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Verden er i opbrud og forandring. Klima, bio-
diversitet, digitalisering, krig, politisk og gko-
nomisk polarisering, samt mental ubalance
- hos de unge og i vores arbejdsliv. Men op-
bruddene ggr ogsd, at der er meget at vare
feelles om.

Vi star foran en landsmgdeperiode, hvor vo-
res feellesskab og vores evne til at handtere
de forandringer, vores medlemmer mader,
bliver helt afggrende. Derfor har vi ogsa i Fi-
nansforbundet stillet spargsmadl til os selv og
om os selv i vores fremtidsprojekt, Scenarie
2035. Det gar vi, fordi vi fortsat vil vaere et fael-
lesskab med mening. 0gsa i fremtiden.

Vitror pd en udvikling, hvor vifortsat er et me-
ningsfyldt og relevant feellesskab med plads
til bdde den enkelte og til feellesskabet. Vi
tror pd et fremtidigt Finansforbund, som kan
rumme og understgtte en mere flydende og
digital livsfarelse. Men vi forbliver ikke rele-
vante af os selv. Det vil kraeve arvagenhed at
forblive relevant for medlemmerne, hvor li-
vet, arbejdslivet og faellesskaberne ofte kryd-
ser graenser mellem det fysiske og det digi-
tale, krydser graenser mellem Danmark og
hele verden — og hvor et andet, individuelt og
skraeddersyet tilbud venter lige om hjgrnet.

Vi tror pa et Finansforbund som afggrende
sparringspartner for den enkelte, ndr det
geelder mental sundhed, trivsel og at veere
kompetent - hele livet. Et Finansforbund, som
et sikkert kompas i en verden af forandringer.

Debatoplaegget henter inspiration fra vores
fremtidsscenarieprojekt‘Scenarie 2035" - her-
under de fire forteellinger om fremtiden, som
hver isaer beskriver forskellige udfaldsrum for,
hvilken retning verden bevager sig i. Formalet
med at udvikle scenarier er ikke at forudsige
fremtiden, men i stedet at skabe forstdelige
fortaellinger, som pa en tankevaekkende made
giver et “fremtidsperspektiv’ pa de beslutnin-
ger, vi skal treeffe pa dette landsmade.

P& landsmadet skal vi udvikle det politiske fo-
kus og de politiske indsatsomrdder for den
kommende landsmgdeperiode. Det skal ske
igennem en dynamisk proces og debat, der
tager udgangspunkt i dette debatoplzeg. De-
batoplaegget er bygget op omkring overskrif-
ten 'Forbundet af fremtiden’ via tre overord-
nede temaer: "Samfund og Arbejdsmarked”,
"Teknologi og Arbejdsliv’ og "Mennesker og
Organisering”.

Hverttema indledes af en kort ‘situationsana-
lyse’, hvor vi beskriver Finansforbundets ud-
gangspunktidag. Det, som | skal debattere, er
emnerne under de tre afsnit med ‘Udfordrin-
ger og dilemmaer’, som ogsd danner rammen
for debatspgrgsmalene.

De fire fortaellinger om livet i 2035 er hverken
rigtige eller forkerte. Men de er fortaellinger, som
kan hjzelpe os med at strukturere vores samta-
ler, dremme og hab for vores faellesskab.

God leese- 0g debatlyst.
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Klassiske strukturer mister deres relevans
/Det forpligtende faellesskab

Samfundet beveaeger sig i en retning, hvor vi lever vo-
res i livlokale netvaerk og interesse feellesskaber. Sta-
ternes og institutionernes rolle er blegnet. | stedet op-
stdr en lokal sammenhangskraft. Mening i arbejdsli-
vet er afggrende, og flere vaelger det alt op slugende
arbejdsliv fra til fordel for at bruge tid til at engagere
sig andetsteds.

Det medfarer gget polarisering og udfordrer sammen-
hangskraften i danske samfund. De store lokale for-
skelle gar, at vaesentlige vilkar forhandles lokal. Store
brede overenskomster er fortid. Civilsamfundet er af-
gerende for at opretholde og udvikle velfaerden lokalt.

DER ER YNDIGT LAND 2.0

Klassiske strukturer bevarer deres relevans
/Det forpligtende faellesskab

Mens verden omkring os er ustabil, s@ rykker vi sam-
men i Danmark og vender os mod det nationale. Vi er
stolte af den danske model - ikke kun pd arbejdsmar-
kedet — men i maden vi lever pa. Vi er sammen om vel-
faerdsstaten, sammen om de sunde rammer for trivsel
og tryghed. Men arbejdet fylder meget i vores liv — og
det g@r ondt pa vores identitet, hvis vi mister det.

Det manglende globale udsyn udfordrer vores evne
til at videreudvikle bade samfundet og erhvervslivet.
Det gar udover innovation- og veekstmuligheder. Vaer-
dier som nysgerrighed og nytaenkning er under pres.
Sammenhangskraften afhanger af et aktivt medbor-
gerskab, og at vi alle forpligter os i feellesskabet. De
kollektive aftaler bevares med steerk fokus pa livslang
l2ering og mental trivsel.

DANMARK ON DEMAND

Klassiske strukturer bevarer deres relevans
/Det individualiserede feellesskab

Vi er brugere i en hgjdigital verden. Vi skreeddersyr vo-
res liv efter egne behov. De feellesskaber, der findes, er
kun dem, som vi selv hver iszer synes er relevante - og
de er i hgj grad digitale. De er baret af frivillighed og er
mere flygtige. Selvom vi er eksperter pa eget liv, er ar-
bejdet ogsa individualiseret og praestationsfokuseret,
og vi keemper med vores mentale trivsel.

Det hgje tempo og de mange forandringer medfarer
gget mental mistrivsel og behovet for et velfunge-
rende sikkerhedsnet. Aget digitalisering affgder nye
problemstillinger ift. dataetik og dataejerskab. Ud-
viklingen pda arbejdsmarkedet medfgrer nye arbejds-
mgnstre og —modeller. Vi forventer individualiserede
lgsninger, hvorfor overenskomster md gentaenkes.
Globalisering af arbejdsprocesser og udviskede sek-
torgraenser kraever samtidigt et opger med den tradi-
tionelle danske model. Det bliver ngdvendigt med glo-
bale og tvaersektorielle tiltag.

ACCEPT ALL COOKIES

Klassiske strukturer mister deres relevans
/Detindividualiserede faellesskab

Vi skaber selv vores muligheder i en verden med et di-
gitalttag-selv-bord. Teknologien er den helt store driv-
kraft og udger et fundament for alt, hvad vi gor: vores
made atindgd relationer pd, feellesskaber og arbejder
pa. Nogle gar pa arbejde i metaverset, og ‘fastansaet-
telser’ som begreb er kommet pa museum. Vinderne
vinder stort, mens andre gdr tabt.

Den totale sammensmeltning af vores fysiske og di-
gitale liv skaber nye dilemmaer i forhold til brugen
af automatisering, algoritmer og Al. Datarettigheder
bliver en central sag pa lige fod med andre rettighe-
der. En verden praeget af globale aktarer og digitale
lgsninger andrer arbejdets karakter. Arbejdsmarke-
det og -livet er flydende og konkurrencepraget. Den
klassiske arbejdsmarkedsmodel kommer til kort, og
der skal udvikles fx nye platformslgsninger. Fagbevae-
gelsen er konkurrenceudsat. Det afggrende er, hvem
der kan matche de nye krav og behov i arbejdslivet.


http://scenarie2035.dk
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SAMFUND OG ARBEJDSMARKED

ores samfund er under forandring,
Vog det pdvirker de faellesskaber, vi er

en del af. Det er sveert entydigt at sld
fast, hvad der er de primaere drivere for
forandringerne, men de sker pa sin vis helt
naturligt i takt med, at vi oplever markante
skift i vores omverden; klima- og biodiver-

sitetskrisen, teknologiforandringer, en ny
ulighed og krigen i Ukraine.

