ONINFIOAIHATIDSAdddY SNAJOLAISNVNIA

BONUSORDNINGER VINDER FREM
side 4 og lederen

Hos Codan har de succes med bonusordninger.

MAND TAGER DA BARSELSORLOV
side 5 og 16

Finanssektorens mand tager leengere foreldreorlov.

CALL CENTRET VENDTE PA HOVEDET
side 10

Nykredit har eendret maden, de driver callcenter pa.

ONIHIINTIHOV4

$00T 1oqueidog



INDHOLD

LEDER: LGN ER IKKE KUN L@N
side3

BONUSPROGRAM STYRKER MEDARBEJDERNES FOKUS
side 4

DA FILIALCHEFEN GIK PA BARSELSORLOV
side 5

MZAEND TAGER DA BARSELSORLOV
side 6

HVEM SKAL BETALE FOR BARSELSORLOV?
side 8

FA'S PERSONALEHANDBOG - LIGE AT GA TIL
side 9

DA CALLCENTRET BLEV VENDT PA HOVEDET
side 10

ELEKTRONISKE LONSEDLER LETTER ARBEJDET
side 12

TOP SIGER RYGE-STOP
jside 13

VIRKSOMHEDSOVERENSKOMSTER: KOMMET FOR AT BLIVE
side 14

MEDLEMSNYT
side 15

TAL DER TALLER - MAEND TAGER MERE BARSELSORLOV
side 16

SIDE 2 FA ORIENTERING MAJ 2005

FA Orientering, 13. argang, nr. 4
1. september 2005

Redaktion:

Ansv. red Steen A. Rasmussen,
Red. Lene Rosenmeier,

Red. sekr. Helle Rosenkrantz,

Layout Edwin Johansen.

Oplag: 1.200. ISSN 0908-8679

Tryk, ekspedition og udgiver:
FinanssektorensArbejdsgiverforening
Store Kongensgade 81C

Postboks 9010

1022 Kbh. K.



LEDER

LON ER IKKE KUN L@N

Tidligere pa aret viste en FA-undersogelse, at overskudsdeling i form af bonus-

ordninger, gratiale og medarbejderaktier mv. er meget udbredte i den finansielle sektor.

Siden da har nye former for lon bredt sig endnu mere som ringe i vandet i den finansielle
sektor. Mange virksomheder har allerede velfungerende bonus- og aktieordninger
eller er i fuld gang med at etablere dem. Funktionsbestemt lon i stedet for anciennitetslon
er ogsa efterhdnden meget udbredt i store dele af finanssektoren. Individuelt aftalte

lenpakker vinder hastigt frem i sektoren.

Det hele er udtryk for den individuelle tidsénd, vi ser vokse frem i disse &r. Som
forskningsinstitutionen EIRO tidligere pa dret pdpegede, er indferelsen af valgfrihed
ikke en revolution af det kollektive system. Det er derimod en tilpasning til det moderne
arbejdsliv, som netop er karakteriseret ved ensker om hgjere grad af indflydelse.

Bonusordninger, lenpakker mv. giver god grobund for, at disse ensker kan opfyldes.

De finansielle medarbejdere er godt lennet i forhold til uddannelsesniveau mv. Men
virksomhederne vil gerne have lov til at give noget mere, ndr det gér godt - uden
samtidig at vaere forpligtet til at gore det igen, nar det gér knap sé godt. Den mulighed

giver bonuslen.

Men en foruds@tning for at det kan lade sig gore, er at lovgivning og overenskomster
tilpasses virkeligheden. Det er vigtigt, at organisationerne tor folge de medlemmer,
som vil noget nyt.

Mange medarbejdere, specielt de unge, kan og vil selv. Det skal der skabes plads til.

Sker det ikke, render sektoren og organisationerne ind i problemer.

Steen A. Rasmussen
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ARTIKLER

Codan indfgrte preestationsaf-
haengige bonusordninger for
leder og specialister for to ar
siden. Erfaringerne har veeret
sa gode, at de nu arbejder pa
at skabe en bonusordning for
samtlige medarbejdere.
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BONUS STYRKER MEDARBEJDERNES FOKUS

Hos Codan har de indfert et bonusprogram med individuelle mal for 450 ledere og
specialister i Norden. Programmet betoner sammenhangen mellem medarbejdernes

indsats for virksomheden, og den lgn, som de far udbetalt.

Ved arsskiftet far alle de medarbejdere, der er omfattet af bonusordningen, opstillet
nogle mal for det kommende finansar. Malene er delt op pa nogle generelle finansielle
mal for koncernen som sadan, og nogle helt personlige mal for ens eget primare
omrade. Foruden dette bliver alle ledere mélt ud fra nogle sakaldte leader behaviours,

som er nogle generelt opstillede retningslinier for en optimal lederindsats.

