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KOMPETANSE-
TRAPPEN?




Autorisasjonsordningene i forsikring
(AlF) er rendring

Forsikringsnaeringen er i stor endring og det innebzaerer ogsa at kompetansebygging og utdanning pa
omradet vil matte endre seg bade i innhold og form.

Finansnaeringens Autorisasjonsordninger (Finaut) har igangsatt det viktig arbeide med a fornye AIF somi
dag leveres i samarbeid med BI. Hvilke endringer som kommer er ikke klart, men for deg som allerede eri et
utdanningslep og @nsker a fullfare det du har startet pa, kan det veere lurt & giennomfare de siste kursene na!

Fra og med 15. mars kan du melde deg pa kurs for hgsten 2018.

Se oversikt over alle vare kurs pa

E HANDELSHJYSKOLEN bi.no/bankogforsikring




haheleH Finansfokus

SOKSMAL MOT TRYG

Hadde Tryg lov til & fjerne G-reguleringen av
de ansattes tjenestepensjoner? 16. april mater
Tryg og Finansforbundet i Bergen tingrett.

P4 to &r brukte DNB 1,1 milliard pa sluttpakker til 854 ansatte. N& tar
storbanken selvkritikk og satser pa utvikling av egne medarheidere.

Arbeidslivsdirektgr Runa Opdal Kerr i Finans Norge vil tenke nytt for &
beholde seniorer lenger i arbeidslivet, men vil fjerne ekstra fridager.

2 6 3 KICHSTARTER 4 VERVET 52 NYE
FINTECHGRUNDERE MEDLEMMER

SpareBank 1 SR-Bank har i samarbeid med NTNU
utviklet et nytt teknologiprogram. Over 20

ansatte fikk plass pd masterprogrammet. dem som blir valgt ut.
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TheFactorys skal kickstarte fintechgriindere og gi
dem en flying start. Tre intensive méaneder venter

Fire tillitsvalgte i Codan Forsikring vervet 52 nye
medlemmer i l@pet av kort tid. Dermed vant de
vervekonkurransen pa Uke 7-oppleeringeni fjor.
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Gjestekommentar

De [&rde strides

r det slik at alle ansatte i finansneeringen skal bli hardcore

programmerere og IT-utviklere? Det er mer enn én

toppleder som har kommet nyfrelst tilbake fra Silicon

Valley med en klokkeklar tro pa at na skal alt digitaliseres.
Hvis du ikke er IT-spesialist, er veien til sluttpakke kort. Plutselig
glemmer ledelsen verdien av menneskelig kontakt og hvilke
utslag dette gir pa bunnlinjen.

Heldigvis er det noen som ter & tenke utenfor boksen. Na vil
ledelsen i DNB utvikle egne ansatte fremfor kun & ansette dyre
IT-hoder. Samtidig har ledelsen innremmet at mye kunne veert
gjort annerledes tidligere. N& skal vi huske at i 2015 og 2016
kvittet DNB seg med 854 ansatte og betalte 1,1 milliarder kroner
i sluttpakker. Vi skal ogsa huske at det er stor konkurranse om
IT-spesialistene, og at det er mange ubesatte IT-stillinger i
finansnaeringen.

Men selv med dette bakteppet, er DNB-ledelsens beslutning
prisverdig og den eneste fornuftige losningen pa sikt. Alle ansatte
som ensker & utvikle sin kompetanse, far na et tilbud gjennom
prosjektet Kompetanseloftet. Samtidig blir bruken av sluttpakker
langt mer restriktiv.

Hva er egentlig digital kompetanse? Ja, derom strides de
leerde. Finansfokus har veert i kontakt med eksperter bdde i og
utenfor neringen, men ingen har s langt veert krystallklare p&
definisjonen. Hvis ikke bedriftene i finansnaeringen selv vet
hvilken digital kompetanse de trenger, hvordan kan de da
samtidig péstd at de ansatte ikke har
nedvendig digital kompetanse?