Mdaske vil vi endda for farste gang opleve
en generation, der pa flere parametre er
fattigere end generationen fgr dem. For-
andringerne udfordrer os, men de rum-
mer ogsa en raekke muligheder, som vi
skal sgge at udnytte: Mere baeredygtige
(arbejds]liv, fokus pd social ansvarlighed
og nye demokratiske deltagelsesformer,
for blot at naevne nogle fa.

Det er en skelsattende tid, og vi tror pg, at
en del af svarene pa skiftene er at rykke
teettere sammen i forpligtende feaelles-
skaber og fortsat have tilpas sikre sikker-
hedsnet, hvis uheldet skulle veere ude.

| Finansforbundet tror vi derfor grundlaeg-
gende pg, at den danske model og det dan-
ske velfaerdssamfund er et godt udgangs-
punkt for at fa det absolut bedste ud af ud-
viklingen - og samtidig handtere de sam-
fundsomveeltninger, vi ser konturerne af.

Men vi ser bestemt ikke blagjet pa frem-

tiden. Opgaven med at gribe udviklingen
klogt er stor — s@ med gleeden over de
mange muligheder faglger ogsad et vigtigt
fokus pa at modarbejde det uhensigts-
maessige. Det skal vi ggre nationalt, men
0gsa internationalt.

| Finansforbundet tror vi pg, at et styrket
Europa er en del af lgsningen, og det krae-
ver, atviformdr attilpasse en dansk model
til en europaeisk kontekst. Overnationale
problemer kalder pa overnationalt samar-
bejde og lgsninger - ogsa i fagbevaegelsen.
Vitror pd, at der behov for atvi lgbende for-
holder os — og orienterer os — mod det in-
ternationale og deltager i styrkelsen af de
overnationale og internationale strukturer.

Vi tror pd en udvikling mod flere fysisk
graenselgse finansielle virksomheder, der
opererer pa digitale europaeiske licenser
med fa centrale hovedsader. Det vil kreeve
et internationalt og europeeisk udsyn i vo-
res faglige arbejde. Det kalder ogsa pd en
styrket social dialog som forudsaetning for
baeredygtige arbejdspladser og baeredyg-
tig samfundsudvikling.

Finansforbundet ser det som sin forplig-
telse at satte sit praeg pa de samfunds-
dagsordener, som direkte eller indirekte
har betydning for medlemmernes liv. Det
handler fx om baeredygtighed, klima og
ulighed, sektorens ansvar og requlering.

UDFORDRINGER OG DILEMMAER

| Danmark har vi altid kunnet lzene os op ad
rekordhgj tillid til hinanden oq til vores de-
mokrati som styreform.

Men vi er ikke immune over for forandringer
og mdaden, de udfordrer vores demokratiske
institutioner pd. De politiske partiers med-
lemstal falder og tilliden til folketingspoliti-
kere szetter negative rekorder, samtidigt med
attoneniden politiske debat afskraekker bor-
gere fra at deltage i den politiske samtale.

En bglge af stress har ramt Folketinget,
og det er tydeligt, at livet i politik ogsa kan
komme med en hgj pris. S selvom vi grund-
l&2ggende stoler pa hinanden, pd naboen
og pd dem, vi handler med over DBA, er der
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mdske samtidig spraekker i vores (traditio-
nelle) demokratiske deltagelse og i mdden,
vi taler politik med hinanden pa.

Danske partier har haft en stor betydning
for vores deltagelsesdemokrati gennem ti-
den. | dag er det under 4 pct. af de danske
veelgere, som er medlem af et politisk parti.
| 1960 var det naesten 25 pct.

Men partimedlemskab er ikke eneste vej til
samfundsengagement. Vi har i de senere ar
veeret vidne til en ung generation, der gdr pd
gaden i hele verden for at saette klimaet pé
dagsordenen og kraever politisk handling.

En ungdomsaktivisme, der i dansk kontekst
har mobiliseret og vokset sig til en stor
landsdakkende organisation. Men ogsd en
bevaegelse, som er tydeligt frustreret over
hastigheden i de etablerede politiske fora.

Det medfgrer betydelige forskydninger i
maden, vi deltager i vores samfund pd, som
0gsd satter sine spor i Finansforbundet og
de gvrige faglige organisationer.

Ulighed kommer i mange sterrelser

Skellet mellem rig og fattig har de senere
ar vokset sig stgrre og starre - den sakaldte
ulighedsfaktor — Gini-koefficienten - har
ifelge Danmarks statistik ikke vaeret hgjere
i 35 ar. Men ulighed mellem mennesker er
meget mere end blot gkonomi.

Vi ser ogsa en stadigt stigende grad af ulig-
hed pd omrdader som; geografi, kompeten-
cer, sundhed og sociale vilkdr. En del af be-
folkningen har fx ikke saerligt steerke finan-
sielle og digitale kompetencer. De sakker
bagud i den teknologiske udvikling og har
sveert ved at agere som borgere i et digi-
talt samfund, ligesom de har sveert ved at
forholde sig til spgrgsmal om teknologiens
indflydelse og betydning — herunder fx po-
larisering og digitale ekkokamre, hvor den
enkelte borgers individuelle holdninger for-
steerkes i et lukket meningskredslab

Deterogsd envelkendtdiskussion, om den ud-
bredte brug af private sundhedsforsikringer
skaber en social ulighed i forhold til adgang
til og forbrug af sundhedsydelser mellem de
mere velhavende og den gvrige befolkning.

Ndr afstandene mellem os vokser, kan det
presse det, som binder os sammen i feelles-
skabet.

En ny velfeerdsmodel?

Vores danske arbejdsmarkedsmodel er en
ubetinget succes. Internationalt set er vi
misundt for vores flexicurity, og vi har en
rekordhgj beskaeftigelse. Vi er teet pd 3 mio.
beskaeftigede. Ledigheden er lav. Antallet
af mennesker, der er langtidsledige, er la-
vere end nogensinde far, og der er et domi-
nerende politisk fokus pg, hvordan der kan
skaffes flere haender'.



TEMA 1 - SAMFUND OG ARBEJDSMARKED

Der burde derfor nu vaere gode muligheder
for at give arbejdssggende pa kanten af
arbejdsmarkedet en fastere tilknytning. P&
det finansielle omrdde gaelder det fx for ar-
bejdss@gende over 60 ar, for hvem ledighed
kan straekke sig over flere ar.

En afggrende drsag til dén succes er netop
kombinationen af vores flexicuritymodel og
vores aktive beskaftigelsesindsats. At det
pd den ene side er let at hyre og fyre, fordi vi
har et sikkerhedsnet med forholdsvis rime-
lige ydelser, og at vi pd den anden side med
den aktive beskeeftigelsesindsat sikrer, at
der er vejledning, hjelp og uddannelse at
hente, hvis man bliver opsagt.

Det er den fortzelling, vi er vokset op med om
det danske velfeerdssamfund. Et samfund
med brede skuldre og et sikkerhedsnet, der
griber dem, hvis liv slar knuder. En fortaelling
om feellesskab, faelles ansvar og om atingen
efterlades tilbage alene. Men formentligt
ogsd en fortaelling, som snart skrives om.

Senest er dagpengesatsen for nyuddan-
nede blevet sat ned, samtidig med at di-
mittendperioden er forkortet fra 2 ar til 1
ar. Velfaerdsstaten er blevet en kampplads
om arbejdsudbud, og ingen misunder dem,
som ender i et komplekst og kontrollerende
beskeaeftigelsessystem.