Tydeligger malene

Erfaringerne med bonusordningen er ifelge lederudviklingschef Finn Hansen positive.
Ordningen virker motiverende for ledernes indsats, og bidrager til at koncernen nar
sine forretningsmaessige mal. "Medarbejdermalingerne viser, at en langt sterre del af
lederne slet ikke er i tvivl om, hvilke mal de skal arbejde efter. Flere foler, at de arbejder

i samme retning, og deres indsats understetter de mal, Codan skal na", forklarer han.

Alle, som er omfattet af bonusordningen, bliver evalueret to gange om aret pa bade
maél og behaviours. Ud fra resultatet bliver de indplaceret i et vurderingsdiagram, som
sa er afgerende for hvor meget de i sidste ende far udbetalt i bonus. Vurderingsskalaen
har karaktermulighederne "unacceptable", "below expectation", "good", "superior"
og den absolut toporienterede prastation er "outstanding". Men det er sjeldent, om

end aldrig sket endnu, at en medarbejders indsats er blevet bedemt som "unacceptable"

eller "outstanding".

Codan arbejder med at blive bedre til at graduere de bedemmelser, der ligger til grund
for bonusserne. "Det er altid nemmere at sige, jeg synes du er god eller lidt bedre end
forventet. Men nar du skal sige, at nogen er helt exceptionel, kommer janteloven ind.
Andre atholder sig omvendt fra at bedemme medarbejdere, som er under det forventede

resultat, for sa far de slet ikke udbetalt en bonus", siger han.

Bonusprogram for alle fra 2006

Belonning efter praestation vil fremover ikke vare forbeholdt ledere og specialister i
Codan. Koncernen arbejder netop nu pa at udforme et differentieret bonussystem for
alle medarbejdere, der ikke allerede er omfattet af et bonusprogram. Det er mélet, at

ordningen skal implementeres fra 2006.



DA FILIALCHEFEN GIK PA BARSELSORLOV

"Hvis arbejdspladsen stiller sig velvillig overfor, at en mandlig ansat vil have
barselsorlov, giver det en folelse af frihed og lyst til at veere pa arbejdspladsen. Som

ledere far vi det tilbage i mangefold".

Det mener filialchef i BG Bank - Dagnaes i Horsens - Per Lakjer. Sidste &r i november
blev han selv far for ferste gang, og ogsa han enskede at dele barselsorloven med sin

kone.

Han valgte at tage orlov i to omgange. Forst holdt han to gange 14 dages orlov lige
efter fodslen sammen med sin kone. En leengere orlov fulgte senere, da hans kone

startede i et nyt job 1. maj i ar.

Grundig forberedelse

Samme dag Per Lakjeers kone startede pé job, gik han fra pa foraldreorlov. Han var vaek
fra afdelingen i to maneder. Forinden havde han undersegt, hvordan tingene bedst
kunne henge sammen pa arbejdspladsen under hans fravaer. "Det er klart, at det
kreever noget ekstra, nar filialchefen pludselig ikke er der i en periode. Det hele skulle

derfor vere godt forberedt", forklarer han.

Igennem den sidste maned for orloven arbejde han sig i bund, sa der ikke 1a opgaver
og ventede péd hans bord. Og han fik lagt en ferieplan for hele afdelingen, som tog
hajde for hans fraver. I det hele taget gjorde han en stor indsats for, at afdelingen ikke

blev serlig sérbar, mens han var vaek.

Orlov med bonus
Per Lakjeer ned orloven i fulde drag. "Det var dejligt. Jeg kom hjem og lavede noget helt
andet og kom taettere pa mit barn. Samtidig fik jeg mulighed for at stresse af og fa

tankerne lidt vaek fra det daglige arbejde".

Orloven gav ogsa bonus hos den lille ny datter. "I dag kan jeg tydeligt se, at hun
reagerer anderledes pa mig i forhold til for orloven. Nu er der en storre gleede ved at se
mig end tidligere. I perioden hvor jeg gik hjemme, var det lige for jeg var bedre end

moderen", siger Per Lakjeer.

ARTIKLER

Det betaler sig, at chefen er
imgdekommende, nar en
mandlig medarbejder gnsker at
holde barselsorlov.

Per Lakjer tog foreldreorlov med sin datter

Caroline.
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ARTIKLER

Det ligger naermest i luften, i
Nordeas Vesterport-afdeling
overfor Hovedbanegarden i
Kgbenhavn, at mandlige an-
satte selvfglgelig holder bar-
selsorlov.
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Leon under orlov var vigtig

Per Lakjer fik fuld lon under sin barselsorlov, sddan som det folger af finanssektorens
overenskomst. Det var for ham en meget afgerende faktor for, at han valgte at tage
orlov, ligesom det ogsd var vigtigt at kunne vende tilbage til "samme stol". "Hvis jeg
skulle have vaeret ned pa dagpengesats, ville jeg nok have veret betenkelig ved det",

forklarer han.