Det er ikke forste gang Norge star
overfor teknologiske skifter. Det blir
neppe siste gang heller. Det har gatt
rimelig greit for, og det er ingen
grunn til at det ikke skal ga greit
denne gangen ogsd. Med ny
teknologi kommer nye og
spennende muligheter og jobber,
men det er aldri for sent 4 leere noe
nytt. Veer offensiv! Grip muligheten!
Utvikle din kompetanse!

SVEIN AGE ERIKSEN

Ansvarlig redaktar twitter: @finansfokus

sae@finansforbundet.no Facebook: Finansfokus
www.finansfokus.no Tips: 900 79 547
F pressens faglige utvalg
Fagpressen PFJU
OPPLAGSKONTROLLERT o —

Finansfokus er medlem av Fagpressen og opplagskontrolleres arlig. Finansfokus redigeres
etter Redakterplakaten og pressens etiske rammeverk av en selvstendig og uavhengig
redakter, og i trad med Finansforbundets grunnsyn og formal. Artikler og synspunkter i
Finansfokus uttrykker derfor ikke ngdvendigvis Finansforbundets syn i enkelte spgrsmal.

Pressens Faglige Utvalg (PFU) er et klageorgan oppnevnt av Norsk Presseforbund som
behandler klager mot pressen i presseetiske sparsmal.

JA TIL NYE KOMPETAN

nkassoloven stiller ingen teoretiske

kompetansekrav til personer som etter

loven er ansvarlig for virksomheten som

uteves i et inkassoforetak. N4 tar Virke
inkasso til orde for skjerpede kompetanse-
krav blant alle medlemmer av inkasso-
bransjens hoved- og arbeidsgiveror-
ganisasjon.

Gjennom inkassoloven er det stilt krav
om at ethvert inkassoforetak skal ha minst
én fagansvarlig (definert som faktisk leder)
som innehar en personlig inkassobevilling.
Kravene for bevillingen folger ogsa av
loven, og begrenser seg i dag i all hovedsak
til krav om hederlig vandel og tre &rs prak-
tisk erfaring med inndriving av forfalte
pengekrav. I tillegg ma kandidaten anses

for & veere egnet til & veere faktisk leder.
Utover dette folger det ikke krav til teoretisk
kompetanse / hoyere utdanning, slik tilfel-
let er for eksempelvis eiendomsmeglere og
regnskapsforere.

Sett i lys av at dagens inkassolov stam-
mer fra 1989, er det ikke spesielt overras-
kende at kompetansekravene er noksa
begrenset. De siste 20-30 &rene har imid-
lertid samfunnsutviklingen medvirket til
at vi per i dag har et helt annet forhold til
kompetanse sammenlignet med da loven i
sin tid kom. Kanskje ber dette ogsd medfere
at inkassoloven endres hva gjelder krav til
teoretisk kompetanse? Sporsmalet er sveert
betimelig sett i lys av at myndighetene med
tiden har stilt stadig strengere krav til




Forbundsleder

SEKRAV FOR

inkassobransjen hva gjelder profesjonalitet,
og at dette ogsd medferer at forventningene
til faktisk leders kunnskap og innsikt har
okt dramatisk.

I pévente av eventuelle endringer hva
gjelder krav til teoretisk kompetanse fra
myndighetenes side, har Virke inkasso
igangsatt et arbeid med & vurdere hvilke
krav til kompetanse foreningen bor stille
til sine medlemmer. Arbeidet har tatt form
av en omfattende hering blant foreningens
medlemmer. Mange har kommet med gode
innspill, herunder Finansforbundet som
har engasjert seg pé en positiv méte i for-
bindelse med prosessen. I heringen har man
stilt spersmadl ved innhold og omfang i et
oppleeringsprogram som leder frem til tit-

INKASSO

telen autorisert inkassobevillingshaver/
autorisert faktisk leder. Endelig vedtak om
nye kompetansekrav finner sted pa foren-
ingens drsmote senere i ar.