Ligesom hos de faglige organisationer er
ogsd@ a-kasserne dybt fokuserede pd deres

medlemsopbakning i et konkurrenceudsat
marked. Forsikring mod tab af indkomst ved
ledighed har tidligere altovervejende vaeret
en offentlig opgave baseret pa feellesskab og
solidaritet, men supplerende private og indivi-
duelle forsikringsordninger vinder indpas.

Men er det et problem, at velfeerdsstatens
opgaveportefalje rykker sig? Eller er det pé
tide, at vi ryster vores samfundsmodel, vi-
dereudvikler vores velfaerdsbegreb og gi-
ver plads til, at vi hver isaer forsikrer os som
supplement til det eksisterende.

Et graenselgst finansielt arbejdsmarked
| takt med den stigende digitalisering, bliver
vores arbejdsmarked ogsd i stigende grad

HK formidler arbejdskraft

HK har startet Servicebureau for free-
lancere som et forsgg pd at deltage i
det nye arbejdsmarked. Bureauet er
non-profit, medlemsejet og skal ikke
genere overskud. Der er ikke krav om
medlemskab af HK for at kunne bruge
bureauet. Servicebureauet star for alt
papirarbejdet, fakturerer kunderne, an-
saetter den enkelte Ianmodtager til job-
bet og sikrer en overenskomstmaes-

sig lgn. Bureauet er for dem, der gerne
vil patage sig opgaver pa freelanceba-
sis, men ikke vil have eget CVR-nummer,
bgvle med moms, skat mv.

internationaliseret, og flere virksomheder
er kommet pd udenlandske hander. Maske
sidder dine primaere kollegaer og naerme-
ste chef i et andet land. Maske har du digi-
tale MUS-samtaler med din udenlandske
chef. Eller maske er virksomhedens ejere
slet ikke danske. Faktisk er omkring halvde-
len af medarbejderne i den finansielle sek-
tor ansat i en tvaernational virksomhed.

Det kan medfgre et stigende pres pd vores
danske made ‘at gare tingene pd’. Nar dele
af virksomheden agerer internationalt eller
opgaver outsources til lande uden faglige
strukturer, s@ kan vi risikere, at aftalemo-
dellen traeder mere og mere i baggrunden
pd det europaeiske arbejdsmarked.

| hvilken grad kan du forestille dig at
arbejde pd nedsat arbejdstid, efter
du er gdet pa pension — eksempelvis
10-15 timer om ugen?

| meget hgj grad 26%

| nogen grad 35%

| mindre grad 17%

Slet ikke 9%

Ved ikke 12%

Kilde: Finansforbundets trivselsundersggelse, 2022

Der sker ogsd en stigende internationalise-
ring via outsourcing i den finansielle sektor
— modsat tidligere ses en udflytning af ar-
bejdskraft inden for stort set alle arbejds-
omrader (it-drift, it-udvikling, HR, jura mfl.).
Outsourcing af arbejdskraft er kun blevet
forstaerket af digitaliseringen og fremkom-
sten af kunstig intelligens.

Det er dilemmafyldt, for selvom outsourcing
kan fare til bedre konkurrencevilkar eller ad-
gang til udenlandske kompetencer, sd kan
det samtidigt medfare tab af viden og kom-
petencer pd hjemmemarkedet, og det kan
saette arbejdsfellesskabet og loyalitetsfa-
lelsen under pres. 0g nar nu Danmark er ver-
densmester i konkurrenceevne, sa efterla-
der det ogs@ spgrgsmalet om, hvor ngdven-
dig outsourcing i realiteten er.

Det atypiske arbejdsmarked vinder frem

Vores overenskomst bygger langt hen ad ve-
jen pa ideen om fast arbejde. Man er — groft
sagt - enten Isnmodtager eller selvstendig.
Men der findes ogsa et andet arbejdsmarked
| Danmark - et arbejdsmarked, hvor tilknyt-
ningen til jobbet er lgst og midlertidigt. Dertil
kommer et stadigt nyt faanomen pd det dan-
ske arbejdsmarked med digitale arbejdsplat-
forme. Her udbydes arbejdskraft til bade pri-
vatpersoner og virksomheder — og udbuddet
spaender bredt fra renggring, levering af mad
og over til hgjt specialiseret [T-opgavelgsning.

Grundlaeggende ved vimeget lidtom de pre-
keere ansattelsesformer pa det finansielle
omrdde — hverken hvad galder omfang el-
ler indhold. Men vi ved, at de nye ansaettel-
sesformer ogsa vinder frem i mere etable-
rede brancher og pd videnarbejdspladser
som vores. Det er en udfordring, at det er
lettere at pege pd problemer, end det er at
finde Igsninger. Nogle elsker friheden, flek-
sibiliteten og selvbestemmelsen over eget
arbejdsliv, mens andre er ufrivilligt selv-
staendige, uforsikrede og usikre.

Udviklingen rejser spgrgsmal og stiller nye
kravtil Finansforbundet som organisation, vo-
res medlemsydelser og forhandlingsmodel.

Erfaring som en styrke
Ligesom vi deler arbejdsmarkedet op i at
veere i fast beskaeftigelse eller ej — deler vi

Danmark er nummer 1

For andet ar i traek har Danmark indta-
get ferstepladsen i konkurrenceevne.
En arlig opgerelse, der udfgres af den
schweiziske handelshgjskole Institute
for Management Development (IMD]. Det
skerien tid med globale spandinger og
hastig teknologisk udvikling. Danmark
scorer blandt andet hgjt pd at have en
modstandsdygtig gkonomi, hgj grad af
socialt ansvar, motiverede medarbej-
dere og omstillingsparathed.




TEMA 1- SAMFUND OG ARBEJDSMARKED

ogsa livet op i, omvi er i arbejde eller gj. En-
ten gdr du arbejde, eller ogsa gar du pen-
sion. Overgangen er for mange oftest ret
brat; du arbejder fuldtid - til du ikke ggr det
mere. Der findes ikke en facitliste til den
gode overgang fra travilt arbejdsliv til li-
vet pa pension, men det er en stor ting. En
overgang, som rykker ved fortzllingen om,
hvemvier.

Vi har i Danmark en pensionsalder, som er
fastsat ved lov. Ja, selv pd europaisk ni-
veau har det veeret drgftet at have en falles
europaisktilbagetraekningsalder. Men hvad
nu, hvis du vil traekke dig fer - eller arbejde
forbi pensionsalderen?

Et flertal af danskerne er nemlig parate til
at arbejde videre pa nedsat tid, efter de er
gdet pd pension. Altsd er det faktisk de feer-
reste, der gnsker at ga fra 37 timer til 0.

Stressen falder med alderen

De 55+-arige adskiller sig positivt i for-
hold til de gvrige medlemmer af Finans-
forbundet. Det gzelder i forhold til at se
en mening med arbejdet, arbejdsopga-
ver og i forhold til deres balance mel-
lem fritid og arbejde (worklife balance].
Elementer, som kan pavirke stressni-
veauet.

Det kan tyde pd, at vi i stigende grad selv vil
eje vores afgang fra arbejdsmarkedet.

Desveerre viser Finansforbundets ledigheds-
tal, atmedlemmer pa 50 ar og ldre generelt
er ledige i leengere tid, nar de farst star uden
job, end andre medlemsgrupper er.

Finansforbundetstrivselsundersggelseviser
samtidigt, at de 55+ trives bedre end resten
af vores medlemmer pa flere parametre. De
oplever blandt andet mindre stress end vo-
res yngre medlemmer. Til gengaeld har kun
hvert 3. medlem pd 65 ar faet lagt en plan for
den resterede del af deres arbejdsliv.

Det peger p4, at vi skal blive bedre til at se
erfaring som en styrke - og til at udnytte
ressourcerne hos vores erfarne medarbej-
dere — bade til gavn for virksomheder og for
samfund.