Der 14 ogsa noget forhandling pd hjemmefronten om at fa del i orloven. "Der er tradition
forbundet med, at den tilfalder moderen. Ofte tager moderen et ar, og sé er der altsé ikke
noget til faderen. Derfor skal man ogsé have en mor til barnet, som er interesseret i at

dele orloven, hvoraf en del jo rent faktisk er felles foreldreorlov", forklarer han.

Det fungerede godt i afdelingen, mens Per Lakjer var pa orlov, ogsé selvom han som
chef for en mindre filial har sin egen kundeportefolje. "Som udgangspunkt er det
negativt at skifte rddgiver, men hvis kunderne ved, at det kun er i en begraenset
periode, sa er det en helt anden sag. Samtidig giver det et billede af en arbejdsplads,
der udstraler fleksibilitet og giver de ansatte muligheder. Det er god markedsforing"

siger Per Lakjeer.

I Danske Bankkoncernen ser man, ifelge underdirekter Bent Jespersen, generelt gerne
at feedre tager barselsorlov. Banken tror p4, at den far mere engagerede medarbejdere,
hvis den som arbejdsplads viser fleksibilitet og rummelighed til vaesentlige begivenheder

i medarbejdernes privatliv.

MAND TAGER DA BARSELSORLOV

Det blev naermest taget som en selvfolge, da erhvervsradgiver Niels Madsen kom og
fortalte sin arbejdsgiver, at han gerne ville holde foraldreorlov sammen med sin lille
nyfedte datter Sofie. Flere af hans mandlige kolleger har valgt at gore det samme, og

hver gang bakker ledelsen fuldstaendig op om beslutningen.

Og netop denne opbakning mener Niels Madsen er helt afgerende for, at maend
overhovedet overvejer at tage barselsorlov. ”Det er vigtigt, at man ikke foler, at der
bliver set skaevt til en fra ledelsen eller fra kollegerne, nar man vil have orlov”, siger

han.



Ifolge afdelingsdirektor i Nordea Bank Danmark, Jergen Aaby Nielsen, er holdningen
generelt i Nordea-koncernen, at det er ligesa naturligt, at mandlige medarbejdere holder

barselsorlov, som at kvindelige medarbejdere gor det.

Kom taet pa hinanden

Med grent lys fra sin arbejdsgiver var Niels Madsen slet ikke i tvivl om, at han gerne
ville vaere hjemme i en periode for at vere taet pé sin datter og opleve hende udvikle sig.
I forste omgang tog han to ugers orlov lige efter fedslen. Da hans datter var et halvt ar
gammel blev det til yderligere 10 ugers orlov sammen med hans kone. I den periode gik
dealle tre og hyggede sig hjemme pa Osterbro, og Niels Madsen fortrad ikke sit valg s&
meget som et sekund. ”Det var en meget stor oplevelse, at folge min lille pige fra morgen
til aften i sé lang tid. Det betyder, at vi fra starten er kommet tettere pa hinanden”,

forklarer han.

Venteliste kunne st i vejen
At Niels Madsen tog orlov, beted samtidig, at hans kones orlov blev tilsvarende kortere.
Det var hun i forste omgang lidt betenkelig ved, men efter at have taenkt lidt over det,

var hun heller ikke i tvivl om, at det var det rigtige at gore.

Orloven rykkede sa til gengaeld behovet for en vuggestueplads 10 uger frem. Noget der
godt kan gere en stor forskel, nar man bor i Kebenhavn, hvor ventelisterne til
daginstitutionerne ofte er lange.”Vi vidste ikke, hvornar vi kunne fa en institutionsplads,
eller om vi ville komme til at std uden pasning i en periode. Det kunne faktisk godt have
forhindret mig i at tage orlov”, forklarer han. Men ogsa den side af sagen faldt pa plads.
Datteren starter i vuggestue stort set samtidig med, at moderens orlov ville slutte i

august.

Da Niels Madsen gik pa orlov, faldt hans kones dagpengeret bort i de 10 uger, hvor han
gik hjemme. Det kunne merkes pa pengepungen, ikke mindst da det kom som lidt af en
overraskelse for dem. Kommunen havde nemlig ikke informeret parret korrekt om den
side af sagen. Men for Niels Madsen gjorde det nu ingen forskel. Det handlede om

noget, der var langt vigtigere end penge.

Andrede holdninger

Jorgen Aaby Nielsen oplever, at de mandlige medarbejderes holdning til at holde orlov
generelt har eendret sig en del i Nordea igennem de senere ar. ”Vikan bl.a. se, at flere og
flere udnytter alle fire ugers feedreorlov og ogsé de 10 ugers foreldreorlov med lon”,

siger han.

ARTIKLER

Niels Madsen var ikke i tvivl om, at han ville

holde foraldreorlov med sin datter Sofie.
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ARTIKLER

Bliver finanssektoren omfattet
af en central barselsudlig-
ningsordning, kommer andre
brancher til at betale for finan-
sansattes barsel.
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HVEM SKAL BETALE FOR FINANSANSATTES BARSEL ?

