der til-
melder sig ordningen.

Kantine

Vores kantine tilbyder dagligt et alsidigt udvalg af
morgenmadsprodukter, herunder friskbagt morgen-
brgd samt juice. Til frokost er der et stort og varia-
belt udvalg af bade kolde og varme retter.

Vi tilbydes dagligt arstiden gkologiske frugter.

Det er kendetegnende for vores kantine, at der ar-
bejdes med baeredygtighed og gkologiske rdvarer.

Sundhedsforsikring

Allerede ved ansaettelsen indtreeder alle medarbej-
dere i en sundhedsforsikringsordning, betalt af Fi-
nansforbundet. Medarbejderne bliver dog beskattet i
henhold til geeldende skatteregler, men dog kun for
den del af preemiesummen som vedrgrende fritiden.

Der er tegnet en udvidet daekning, som tillige om-
fatter kollektiv bgrnedaekning. Det vil sige, at med-
arbejderens bgrn, uanset om dette er egne bgrn,
adopterede, samlevers bgrn, eller om de bor p%
samme adresse er omfattet. Derudover har vi teg-
net en tillaegsdaekning, som giver vores ansatte mu-
lighed for hurtig adgang til undersggelse (diagnose)
0og genoptraening.

Heltidsulykkeforsikring og kritisk sygdom

Ud over de lovpligtige forsikringer, som Finansfor-
bundet har tegnet, har vi tegnet en heltidsulykkes-
forsikring for vores medarbejdere, sdledes at de er
forsikret dggnets 24 timer.
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Derudover har vi tegnet en kollektiv gruppeforsik-
ring, som daekker kritisk sygdom og dgdsfald. For-
sikringen omfatter tillige deekning ved bgrns kritisk
sygdom.

Personalegoder i Finansforbundet
1 ekstra uges ferie

5 omsorgsdage

Fri mellem jul og nytar

Fri grundlovsdag

Fri dagen er Kr. Himmelfartsdag
Interne kurser og uddannelse
Kantine

Julegave

Festligholdelse af fgdselsdag
Lokale arrangementer
Julefrokost
Sommerarrangement
Lgnpakkeordninger

Mulighed for orlov

Mulighed for seniordeltid
Skaermbrilleordning

Rabat via indkgbsforening
Rabat hos benzinselskab
Rabat hos forsikringsselskab
Syge- og sundhedsforsikring
Tilskud til rygestop
Forsikringsordninger
Pensionsindbetaling

Ekstra ferietillaeg

Akut krisehjeelp

Lan af lokaler til privat brug




ARBEJDSPLADSKULTUR OG ORGANISATORISK SUCCES

Finansforbundets kultur hviler pa grundlaget af vo-
res veerdier dialog, ansvarlighed, respekt og tillid.
Derudover er det at veere en veerdibaseret og aner-
kendende arbejdsplads en veesentlig faktor.

Finansforbundet gennemfgrer i samarbejde med Ar-

hus Universitet en medlemsundersggelse (MSI) som

ligeledes gennemfgres for en raekke andre organisa-

tioner. Det benchmark med andre organisationer der
kan udarbejdes i den forbindelse viser, at Finansfor-

bundet har et relativt stort medlemstilfredshed og -

loyalitet.

Vi mener, at vores kultur er en del af vores DNA,
som er skabt gennem vores 75-arige virke inden for
fagbevaegelsen. Vi er et forpligtende faellesskab, der
understgtter det enkelte medlem i at skabe det bed-
ste arbejdsliv, ligesom vores pejlemaerke, er at det
giver mening og merveerdi for vores medlemmer.

Derfor ggr vi meget ud af at orientere vores medar-
bejdere om, at vores succes afhanger af, hvordan
vores medlemmer opfatter os.
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