. Hvordan kan Finansforbundet bidrage
positivt til lasningen af de problemer,
som samfundet star overfor — som
klima, demokratisk deltagelse, ulighed
eller sikring af det gode arbejde?

2. | hvilket omfang skal Finansforbundet
sikre de medlemmer, der ikke er daek-
ket af en overenskomst, de samme vel-
faerdsgoder som overenskomstdaekkede
medlemmer har?

3. Hvilke gnsker har vi til den beskeeftigel-
sesindsats, som Finansforbundets op-
sagte og ledige medlemmer fremadret-
tet skal mgdes af?

4. Hvad betyder gget internationalisering
(flere internationale medarbejdere i DK,
tveernationale forretningsmodeller, gget
EU-reqgulering, outsourcing mv.) for Fi-
nansforbundet, og hvordan forholder vi
os til det?

5. Hvordan skal Finansforbundet varetage
de medlemmers interesser, hvis tilhgrs-
forhold til arbejdsmarkedet adskiller sig
fra den faste beskaeftigelse?

6. Hvordan kan vi som samfund og Finans-
forbund bedst muligt forny synet pa de
erfarne medarbejdere og facilitere en
gradvis tilbagetrakning fra arbejdslivet?
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TEKNOLOGI OG ARBEJDSLIV

| befinder os midt i en transformation
af vores arbejdsliv. Der har veeret — og
er - fart pd udviklingen.

| Finansforbundet tror vi dog pq, at det, vi
har set hidtil, kun er en forsmag pa det,
der venter os de kommende ar.

Hovedparten af de ansatteidenfinansielle
sektor trives i deres arbejdsliv, men vi ma
samtidig konstatere, at der er for mange
af de ansatte, der ikke gar.

Pavitale omrader garudviklingen hurtigere,
end vi som samfund og mennesker kan nd
at adoptere og forholde os til. Mentalt som
adfeerdsmaessigt. Det viser sig tydeligst in-
den for digitalisering, kunstig intelligens og
anvendelsen af sociale medier.

Vi oplever sdledes i disse ar, hvordan kun-
stig intelligens og brugen af data far langt
stgrre indflydelse pa vores liv og arbejds-
liv. Vi saetter hver dag tusindvis af digitale
fodspor, der pd ingen tid omsaettes til fx
nye produkter, malrettet kommunikation,
vurdering af din preestation og nye mader
at Igse opgaver pa. Nogle af os har mdske
afprgvet, hvordan en arbejdsopgave kan
blive lgst ved hjeelp af ChatGPT eller an-
dre Al-lgsninger. Nogle synes, det skaber
veerdi, andre bliver lidt skreemt.

| Finansforbundet tror vi pg, at det digitale
vil skalere endnu hurtigere end vi har set
hidtil i den finansielle sektor. Det gaelder
bl.a.iforholdtil, hvorviarbejder, hvordanvi
arbejder og hvad vi laver. Udviklingen ryk-
ker ved og udfordrer vores eksisterende
normer og mader at teenke pa.

COVID19-nedlukningerne kastede os ud i
danmarkshistoriens stgrste eksperimenti
forhold til selvbestemmelse og anvendel-
sen af nye fleksible arbejdsformer. Ekspe-
rimentet viste, at der for de fleste er bade
en trivselsmassig og er produktivitets-
maessig gevinst ved at arbejde fleksibelt.
Af samme grund tror vi i Finansforbundet
ogsa pd, at de fleksible arbejdsformer er
kommet for at blive.

Vi tror ogsa pd, at arbejdsfallesskaberne
fortsat vil veere den lim, der giver arbejds-
pladserne sammenhangskraften til at img-
dekomme de ansattes individuelle gnsker til
fleksibilitet. Uden staerke arbejdsfeellesska-
ber, ingen fleksibilitet. Af samme grund tror
vi pd, at den feelles fysiske arbejdsplads fort-
sat vil veere den primaere arena for arbejdet.

Arbejdetiden finansielle sektor er kendeteg-
net ved hgjt arbejdstempo og stort tidspres -
to af de vaesentligste drivere for udviklingen
af stress. Det er en kompleks starrelse, som
ikke lader sig lgse med et fingerknips.

| Finansforbundet tror vi pd, at de foran-
dringer, som arbejdsmarkedet undergdr, vil
ngdvendigggre et markant steerkere fokus
pa livslang lzering for reelt at kunne under-
stotte lobende karriere- og sporskifte.

Vi tror pd, at der vil blive fokuseret mindre
pa uddannelsesbeviser og mere pa feer-
digheder og tilgange. Men vi er der ikke
endnu, for stgrstedelen af jobmarkedet -
ogsa i finans - bygger fortsat pa et rekrut-
teringsmindset baseret pa skolebeviser.

| Finansforbundet vil vi fortsat arbejde ud
fra en ambition om til enhver tid at hjzelpe
vores medlemmer med at lykkes i deres ar-
bejdsliv. Og vi arbejder ud fra en tro pg, at
livslang leering og kompetenceudvikling er
det virkemiddel, som skal sikre vores med-
lemmer deres vaerdi pa arbejdsmarkedet.

Dette gzelder ikke mindst inden for det di-
gitale omrade, hvor digital dannelse og di-
gitale kompetencer er afggrende for savel
at kunne begd sig som borger i samfundet
og som Ignmodtager pa arbejdsmarkedet.
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Et sundt oq udviklende arbejdsliv

Vikan se ind i en periode, hvor vi skal tage de
naeste skridt i forhold til at forme fremtidens
arbejdsformer og arbejdsliv.

Bagtaeppet for dette arbejde er vores med-
lemmers gnsker og krav til deres arbejdsliv.
De stiller krav om mening, udviklingsmu-
ligheder, indflydelse og beslutningskom-
petence, om god ledelse, godt samarbejde
samt gode kolleger. De har samtidigt et gn-
ske om at kunne planlagge deres arbejde
fleksibelt, sd de kan have en fornuftig ba-
lance mellem arbejdsliv og familieliv.

Men ikke alle har qua deres jobfunktion
mulighed for at arbejde fleksibelt. En del
medlemmer gnsker det heller ikke, fordi de
trives bedre med at mgde op pa deres ar-
bejdsplads i faste tidsrum, eller fordi de er
| en livssituation, som ikke passer til fleksi-
ble arbejdsvilkar.

Vi ved fra vores trivselsundersggelser, at
selvbestemmelse og fleksibilitet i arbejdsli-
vetggertrivslen og harmonerer med mange
medlemmers @gnsker og behov. Men vi ved
0gsd, at det fleksible arbejde rummer risici,
og at fordelene ved de fleksible arbejdsvil-
kar let tipper til udfordringer i form af ople-
velsen af arbejdspres, graenselgshed, savn
af arbejdsplads og kolleger, og ikke mindst
svaekkede arbejdsfaellesskaber.

Lederne rammes ogsd, og de har, som alle
andre, et forventeligt krav om at fgle sig
kompetente og trives i arbejdet. For leder-
nes egen skyld, men ogsd fordi ledernes
kompetencer og trivsel er afggrende for, at
deres medarbejdere trives.

En uheldig cocktail af arbejdspres og
mangel pa indflydelse

Vi ved fra nationale undersggelser, at fi-
nans er en af de sektorer, der har det hg-
jeste arbejdspres. Det gaelder seerligt i re-
lation til at kunne na sit arbejde inden for
normal arbejdstid, ogiforhold til at fa uven-
tede arbejdsopgaver, der skaber tidspres.
Vores seneste trivselsundersggelse viser
desveerre, at det hgje arbejdspres er fortsat
stigende. Man kan til en vis grad hdndtere et
stgrre arbejdspres, s@ laenge indflydelsen
pa arbejdet fglger med. Dette er imidlertid
ikke tilfeeldet hos os. Indflydelsen falder, og
kombinationen af et gget arbejdspres og en
faldende indflydelse er en farlig cocktail og
en kilde til stress.