Det lyder naesten for godt til at veere sandt. Kan man virkelig f& andre til at betale sek-
torens barselsudgifter? Det er nemlig reelt det, der vil ske, hvis ministeren for familie-
og forbrugeranliggender far etableret sin centrale barselsfond. Til gengeeld vil sektoren
sé blive palagt en meget tung og ressourcekraevende administrativ opgave, som ikke

er til fordel for nogen, hverken finanssektoren eller andre brancher.

Formalet med barselsfonden er at fordele de lonudgifter, arbejdsgiverne har, nér deres
medarbejdere far bern og holder barselsorlov, uanset hvor stor en andel af de ansatte,
der er kvinder. Arbejdsgiverne skal med andre ord ikke have et gkonomisk incitament

til at fraveelge at ansaette yngre kvinder.

Lige mange meend og kvinder

Den forventede ordning vil formentlig betyde, at finanssektoren far del i en pengekasse,
som andre brancher reelt har meget mere brug for - nemlig dem, der har en skav
kensfordeling blandt de ansatte. Den danske finanssektor beskeaftiger stort set lige
mange kvinder og mend. At sektoren samtidig har nogle af de bedste barselsvilkar pa
det danske arbejdsmarked, atholder ikke arbejdsgiverne fra at ansette yngre kvinder.
De gode barselsvilkar har ligefrem betydet, at de mandlige ansatte i sektoren herer til
blandt den gruppe af mend pé arbejdsmarkedet, der tager leengst barselsorlov. Det
behov, der ligger til grund for en central udligningsordning, ger sig altsa ikke geeldende

i finanssektoren.

Fagforbund og arbejdsgivere er enige

Finanssektorens Arbejdsgiverforening, Finansforbundet og Danske Forsikringsfunk-
tionarers Landsforening var da ogsa enige om, at der ikke er problemer med ligestillingen
i sektoren, da de forhandlede nye overenskomster pd plads tidligere pa aret. Her
etable-rede parterne - i overensstemmelse med regeringens gnske - en fzlles barselsud-
ligningsordning for de omkring 63.000 medarbejdere i den danske finanssektor. Men
da Finanssektorens Arbejdsgiverforening informerede Ministeriet for Familie- og
Forbrugeranliggender om udligningsaftalen, gav ministeriet alligevel udtryk for, at

indholdet af aftalen ikke opfylder kravene i det ventede lovforslag.

Landmeend skal betale
Regeringen vil formentlig gennemfore en barselsfond i stil med den udligningsordning,

som Landsorganisationen for lenmodtagere i Danmark (LO) og Dansk Arbejdsgiver-



forening (DA) etablerede sidste ar. Efter denne ordning kan arbejdsgiverne fi op til
141,40 kroner i timen som kompensation for len, pension og feriegodtgerelse til ansatte
pa barselsorlov. Det galder uanset, hvad medarbejderens len er pa. Der ydes som
udgangspunkt refusion i op til 21 uger for kvinder og fem uger for mand. Forslaget om
en barselsfond fra ministeren for familie- og forbrugeranliggender passer fint ind i de
fag, hvor der er en overvejende stor andel af kvindelige ansatte. Her vil arbejdsgiverne
blive sikret kompensation fra de mere mandsdominerede fag, sa de ikke bliver sa
gkonomisk bebyrdede af, at de har mange kvindelige ansatte, der gar pa barselsorlov.
Hvis ministerens forslag bliver gennemfort alene i finanssektoren, vil den derimod have
den effekt, at der blot skal flyttes penge frem og tilbage mellem de samme hender. Da
der er lige mange kvinder og maend blandt de ansatte, skal den enkelte arbejdsgiver
stort set betale lige s& mange penge til udligningsordningen, som de skal have tilbage

fra den.

Fzerre penge til andre - mere administration til sektoren

Resultatet vil ikke vere af ligestillingsmassig art, men derimod udelukkende en
omfattende administrativ opgave. Bliver finanssektoren efter regeringens forslag omfattet
af en barselsfond for restarbejdsmarkedet, betyder de mange kvinder i finanssektoren,
at andre brancher skal bidrage til finanssektorens barselsudgifter. FA sperger nu, om
det er rimeligt, at fx landmend skal betale for at bankansatte tager barselsorlov, mens

sektoren selv blot far en tung administrativ opgave?

Ifolge ministeriet ventes et lovforslag om barselsudligning fremsat i den kommende

folketingssamlingskulle.

FA'S PERSONALEHANDBOG ER LIGE AT GA TIL

FA arbejder for, at personalehandbogen skal vare et brugbart verktej for medlems-
virksomhederne i dagligdagen. Fer og hen over sommeren har vi arbejdet intenst for at
fa opdateret handbogen, sa de nye overenskomster og ny lovgivning er fuldt indarbejdet.