Det er i bdde neeringens og samfunnets
interesse at inkassobransjen har ansatte og
ledere med hay kompetanse. Min oppfor-
dring er derfor at vi som arbeidsgivere og
arbeidstakere, star
sammen om 4& heie
frem moderne kom-
petansekrav for
inkassoneeringen.

Iman Winkelman
Leder Virke
inkasso

Illustrasjon: Shutterstock

Hva kan du?

debatten om hvilke kompetanser som er viktige og

nedvendige fremover, er det vanskelig a fa et klart bilde

av hva som behoves. Det digitale skiftet utfordrer oss

pad mange mater. Jobber kommer til & forsvinne, og nye
jobber med andre kompetansekrav kommer til. Det som
diskuteres altfor lite, er hvordan kompetansen vi allerede
har, kan benyttes og veksles inn i ny.

Skal vi tro noen av forstasegpéerne vil ndleyene for & fa
de nye jobbene veare trange. Vi har en heyt utdannet
ungdomsbefolkning som skal ut i arbeid. Konkurransen
om & fa jobb er stor. Du ma altsa veere serlig dyktig for &
fa innpass. Nar du ferst er inne, ma du leere kontinuerlig.
Utdanningen du kommer inn med, vil miste sin aktualitet
mye raskere enn for. A leere pa — og gjennom — jobben vil
bli den nye hverdagen.

Dette snakker vi om som en realitet. Vel og bra. Men
dette vil ikke bare gjelde vare nye kolleger. Det vil gjelde
for oss alle. Og det er her jeg savner den store debatten.
Debatten om hvordan vi skal bruke v&r enorme samlede
kompetanse inn i fremtiden. Ny kompetanse skal mote
den etablerte. De som har veert i arbeidslivet en stund, skal
vere der lenge. Den kompetansen de sitter inne med, har
veert god frem til nd. Den er ikke bortkastet for fremtiden.
Debatten burde ta opp i seg hvordan vi kan bruke den og
samtidig formulere leerings- og kompetansemal for den
enkelte fremover.

Det blir for enkelt & bare fokusere pé at nytt er bedre enn
gammelt. Jeg skal bidra til at Finansforbundets medlemmer
forstér hva de selv ber gjore for & veere
attraktiv arbeidskraft fremover.
Jeg skal ogsad kjempe for at
arbeidsgivere ikke tatoverer
folk med “best for’ for & slippe
a tamedansvar for arbeidsta-
kernes fremtid. Fremti-
den er lysere enn den
konsulentfirmaer tar
seg godt betalt for &
fortelle oss om.

PAL ADRIAN HELLMAN

Forbundsleder

Twitter: @Pahfinans
Mobil: 938 33 550
pah@finansforbundet.no
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RENT JURIDISK: - Dette
er en sak der vi ber om at
retten tar stilling til
gyldigheten av en
skriftlig erkleering gitt til
tillitsvalgte i Tryg, sier
advokat Pal Behrens.




gksmal
mot Tryg

10 pensjonister i Tryg saksgker sin tidligere
arbeidsgiver for manglende pensjonsutbetaling.
16. april mgtes partene i Bergen tingrett.

Tekst: Svein Age Eriksen Foto: Morten Brakestad

porsmalet retten skal ta stilling til, er
om ledelsen i Tryg Forsikring i 2014
hadde anledning til & fjerne G-regule-
ringen for ansatte i den lukkede ytel-
sesbaserte tjenestepensjonsordningen. Hvert
ar siden 1991 har de Tryg-ansattes pensjoner
blitt G-regulert i takt med pris- og lennsveksten.
I mai 2014 informerte ledelsen de ansatte om
to endringer i tjenestepensjonsordningene. De
avviklet ordningen med G-reguleringen i den
lukkede ordningen. | stedet ble pensjonen til
denne gruppen ansatte erstattet med en avkast-
ningsbasert regulering fra pen-
sjonistenes Overskuddsfond. |
tillegg varslet selskapet at de
ville gke satsene til de ansatte
som har innskuddsbasert tje-
nestepensjon i Tryg.