Der tales om, at man skal kunne trives i
travlihed, og at der er et vist arbejdspres,
som man bare ma acceptere. Men deter, nar
dette arbejdspres bliver permanent, at det
bliver usundt. Derfor ma vi sammen med
arbejdsgiverne finde frem til arsagerne til
det uhensigtsmassige arbejdspres, og sé
f@ gjort noget ved det efter devisen "work
smarter, not harder”.
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Arbejdsfaellesskabet som forudsaetning
for fleksibilitet

De fleksible og hybride arbejdsformer ud-
fordrer den felles, fysiske arbejdsplads
som den primere arena for arbejdet. Om
arbejdet siges det saledes i dag, at det ikke
er noget, der foregdr et sted, men at det er
en opgave, vitager med os rundt. Men vi ved
0gsd, at der gar noget tabt i forhold til triv-
sel, naerveer, ideudvikling og samarbejde,
hvis den fysiske arbejdsplads ikke bruges
tilstreekkeligt.

Distancearbejde giver fleksibilitet, mindre
transporttid og for nogle en bedre worklife
balance.Menformegetdistancearbejde kan
gore det svaerere at samarbejde og udvikle
nyt, og de sociale bdnd og spontane magder

Distancearbejde udfordrer
faellesskabet

Medlemmernes folelse af at vaere en del
af et steerkt arbejdsfeellesskab falder

| takt med antallet af distancearbejds-
dage. 41 pct. af de medlemmer, der ar-
bejder hjemme i gennemsnit en dag om
ugen, fgler sig i hgj grad som en del af
et staerkt arbejdsfeellesskab. Det gar sig
tilsvarende kun gaeldende for 25 pct.

af dem, der arbejder fra distancen 4-5
ugentligt.

Kilde: Finansforbundets trivselsundersggelse

eririsiko for at blive svaekket. Arbejdsfaelles-
skabet bliver for nogen presset af maden, vi i
dag bruger distancearbejdet pa.

Detseerlige ved atvaere ansatpdenarbejds-
pladser,atman erendel af et faellesskab og
fgler sig som en del af noget starre. Vi har
maske veeret vant til, at arbejdsfaellesska-
berne bare var noget, der var der. Sddan er
det ikke l&engere, og sddan vil det ikke blive
fremover i takt med, at vi gger mangden
af hjemmearbejde - og at vi mdske ogsq |
stigende grad arbejder pa tveers af lande,
kulturer og tidszoner.

Den fysiske arbejdsplads er stadig omdrej-
ningspunktet for, hvor vi mgdes, samarbej-
der og styrker de sociale strukturer — men
spgrgsmadlet er, hvordan vi gar den fysiske
arbejdsplads til noget attraktivt, der veelges
mere til og ikke fra i jagten pa det fleksible
arbejdsliv?

Ligeledes er der kollegaer, for hvem den di-
gitale arbejdsplads er og forbliver den pri-
meaere arbejdsplads, og hvor arbejdsfaelles-
skaberne skal opdateres til en ny, mere digi-
tal virkelighed — s@ ogsa de kollegaer oplever
sammenhangskraft og arbejdsglade.

Og ikke mindst er et solidt arbejdsfaellesskab
en forudsaetning for, at den enkelte kan ind-
rette sig fleksibelt i sit eget arbejdsliv.

En god start pa arbejdslivet

Stgrstedelen af danske bgrn og unge har
det godt. Men flere forskellige undersggel-
ser peger pa, at en stigende gruppe af de
unge har udfordringer med deres mentale
trivsel. De forste ar pa arbejdsmarkedet kan
for mange unge virke som en styrkeprgve
pd, om det lykkes at finde fodfaeste og have
et godt arbejdsliv. Desvaerre oplever flere
og flere unge mental mistrivsel i deres far-
ste ansattelse.

Undersggelser viser, at der er en sammen-
haeng mellem uddannelsessted og - ret-
ning ift. hvor godt nyuddannede trives i de-
res forste job. Unge der kommer fra prak-
sisnaere uddannelser, har i Igbet af deres
studietid taet kontakt til en arbejdsplads

Unges trivsel

Tre udviklingstendenser i tiden, som pa-
virker de unges trivsel

e Tempo - Nar aldrig i mal, gor sig hele
tiden klar til det naeste

* Preestation - Avor god er du, andres
blik pa dig

» Psykologisering - Vender ting indad,
folelser spiller en starre rolle

Kilde: CEFU, Aalborg Universitet, 2022
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- 0g deres overgang fra studerende til an-
sat synes mindre sveer. Tilknytning til en ar-
bejdsplads - ogsa i studietiden - har altsé
en positiv effekt pd de unges trivsel.

Vi far flere studiemedlemmer i Finansfor-
bundet, som kommer fra studier med fd el-
ler ingen praktikforlgb, som vi ellers kender
det fra de klassiske finansielle uddannel-
ser. Studerende, for hvem den ny hverdag
pd en arbejdsplads kan veere et overveel-
dende skifte — og hvor en god on-boarding
kan veere afgerende for bade trivsel og per-
formance.

Unge er en meget divers og sammensat
gruppe — ogsa hvad angdr trivsel. Fra dem
der stortrives, til dem der har rigtigt tunge
trivselsudfordringer, og deter derfor naeppe
de samme lgsninger, der er hjelpsomme
for disse, ndr de skal godt i gang med ar-
bejdslivet. Forskere pa Aalborg Universitet
kalder dem ligefrem for en ‘sygt serigs ung-
domsgeneration’, der er meget bevidste om
deres praestation og deres valg i relation til
deres fremtid.

Men hvad gar vi, hvis de unge ikke har lyst
eller mod pd at vaere ansat pd de rammer
og vilkar, som virksomhederne tilbyder i
dag - og maske endda kombineret med, at
de ikke er medlemmer hos os eller en an-
den faglig organisation?

Steerk tillidskultur som bolvaerk

Brugt rigtigt kan data og kunstig intelligens
bruges til at gere vores liv og arbejdsliv
bedre og mere frit. Brugt forkert kan data
0g kunstig intelligens bruges til at udpege
— 0g afskedige - medarbejdere, der ikke le-
verer som gnsket ud fra de specifikke krite-
rier som den konkrete algoritme pejler ef-
ter. Der introduceres hver dag nye digitale
lgsninger, der typisk udspringer af et me-
ningsfuldt formal, men i mgdet med virke-
ligheden, medarbejdere og kunder dbner
helt usete problematikker eller dilemmaer.

Virksomhedernes konkurrenceevne er i sti-
gende grad afhaengig af data. | Danmark
— 0g i de finansielle virksomheder — har vi
gode muligheder for at bruge medarbej-

Det mener medlemmerne

- 80% af medlemmerne haringen el-
ler kun begraenset kendskab til, hvilke
medarbejderdata deres virksomheder
gar brug af

- 80% forholder sig positivt til brugen af
medarbejderdata, hvis de bruges til at
forbedre arbejde og trivsel

- 47% er bekymrede for en gget fremti-
dig brug af medarbejderdata

Kilde: Finansforbundets undersggelse
om dataetik 2022




TEMA 2 - TEKNOLOGI OG ARBEJDSLIV

derdata ansvarligt og til gavn for savel virk-
somhed som ansatte.

Danmark har tradition for hgj ansvarlighed
| spgrgsmal om datasikkerhed og -beskyt-
telse, samti udviklingen og brugen af ny di-
gitale Igsninger. Baggrunden og resultatet
er en grundleeggende staerk og unik tillids-
kultur i forholdet mellem arbejdsgiver og
medarbejder.