Opdateringsarbejdet foregar stadig for fulde sejl.

Men allerede nu er der meget nyt at komme efter i handbogen, som jo udover den
tradtionelle papirudgave ogsa ligger pa medlemsdelen af FA’s hjemmeside. Her er der
mulighed for at ga ind og hurtigt finde relevant information om personaleadministrative

regler o.1.

Blandt det opdaterede materiale er: aftaler om fagligt arbejde, barsel og adoption,

arbejdstid, omsorgsdage, uddannelsespuljer, sundhedsforsikring o.m.a.

ARTIKLER

FA’ s personalehandbog er i

fuld gang med at blive fuldt op-

dateret efter de nye overens-

komster mv. Allerede nu er der

masser af ny information at

komme efter.
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Telefonisk kundebetjening fra
call centre vinder stadig starre
udbredelse. Det stiller nye
krav til arbejdets baeredygtig-
hed bade for medarbejderne,
virksomheden og for samfun-
det som sadan. Hos Nykredit
har de netop gennemfgart en
komplet organisationsaen-
dring.

Organisationerne i fire call centre deltager

i et EU-stottet projekt om udviklingen af
medarbejdere og ledere i callcentre. Mélet
er at skabe et koncept, som kan vare
forbillede for en bredere indsats for
fremtidens callcentre. I projektet deltager
bl.a. Nykredit og Danske Bank.

Se mere pa www.callcentre.dk
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DA CALL CENTERET BLEV VENDT PA HOVEDET

Et EU-stettet projekt om udviklingen af arbejdet i call centre er i gang med at gennemfore
en reekke aktiviteter, hvor organisationerne i fire call centre udvikles samtidig med, at
ledere og medarbejdere uddannes. Malet er at skabe et koncept, der kan veare forbillede
for en bredere indsats for fremtidens call centre. I projektet deltager bl.a. Nykredit og

Danske Bank.

For Nykreditblev projektet startskuddet til noget, der allerede var undervejs i koncernen
— en omorganisering af méden at tilretteleegge arbejdet péd i kundekontaktcenteret.
Forud for projektet var Nykredit begyndt at mede kunderne mere bredt orienteret end
tidligere, hvor man havde skelnet mellem, bank-, kredit- eller forsikringskunder. Det
beteod, at hver enkelt medarbejder var meget specialiseret i et af produktomraderne. I
dag skal alle medarbejdere betjene kunderne uden at skelne mellem, hvilke varer de har

kobt.

Medarbejdere med ansvar

Men det handlede ikke kun om forretning. Nykredit havde ogsé stigende opmaerk-
somhed pa, hvordan de kunne organisere arbejdet pa en méde, der matchede et vel-
fungerende arbejdsmilje. Ifelge chef for kundekontaktcenteret Arne Serensen holdt
den hidtidige méde at gore tingene pa ikke i l&ngden.”I et land, hvor vi gerne vil bryste
os af, at vi har hgje kompetencer, kan man ikke stte folk til at lave samlebandsarbejde”,

siger han.

Grundlaget for, hvilken vej organisationen skulle ga, blev en stor spergeskema-
undersggelse, som alle medarbejderne deltog i. P4 baggrund af resultaterne definerede
koncernen tre temaer, som de ansatte efterspurgte, nemlig ansvar, indflydelse og udvik-
ling. De ville gerne have storre ansvar og mere indflydelse pé deres daglige arbejde, og
s& kunne de tenke sig flere udviklingsmuligheder. ”Alle tre ting er meget svere at
opfyldeietcall center, fordi arbejdet meget let bliver topstyret”, forklarer Arne Serensen.
Men ikke desto mindre blev de tre temaer udgangspunktet for den videre indsats i

Nykredits kundekontaktcenter.

Medarbejderne med i processen
”Vitog hele organisationen og smed den op i luften - og sé skulle det gerne ende med,
atvihavde en plan”, siger Arne Serensen om den proces, der fulgte og som skulle vise

sig at blive bade kaosagtig og konstruktiv.



Alle medarbejdere blev inviteret til at deltage i planlagningen af den nye organisation.
En rakke projektgrupper og ledelsesgruppen arbejdede med forskellige sider af for-
andringen. Der blev atholdt workshops og gennemfert pilotprojekter med aget selvstyre
i grupperne. Der blev ogsé arrangeret flere aftenarrangementer, hvor alle de ansatte fik
lejlighed til at pavirke processen. Med hjelp fra en reekke meget engagerede medarbej-
dere lykkedes det at fa lagt en plan for, hvordan Nykredit kunne udvikle bade organi-
sation og medarbejdere i kundekontaktcenteret pa en méde, der stemte overens med

de forretningsmaessige mal og medarbejdernes ensker.