Tillidskulturen fungerer som et vigtigt da-
taetisk bolveerk. Nar vi skal nytenke og
innovere, er det en forudsatning, at den
grundlaeggende tillid til teknologien er pd
plads. En tillid, der ikke ma sattes over styr.

Et seerligt opmeaerksomhedspunkt er ift. al-
goritmeledelse, hvor der i stigende grad
anvendes digitale medarbejderdata i ledel-
sen og organiseringen af arbejdet. Ifglge
forskningen er der indikationer pd, at al-
goritmeledelse pavirker mange forskellige
facetter af arbejdet, sGsom arbejdsbyrden,
meningsfuldheden, planlagning og hastig-
hed, emotionelle belgnninger ved arbejdet,
sociale arbejdsrelationer, autonomiog selv-
bestemmelse samt den grundlaeggende or-
ganisatoriske tillid.

Derfor skal vi tage vigtige debatter om, hvor-
dan vi sikrer transparens, inddragelse og
medbestemmelse i spgrgsmal om, hvilke
data der registreres, hvad de bruges til, hvor-
dan og hvilke beslutninger det fgrer med sig?

Der skal desuden ggres en indsats for at
handhave medarbejderes grundlaggende
EU-sikrede ret til selv at kontrollere egne
data.

Kompetent - hele livet

Den finansielle sektor har veeret praeget af
store forandringer og er det til stadighed.
Detskyldes bl.a. megatrends som digitalise-
ring, fintech og disruption. Udviklingen med
klima og beaeredygtighed er ligeledes ble-
vet en konkret faktor for arbejdslivet, hvor

Steerk tiltro til egne

kompetencer
60
50
40
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10 —
0
Tilstraekkelige Tilstraekkelige
kompetencer kompetencer
idag om fem ar
. Ja, i hgj grad

. Ja, i overvejende grad

Nej, jeg mangler kvalifikationer

medlemmerne er med til at lgfte den store
opgave med at understgtte den grgnne om-
stilling i samfundet.

| de kommende ar vil brugen af kunstig in-
telligens transformere vores mdde at ar-
bejde pd. Det kraever, at vi far igangsat en
omfattende kompetenceudviklingsindsats,
sd medlemmerne kan omstille sig og imgde-
komme de nye krav i arbejdet.

Derudover er sektoren i stadig stigende
grad blevet akademiseret. Ifglge en under-
sggelse foretaget af FAi 2022 har 87 pct. af
medarbejderne under 35 ar en videregd-
ende uddannelse inden for penge- og real-
kreditomradet.

Tal fra Finanskompetencepuljen viser, at de-
sto hgjere uddannelsesniveau man har, de-
sto mere tilbgjelig er man til at sgge efter-
uddannelse. Yngre medlemmer tager 0gsd |
hgjere grad efteruddannelse via puljen sam-
menlignet med mere erfarne medlemmer.
Derudover viser den seneste trivselsunder-
sggelse, at en stor andel af medlemmerne
hverken har deltaget i intern eller ekstern
kompetenceudvikling de seneste to dr.

Men det &endrer ikke ved troen pd egne evner,
for mere end 8 ud af 10 medlemmerne vur-
derer, at de har de tilstraekkelige kompeten-
cer til at varetage deres arbejde om fem ar
pa trods af de store forandringer, som sekto-
ren gennemgdr.
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Det illustrerer, at der kan veere behov for at
arbejde med medarbejdernes mindset, nar
det kommer til kompetenceudvikling og en
stgrre opmarksomhed pa, at hvis man vil
bevare sin markedsveerdi i sektoren, skal
man indstille sig pa at leering og udvikling
fortseetter hele arbejdslivet.

Seerligt skaber den gennemgribende digita-
lisering nye jobfunktioner og efterspgrgsel
pd nye medarbejderprofiler. Et vedvarende
fokus pd kompetenceudvikling gennem hele
arbejdslivet er derfor afggrende for, at med-
lemmerne star bedst muligt rustet til kom-
petencebehovene i den finansielle sektor.

1. Hvad skal Finansforbundet ggre for at
nedbringe det oplevede hgje arbejds-
pres pa de finansielle arbejdspladser?

2. Hvordan kan Finansforbundet bidrage
til, at arbejdsfaellesskaberne styrkes og
udvikles til at fungere i en dagligdag,
hvor flere og flere arbejder digitalt og
pa distancen?

3. Hvordan understgtter vi bedst de unge
i at fa en god start pd arbejdslivet? Og
hvilken rolle kunne Finansforbundet
spille som samarbejdspartner for virk-
somhederne i forhold til at on-boarde
de yngre medlemmer og sikre trivsel de
farste ar i arbejdslivet?

4. Hvad skal Finansforbundet ggre for at
vaerne om den tillidskultur, som frem-
adrettet kan sikre, at medarbejderdata
anvendes etisk og ansvarligt?

5. Hvordan skal Finansforbundet under-
stgtte, at alle ansatte i den finansielle
sektor har de ngdvendige (digitale)
kompetencer til at kunne begd sig pé
fremtidens arbejdsmarked?

6. Hvad skal der til for at stimulere virk-
somhedernes og medlemmernes gen-
sidige ansvar og engagement i kompe-
tence- og karriereudvikling?
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— n samlet fagbevaegelse taber med-
lemmer i disse ar. Endda i en sadan
— grad, at der fra stadigt flere saettes
spgrgsmalstegn ved fagbevagelsens legiti-
mitet som talergr for danske Isnmodtagere.

Detsiger naestensigselv,atdererennedre
graense for graden af organisering. Der er
derfor behov for at taenke fagforening i
nye baner.

Finansforbundet repraesenterer medar-
bejderne pa det finansielle omrade, og
vi er pad medlemmernes vegne forpligtet
til at saette mennesket og feellesskabet i
centrum i de ting, vi foretager os. Vi arbej-
der hver dag pd at veere et meningsfuldt
og veerdiskabende feellesskab, og det gar
vi uanset, om vi agerer globalt, nationalt,
lokalt eller pa virksomhedsplan.

For at lykkes med det, er vi er ngdt til fort-
lgbende at udfordre vores mader at taenke
faellesskab, engagement og foreningsliv
pd. Vi tror pd, at feellesskaberne pd ar-
bejdspladserne bliver mere mangfoldige.
Flere forskellige fagligheder, mere indivi-
duelle orienteringer, flere med andre na-
tionaliteter, etniske baggrunde, seksuelle
orienteringer, karriereforstaelser, aldre
og livsfaser osv. Bredt ud til sektoren som
helhed giver det en mere mangfoldig iden-
titet for finansansatte.

Denne mangfoldighed af ansatte i den fi-
nansielle sektor skal Finansforbundet
kunne rumme, hvilketkraever, atvibliver helt
skarpe pd, hvad der forbinder fremtidens
finansielle medarbejdere, og hvem fremti-
dens medlemmer er. Skal Finansforbundet
fx udvikle attraktive tilbud til de nye grup-
per af medarbejdere, der ikke umiddelbart
identificerer sig som finansansatte?

Vi mener det, nar vi siger, at uanset hvad
du star overfor, star du ikke alene. Men at
mene det, er ikke tilstreekkeligt. For at gare
os attraktive for nuveerende og kommende
medlemmer skal vi i alle vores handlinger
vise, atvi rent faktisk ogsa handler derefter.

Vi tror pd, at Finansforbundet er og skal
fortsat skal vaere et meningsfuldt og veer-
diskabende fellesskab pa tvaers af gene-
rationer. Men vi er ngdt til at taenke faelles-
skab, engagement og foreningsliv pd nye
mader, hvis vi skal have de unge med.