Selvkerende teams

Efter et halvt ars arbejde gennemforte Nykredit organisationsendringen. ”Vikom frem
til en organisering, som rent forretningsmassigt loste den udfordring, der hed, at vi
skulle mede kunden bredt. Det indebaerer en meget massiv indsats pa kompetence-

udviklingsplan, da en masse mennesker skal opgraderes videnmaessigt”, siger han.

I dag arbejder kundekonsulenterne i syv teams, som hver iser har ansvaret for at
overholde egne servicemél. Alle telefonteams handterer kundeopkald pa alle
produktomraderne dvs. bade bank, realkredit og forsikring. Hvert team er sammensat
ud fra medarbejdernes faglige og personlige kompetencer og med hensyntagen til, at
hvert team skulle kunne fungere godt socialt. Tidligere var medarbejderne opdelt i
grupper efter produktomréader og besvarede kun i seerlige situationer kald pé de evrige

omréder. Og det var ledernes ansvar, at grupperne levede op til centrets driftsmal.

Lederen som coach

Efter organisationsendringen bruger lederne mere tid pé at treene, coache og udvikle
deres medarbejdere end pa at styre og kontrollere dem. Det har medvirket til, at medarbej-
dertilfredsheden er steget stedt igennem det seneste kvartal, hvor organisations-

@ndringen for alvor er slaet igennem.

Men processen er et langt sejt traek. ”Vi skal stadig i mal med kompetenceudviklingen.
Alle skal igennem de uddannelsesforleb, som er nadvendige. Og sa skal vi vedligeholde
kompetencerne, for jo bredere de er, desto sterre er vedligeholdelsesopgaven”, siger
Arne Serensen. Kompetenceudviklingen foregér via blended learning, dvs. en

kombination af e-learning, on the job training og fremmede i undervisningslokale.

Pé det forretningsmaessige plan har organisationsandringen ogsé givet den bonus,

Nykredit habede pa. Kundetilfredsheden har varet jeevnt stigende de sidste 1 % ar.
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Fionia Bank begyndte for et ar
siden at tilbyde sine medar-
bejdere elektroniske lgnsedler.
Det har lettet pa det admini-
strative arbejde i personaleaf-
delingen og i filialerne.

Ll
%
-
4
et 5
*
-

Erling Fog Svendsen.
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ELEKTRONISKE L@NSEDLER LETTER PA ARBEJDET

Indtil for et &r siden modtog personaleafdelingen i Fionia Bank hver méaned en stor
papkasse med 540 kuverter med lensedler til medarbejderne. Kuverterne skulle forst
sorteres i personaleafdelingen og sa sendes videre ud til de enkelte filialer, som igen

skulle sortere og endelig uddele lensedlerne til medarbejderne.

Det var en proces, der tog tid og kostede ressourcer. I dag er kassen med lgnsedler
blevet mindre. Det skyldes, at banken har tilmeldt sig en lgsning, som tilbyder de
ansat-te elektroniske lonsedler. Indtil nu har omkring 240 medarbejdere valgt at tilmelde
sig lesningen, og selvom banken haber at flere vil melde sig til, kan det ifelge Personale-
og servicechef'i Fionia Bank, Erling Fog Svendsen, allerede nu markes, at der bruges

mindre tid pa at handtere lonsedler.

Vanens magt

Losningen er simpel for badde virksomhed og medarbejdere. Arbejdspladsen skal
tilmelde sig som afsender i e-Boks. e-Boks er en gratis postboks pé internettet, hvor
man elektronisk kan modtage og opbevare indholdet fra sine rudekuverter. De ansatte
tilmelder sig som modtagere af elektroniske lensedler via bankens netbank. Det tager
to minutter, og s modtager de deres lonseddel via e-Boks pa internettet hver maned.
Her ligger lonsedlerne lagret godt og sikkert og kan altid findes frem, nér det er
nedvendigt. De kan ogsa printes ud, hvis der er behov for dette, og sé adskiller de sig
pa ingen made fra en traditionel lonseddel. Man far den oven i kebet et par dage for,

man ville have modtaget den pa papir.

Ifolge Erling Fog Svendsen har medarbejderne modtaget de elektroniske lonsedler
med blandede folelser. "Nogle er meget positive, mens andre forholder sig negativt til
de nye papirlese lonsedler. Vanens magt spiller en stor rolle. Nogle vil gerne have et
stykke papir i hdnden, men det er der jo ikke noget i vejen for, at de far alligevel trods

en elektronisk lgsning. Det er et spergsmal om tilvenning", vurderer han.

Mange medarbejdere vaelger at printe deres lenseddel ud nu, men Erling Fog Svendsen

er overbevist om, at de med tiden vil vaenne sig til at ngjes med at lagre dem i e-Boksen.



TOP SIGER RYGE-STOP!

Da TopDanmark gennemforte sin seneste trivselsundersegelse, var der op mod 200
ansatte som uopfordret efterlyste et rygeforbud. Samtidig oplever koncernen en tendens
til, at flere og flere nye medarbejdere ensker om regfti arbejdsplads. Nu har de taget

konsekvensen. Fra 1. januar 2008 er det slut med at ryge hos TopDanmark.