Vi skal leve vores veerdier, og vi skal turde
slippe dem friiforholdtil vores interessen-
ter og ikke mindst medlemmer. Det kraever
modiform afeninvolverende praksis, hvor
potentielle medlemmer oplever Finans-
forbundet som det staerke feellesskab, Fi-
nansforbundet gnsker at veere.

Vi har masser af muligheder for at vise
os relevante. Opgaven bliver sa at have

tilstreekkeligt pd hylderne til, at medlem-
merne sa rent faktisk ogsa oplever os som
relevante.

Tiden kalder pa gentaenkning af maden, vi
arbejder pd. Rundt om i krogene tales der
om 4-dags arbejdsuger, om at ‘male’ me-
ning i arbejdet snarere end den tid, vi arbej-
der, om genetablering af mental sundhed
og balance samt at indrette os efter livsfa-
ser — ikke kun pa arbejdspladserne men i
vores samlede livsforlgb. Samtidigt mgdes
vi af stigende krav til fleksibilitet, omstil-
lingsevne og om at veere til radighed.

Finansforbundet arbejder for at fremme
en frisaettelse af den enkelte medarbejder
gennem gget medbestemmelse. Men vi ar-
bejder ogsa for at saette fornuftige hjgrne-
flag, som sikrer grundlzeggende gode og
stabile vilkar for det at ga pd arbejde. Men
hvad nu hvis de hjgrneflag for nogle hand-
ler mere om sikring af mening — end om
lon og 37 timers arbejdsuge?
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Feellesskaber i forandring
Finansforbundet har altid har haft faelles-
skab som en grundlaeggende veerdi. Vi er
forbundet i faellesskab. Vi ved, at feelles-
skaber fremmer mental sundhed, trivsel og
motivation. Men et forandret samfund og
arbejdsliv stiller krav til at fd gentaenkt og
skabt rammerne for fremtidens menings-
fulde [arbejds-)feellesskaber.

Fremtidens organisationer og virksomhe-
der skal imgdekomme stadigt mere for-
skelligartede forventninger hos bade med-
arbejdere og forbrugere. Det samme gar
sig gaeldende for fagbevaegelsen og frem-
tidens medlemmer.

De mange individuelle krav, det hybride ar-
bejdsliv og nye ansattelsesformer skaber
pres pa fellesskabet og udfordrer vores
nuveerende organisering.

Traditionelt har fagforeningerne sikret tryg-
hed og sikkerhed. Men udggr det fortsat et
holdbart eksistensgrundlag — og hvor vig-
tigt er sikkerhed i arbejdslivet egentligt for
fremtidens medlemmer?

Finansforbundet skal vaere et aktivt tilvalg
Mange traditionelle organisationer oplever
| dag iseer udfordringer med at tiltreekke og
engagere unge. | fagbevagelsen har der |
mange drveretenfortallingom, atde unge
ikke gider feellesskabet eller kender til soli-

daritet. Men de unge gik pd gaden, forlangte
klimahandling og skabte Klimabevagelsen.
En beveaegelse somidag er vokset og har or-
ganiseret sig som en forening med besty-
relse, et sekretariat og en grundfortzelling.
Sa forteellingen om en individualiseret ung-
domsgeneration har bestemt sine modfor-
teellinger.

For de unge vil feellesskabet — men de kan i
dag pd en og samme tid vaere bade fysiske,
digitale og globale.

Sa det er bare ikke altid vores feellesskab de
veelgertil. Undersggelser blandt FH-forbund
viser, at mange unge faktisk melder sig ind
— men desvarre 0gsa ud igen. Et mgnster vi
genkender fra os selv. Vi har fat i de unge,
men ogsd svart ved at fastholde dem.

De unges lave organisationstilbgjelighed
ma dog ikke blive bortforklaret med et

Dalende tilslutning til
fagforeninger

1/3 del af arbejdsstyrken er i dag uor-
ganiseret. Mens omkring hver flerde i
arbejdsstyrken ved drtusindeskiftet var
uorganiseret, er andelen i dag steget til
en tredjedel. Blandt de unge under 25 ar
er mere end 70 pct. uorganiserede pd
FH-omradet.
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manglende kollektivt mindset. For modfort-
ellingerne viser os en ungdomsgeneration
med en hgj grad af demokratisk engage-
ment og forandringsvilje — men som kom-
mer til udtryk via andre metoder og forma-
ter, end vi selv kender til og ger brug af.

Maske er det maden, vi driver vores feelles-
skab pd, som de unge kan have svart ved
at se sig i? Maske er lgsningen ikke at fd
de unge til at passe ind i de eksisterende
strukturer, men i stedet skabe mulighed for
at samskabe en demokratisk struktur, i til-
l2eg til det eksisterende, som de studerende
og vores yngre medlemmer kan se sig i?

Et liv med ‘on-demand’

Vor tids kriser kombineret med individua-
lisering og forandringer i faellesskaberne
betyder, at ingen laengere kan fastholde
indflydelse og relevans alene pga. historisk
betydning eller institutionelle positioner.
Legitimitet bliver flygtig og seettes konstant
pa prave. Derfor kan en fagforening heller
ikke laengere referere til fortidige sejre som
berettigelse for vores eksistens i dag.

Men uanset et kollektivt samfundssind eller
ej, sa forventer flere og flere medlemmer at
fa skreeddersyet indhold. Det meste i livet er
til forhandling og accepten af, atindividet har
forskellige snsker og praeferencer, er stor.

Derfor skal visom Finansforbund - hvad end
man kan lide det eller g - kunne give et svar,

nar der spgrges: “What's in it for me?” og
“What's me in it". Eller i denne her sammen-
haeng: Hvad far jeg ud af at vaere medlem?’
Og hvad kan jeg bidrage med som medlem?

| takt med at nye teknologier hele tiden flyt-
ter graenserne for detmulige, stiger forvent-
ningerne til, at ens flydende behov proaktivt
forstds og tilfredsstilles. Vi skal vaere der pa
detrigtige tidspunkt og med det rette tilbud.

Er vores arbejdsuge foraeldet?
Spgrgsmalet om arbejdstid er igen poppet
op. Vi har ellers siden 1919 barberet timer
af vores arbejdsuge, og den har siden 1987
ligget pd 37 timer. Siden da har teknologien
| den grad invaderet og effektiviseret vores
arbejde og &ndret vores jobindhold, men ar-
bejdstiden har vi bibeholdt.

2023 markerer endnu et arstal i spgrgsma-
let om vores arbejdstid med afskaffelsen af
Store Bededag. Men hver fljerde dansker ar-
bejder i dag pa deltid, og zoomer man ind pa
den private sektor, vil 333.299 af de ansatte
gerne arbejde feerre timer — en stigning pa
135 pct. pd otte ar (Danmarks Statestik].

Tendensen om quiet quitters viser 0s en ny
mental forsvarsmekanisme - et selvforsvar
for et arbejdsliv i balance. Maske er det blot
én blandt flere tendenser, der satter spargs-
malstegn ved vores ‘one size fits all’ arbejds-
marked med 37 timer, S ugers ferie og fast
pensionsalder.

lgen er vores arbejdstid altsa til debat. Over
en bred kam er der en politisk konsensus om,
at vi skal arbejde mere — men hvad nu hvis
store dele af befolkningen siger ‘ellers tak'?

Kampen om arbejdstiden

En milepzel i dansk fagbevaegelses hi-
storie er indfgrelsen af 8-timers ar-
bejdsdagi 1919. Med indfarelsen fik
danskerne en 6-dags arbejdsuge pd 48
timer. Et dengang stort fremskridt for
de danske lsnmodtagere. Nu - over 100
ar senere - er spgrgsmalet om arbejds-
tid fortsat helt centralt, nar vi taler om
rammevilkdrene pad det moderne ar-
bejdsmarked.