Undersogelser har vist, at det ikke er nok blot at begraense rygningen til bestemte
omrader eller lokaler. "Hvis der ryges i nogle lokaler i en bygning, kan det fortsat give
anledning til diskussionen om passiv rygnings skadelige pavirkninger. Vi ensker ikke at
hange fast i en sddan diskussion. Derfor har vi valgt at indfere totalt rygeforbud",
forklarer ankermand bag rygestopaktiviteterne i TopDanmark, Aksel Bigler. Indtil forbud-

det traeder 1 kraft, vil det fra 2006 veere tilladt at ryge i serlige omréader i store kontorer.

Hjzelp pa vej mod rygestop

Interessen for rygestopaktiviteterne i TopDanmark har varet stor. 110 medarbejdere
valgte at deltage i de sdkaldte peptalks, som eksterne rygestopkonsulenter lagde ud
med at holde i hovedafdelingerne i Ballerup og Viby. Siden valgte 100 medarbejdere at
melde sig til et af de gratis rygestopkurser, som koncernen nu tilbyder medarbejderne
for athjelpe dem pa vej mod regfriheden. Ifolge Aksel Bigler er habet, at de medarbejdere,
der deltager i kurserne, kan stette hinanden og opleve et fellesskab omkring deres

rygestop, som maske kan gore det hele lidt nemmere.

God kombination

Foruden felles instruktion af professionelle rygestopkonsulenter far hver enkelt deltager
lagt sit helt eget program for sit rygestop. Ifelge eksperter viser netop kombinationen af
uddannede rygestopinstrukterer, gruppedeltagelse og nikotin-erstatning at give de

bedste resultater. De faelles kurser finansierer TopDanmark fuldt ud, ligesom deltagerne

kan fa betalt forbrug af nikotinerstatning i op til en maned. De medarbejdere, der ikke

onsker at deltage i de fzlles kurser, men foretraeekker et helt individuelt forlab, kan fa op

til 700 kr. i stette fra koncernen til formalet.

Til gavn for alle

Selvom der umiddelbart er fokus pa rygerne i forbindelse med rygestoppet i TopDanmark,
er aktiviteterne i mindst ligesa hgj grad er rettet mod ikke-rygerne. "Det er vigtigt, at alle
foler, at det her projekt, pé trods af en lille aktiv medarbejdergruppe, har alle som malgrup-

pe, fordi det kommer os alle sammen til gavn", siger Aksel Bigler.

ARTIKLER

Fra 1. januar 2008 er TopDan-

mark ragfri zone. Indtil da til-

byder koncernen medarbejde-

re hjeelp pa vej mod rygestop.
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Virksomhedsoverenskom-
sterne kom i hus. Der ernu i
alt 14 af slagsen i finanssek-
toren.
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VOK ER KOMMET FOR AT BLIVE

Ialmindelig daglig tale gér de under navnet VOK. Der er ikke tale om gstlige kulinariske
stromninger men derimod de mere og mere udbredte virksomhedsoverenskomster.
Efter overenskomstforhandlingerne tidligere i & kom VOK "erne for alvor pa banen i
finanssektoren. Overenskomsterne kom i hus hele vejen rundt, og de blev generelt

stemt hjem med pzene flertal.

Resultatet er, at dernu erialt 14 virksomhedsoverenskomster i finanssektoren. Overens-

komsterne deekker 64% af samtlige ansatte pa finansomradet.

Mere individualitet

Virksomhedsoverenskomster giver virksomhederne mulighed for selv at bestemme
mere, som passer netop til deres forhold. De er en form for ,,levende" organismer, som
hele tiden kan skraeddersyes og tilpasses den enkelte virksomhed. Nykredit har fx i &r
indfert lederlon, mens fx Roskilde Bank har dannet et udvalg, der nu skal drefte
lederlen, individuel fleksibel arbejdstid og vurdere funktionsbeskrivelser. I Roskilde
Bank er ogsé lenpakker med mulighed for ADSL og pendlerkort blevet integreret i

overenskomsten.

Flere lokale muligheder

FA arbejder for, at der skal skabes flere frihedsgrader for virksomhedsoverens-
komsternes indhold. Den enkelte virksomhed skal have et storre rdderum til selv at g
ind og beslutte, hvad der passer til netop dem. Det betyder samtidig, at det er
nedvendigt med ferre felles bestemmelser, der kommer centralt fra organisationerne.
Der er i ovrigt en klar tendens til, at indholdet af virksomhedsoverenskomster pavirker

udviklingen af standardoverenskomsterne.

FA holdt tidligere pa &ret et medlemsmade om virksomhedsoverenskomster og falger
nu op midt i september med endnu et mede, for at evaluere virksomhedsoverenskom-

sterne. Et veesentligt punkt pa dagsordenen vil her vaere erfaringsudveksling.