Muligheden for at sige fra

Quiet quitters er et begreb, som opstod

i 2022 i kelvandet pd et andet begreb,
The Great Resigination, hvor vi szerligti
USA s@ massevis af opsigelser forsaget
af manglende mening i arbejdet, uden
at medarbejderne havde et andet job pd
handen. Quit quitters siger ikke op, de
siger fra. Med andre ord siger de men-
talt op, minimerre deres arbejdsindsats
og laver kun det ngdvendige.
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Men der er ogsd medlemmer, for hvem de fa-
ste rammer er maden at sikre, at vi rent fak-
tisk holder fri i vores fritid og saetter graenser
for det graenselgse. Hvor de faste rammer rent
faktisk frisaetter os fremfor at begranse os.

Debatten om 4-dags arbejdsuge har ogsa an-
teendt en debat om, hvorvidt vi arbejder smart
nok, og om vi faktisk kan nd det samme pd
kortere tid ved at indrette arbejdet anderle-
des. Men bliver en 4-dages model blot en for-
hindring for at kunne indfgre reel fleksibilitet?
Intuitivt er det samtidigt sveert at forestille sig
en stgrre udbredelse af modellen i entid, hvor
deriden grad er mangel pa arbejdskraft.

Og sa er der det komplekse underliggende
spgrgsmal om Ign, som i dag for en stor del
af vores arbejdsmarked, er knyttet til vores
timeantal — og hvis vi arbejder faerre timer,
skal vi s@ ogsd aflgnnes derefter? 0g hvor-
dan ser en overenskomst egentligt ud, hvis
vi hverken har fast arbejdstid eller lgn?

Bliver overenskomsten til et
fortidsminde?

Finansforbundets overenskomster indehol-
der gode |gn og ansaettelsesvilkar, hvis man
sammenligner med det gvrige arbejdsmar-
ked. Nogle gange hvisker vi endda, at den
nok er Danmarks bedste. Men har vi ndet
loftet, ndr niveauet i overenskomsterne
medfagrer, at det er vanskeligt at fa nye virk-
somhedertil at melde sigind i FAog dermed
abonnere pa den pga. netop prisen pd den?

Rammeoverenskomst
for fintech

| 2021 blev arbejdsgiverforeningen for
Danske Fintech-virksomheder (AF) dan-
net. | et forsgg pd at veere relevante over
for et arbejdsmarked i udvikling indgik Fi-
nansforbundet en overenskomst for med-
arbejderne i de nye fintech selskaber.

En noget smallere aftale end STOK'en,
som skal ggre det muligt at tiltrackke
nystartede virksomheder, bl.a. fordi en
del af vilkdrene aftales lokalt. Aftalen
har veeret en |gftestang til at overens-
komstdaekke en ny branche.

Nu er spgrgsmalet, hvordan vi finder det
rette niveau ift., hvor dyre og gode over-
enskomsterne skal veere? | dag finansie-
rer de vores mange tilbud pd hylderne.
Men kan vi forestille os et Finansforbund,
hvor overenskomsten ikke lzengere ud-
ger kernen af vores forretning'? Hvis vi
keber en praamis om, at vi skal veere pa-
rat til at "slanke” vores overenskomster
lidt — sa kunne et andet spgrgsmadl veere,
hvordan vi far medlemmernes forsta-
else for, at det er ngdvendigt? Erfaringer
fra 0K2020 har vist, at det er vanskeligt
at opna forstaelse for, at viogsd ma give
indremmelser.
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Vi er nemlig ikke alene om at keempe om
medlemmerne. 0gsd virksomheder tager
deres medlemskab af FA op til revision. En-
kelte virksomheder har endda offensivt
meldt sig ind i DIl for at spare omkostninger.

Finansforbundet har bl.a. som et led i at
kunne overenskomstdaekke nye typer af
virksomheder inden for det finansielle om-
rade indgdet en rammeaftale med Arbejds-
giverforeningen for Fintech, der er noget
mere enkel end Standardoverenskomsten,
og som abner muligheden for at udvide
daekningsomradet for overenskomster.

Men det er bestemt ikke dilemmafrit. Pd den
ene side giver denne nye aftale en god mu-
lighed for at veere relevant for flere. Pd den
anden side saetter den ogsd vores STOK un-
der pres.

De tillidsvalgte skal have mod

Vi har en forpligtelse til at udvikle og stgtte
vores tillidsvalgte, sd@ de kan ggre stgrst
mulig forskel for medlemmerne. Det geel-
der i forhold til tillidsrepraesentanterne,
men det gaelder ogsd i forhold til arbejds-
miljgrepraesentanterne, SU-medlemmerne
og MAB'erne.

De tillidsvalgte skal have modet og kompe-
tencerne til at tage dialogen med ledelser
og HR-afdelinger. For det har vist sig, at der
hvor de tillidsvalgte har vaeret gode til at
tage dialogen, der erresultatet blevet bedre.

De tillidsvalgte, som formar at ggre sig stra-
tegisk relevante og kender forretningen og
hverdagen “pd gulvet”, vinder respekt hos
sdvel ledelse som medarbejdere.

Dette gaelder ikke kun i forhold til lasningen
af konkrete spgrgsmal i hverdagen. De til-
lidsvalgte skal ogsa i mere komplekse og
sveere situationer kunne indtage rollen som
sparringspartnere for savel ledere/HR-per-
sonale som medlemmer.

Medlemmerne af i dag er lige sa diverse,
som de altid har veeret, men der hersker
heldigvis i dag en helt anden dbenhed om
diversiteten. Det g@r nogle ting lettere at
handtere som tillidsvalgt, mens andre ting
bliver sveerere og mere komplekse. Efter ti-
den med Covid19 og nedlukning er der sdle-
des kommet nye problematikker til omkring
det hybride arbejde.

Finansforbundet har en vigtig opgave med
at sikre, at de tillidsvalgtes kompetencer
hele tiden er i sync med den mdde, som
hverdagen flytter sig pd. De tillidsvalgte
skal kunne yde sparring og statte i forhold
til flere forskellige medlemsgrupper i for-
hold til faglighed, uddannelse, ligestilling
og mangfoldighed.

Vi har en udfordring med at fastholde de
tillidsvalgte. De tillidsvalgte forteeller, at de
ikke har den forngdne tid til at lgse opga-
ven, som overenskomsten ellers foreskri-

ver. 0g samtidig faler de, at tillidshvervet
koster dem for meget i forhold til egne kar-
rieremuligheder og Ignudvikling. Problemet
med den for store omsatning er, at det ikke
alene er den tillidsvalgte som person, der
stopper, men ogsé den viden og erfaring,
som den tillidsvalgte besidder.
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. Hvordan kan Finansforbundet og dets
medlemmer sammen skabe flere me-
ningsfulde og forpligtende feellesskaber
| det kollektive feellesskab?

2. Tryghed kommer i et feellesskab, men et
feellesskab er ogsd mere end det. Hvad
er det, som vi i fremtiden skal veere fael-
les om?

3. Hvad er det, der samler os, hvis det ikke
er vores branche- eller virksomhedstil-
knytning?

4. Er tiden |gbet fra en arbejdsuge define-

ret af timetal — og kan vi forestille
os et arbejdsmarked, hvor arbejdstiden
er mere fleksibel og individuel?

5. | hvor hgj grad skal fremtidens overens-
komst dbne op for, at man individuelt
kan veelge rettigheder til og fra, og pa
den made sammensaette sin egen indivi-
duelle OK-aftale med sin arbejdsgiver?

6. Hvordan understgtter vi bedst de til-
lidsvalgte i at kunne indtraede i de roller
over for ledelse og medlemmer, som
udviklingen og forandringerne lgbende
stiller krav om?
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