FA’S MEDLEMSKURSER

FA holder fem temakurser om personaleforhold for ledere og tre modulkurser for

personalemedarbejdere i efteraret 2005. Der er stadig ledige pladser pé kurserne.

Modulkurser for personalemedarbejdere
Modul 1: Personalejura
20. - 21. september pa Kollekolle, Varlose.

Modul 2: Overenskomster
Forsikring: 4. oktober i FA.
Finans: 5. oktober i1 FA.

Modul 3: Grundleggende lonadministrative regler
27. oktober 1 FA.

Temakurser i personaleforhold for ledere
Tema 1: De juridiske spilleregler
22. november i FA.

Tema 2: Lonsamtalen

30. november i1 FA.

Tema 3: Forhandlingsteknik/om at lave lokale aftaler

17. november 1 FA.

Tema 4: Den vanskelige samtale

10. oktober 1 FA.

Tema 5: Konflikthdndtering
22. september i FA.

Kurserne er neermere beskrevet i FA kursuskatalog, som findes pa hjemmesiden fanet.dk.

Her er det ogsé muligt at tilmelde sig kurserne.

Henvendelse til Ase Asmussen - direkte nr. 33 38 16 20/e-mail: aasea@fanet.dk

NYT FRA FA

Medlemsnyt

Nykredit Ostifterne Forsikring
A/S har @ndret navn til Nykredit
Forsikring A/S.

Danmarks Skibskreditfond har
&ndret navn til Danmarks Skibs-

kredit A/S.

Hellevad-@rum Sparekasse er
fusioneret med Sparekassen

Vendsyssel.

Pr. 1.7.2005 er Sparekassen Spar
Mors og Foreningssparbanken,
filial af Foreningssparbanken

AB, Sverige indmeldt i FA.

FA har nu 227 medlems-
virksomheder med i alt godt

62.000 medarbejdere.

Personalenyt
Den 1. august havde chefsekre-

ter Jette Harto 25 érs jubileeum.

Stud. oecon. Majbritt Jacobsen er
pr. 18. august 2005 ansat som
studentermedhjalper i statistik-

afdelingen.

Pr. 1. september 2005 er Mari-
anne Fruelund ansat som jurist i
FA. Marianne kommer fra en stil-
ling som personalejuridisk kon-

sulent i Dansk Landbrug.
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Tal der teeller - Maend tager mere barselsorlov

Mandene i finanssektoren har gode barselsmuligheder, og
det benytter de til at tage lengere barselsorlov sammen

med deres bern end mand i andre brancher.

Som mandlig ansat i finanssektoren har man ret til 4 ugers
feedreorlov og 10 ugers foreldreorlov med fuld len. Tid-
ligere barselsregler gav pa papirer stort set de samme
muligheder, men den samlede kortere orlovsperiode for
foreldrene betad, at stort set ingen faedre gjorde brug af
foreldreorloven. De seneste tal viser, at den udvidede
barselsorlov har faet de mandlige ansatte i finanssektoren

til at tage laengere orlov.

Den gennemsnitlige l@ngde af mandenes orlov er mere
end fordoblet de sidste 10 ar, hvor den er steget fra ca. 2'4
uge pr. mand pé orlov i 1994 til over fem uger i 2004. Den
gennemsnitlige orlovslaengde til det enkelte barn er leen-
gere, da noget af orloven ofte atholdes i det ar barnet fo-
des og resten i et eller flere efterfolgende ar. Danmarks

Statistik har opgjort, at orlovslaengden i finanssektoren er

Gennemsnitlig orlovslaengde hos mand i Finanssektoren

uger
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seks uger for faedre til bern fodt i 2003, og denne ma
forventes at stige yderligere med de fleksible orlovsregler.
Som det fremgar af FA's fravaersstatistikker betyder denne
stigning, at maendenes fravaer som folge af barsel fra 1994
til 2004 er steget fra at udgere omkring 0,25 pct. til at
udgere 0,48 pct. af den mulige arbejdstid. Dermed er fra-
vaer som folge barsel arsag til mest fraveer blandt men-
dene nast efter egen sygdom og uddannelse. Hos kvin-
derne er fraveer som folge af graviditet og barsel kun over-

gdet af fraver pa grund af egen sygdom.

Opgorelsen fra Danmarks Statistik viser, at barselsorloven
pa 30 dage hos mand i finanssektoren ligger fire dage
over det typiske for meend pa arbejdsmarkedet. Leengden
af barselsorlov pavirkes bl.a. af ledelses- og kvalifikations-
niveau. Det er iseer mandlige ledere og ansatte pa hojeste
niveau, der tager en lang barselsorlov i finanssektoren.
Denne gruppe af faedre tog i snit orlov i 39 dage. Deri-
mod tager kvindelige topledere og lonmodtagere pa ho-

jeste niveau kortere barselsorlov end gennemsnittet.

2002
2003
2004