Allerede i 2007 endret Tryg sine tjenestepen-
sjoner. Alle ansatte i selskapet fikk valget om
a bli stdende i en lukket ytelsesbasert tjeneste-
pensjonsordning eller bli overfort til en ny
innskuddsbasert tjenestepensjon. Alle beholdt
sine opptjente pensjonsrettigheter fra ytelses-
ordningen. De fleste ansatte valgte ytelsesord-
ningen.

SKRIFTLIG ERKLARING

Sentralt i bevisferingen stér en erkleering som
ble gitt til tillitsvalgte av davaerende styreleder
Stine Bosse i Tryg Vesta i 2007. Erklaeringen ble
gitt etter patrykk fra tillitsvalgte i selskapet da

" Dette er en
krevende sak.”

det endret pensjonsordningene for de ansatte.
De tillitsvalgte fryktet at ledelsen i Tryg pa et
senere tidspunkt ville kunne endre den lukkede
tjenestepensjonsordningen, slik det ble gjort i
davaerende Fokus Bank. Derfor fikk de for-
handlet frem denne erklaeringen:

«l egenskap av representant for eierne finner
vi det derfor viktig a presisere at en fremtidig
lukket ytelsesbasert tjenestepensjonsordning,
ikke vil veere gjenstand for endringer i fremti-
den med mindre dette skulle vaere tvingende
nedvendig fordi selskapets eksistens var avhen-
gig av en slik endring. | en slik
situasjon tror vi for gvrig at de
ansatte vil veere beredt til a se
pa muligheter for a se pa tiltak
som kan vaere med pa a videre-
fore selskapets virksomhet.»

Til tross for erkleeringen, kuttet likevel sel-
skapet i 2014 G-regulering av pensjoner til alle
ansatte i den lukkede ytelsesbaserte tjeneste-
pensjonsordningen. Begrunnelsen var at
G-regulering ble for dyrt. | stedet ble pensjo-
nene regulert med avkastningen i pensjoniste-
nes Overskuddsfond, som er lovens hovedregel.
Problemet var bare at hele avkastningen fra
dette fondet gikk med til & dekke kostnaden i
og med bestemmelsen om gkt levealder. Ergo
ble det ingen midler igjen til G-regulering av
ytelsespensjonene.

Dermed har ikke pensjonen til denne grup-
pen Tryg-ansatte blitt regulert for pris- og
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SER HELHETEN: - Vart utgangspunkt har hele tiden vaert at bade naveerende og tidligere ansatte i Tryg ma behandles
likeverdig nar det gjelder pensjon, sier hovedtillitsvalgt Tom Eileng. (Foto: Sjur Frimand-Anda).

lonnsvekst pa tre og et halvt &r Mange pensjonister har
dermed fatt flere titusener for lite utbetalt i pensjon. Pa
denne bakgrunnen har 10 pensjonister fatt Finansforbundets
hjelp til a ta ut sgksmal pa vegne av en gruppe naveerende
og tidligere ansatte i Tryg.

MEGET OVERRASKET

Advokat Pal Behrens i Finansforbundet er overrasket over
at forsikringsselskapet fortsatt hevder at de var i sin fulle
rett da de stanset G-reguleringen av
pensjonene i 2014.

— Dette er en krevende sak som det
er viktig a fa avklart i domstolene. Etter
vart syn hadde ikke Tryg anledning til
a stanse G-reguleringen av pensjonen
til de ansatte, slik det ble gjort i 2014.
Jeg er overrasket over at selskapet velger & se bort fra en
tidligere erklaering som ble avgitt av styreleder, sier
Behrens.

- Sakens kjerne er om de tillitsvalgte kan stole pa avta-
ler som blir inngatt med styret og ledelsen i selskapet.
Etter vart syn kan det ikke vaere slik at en skriftlig erklee-
ring gitt fra styreleder til de tillitsvalgte, ikke er verdt
papiret den er skrevet pa noen ar senere. Vi mener at denne
erklaeringen er et juridisk bindende dokument. Dette

” Vi har ikke mott
noen forstaelse.”

hindrer at arbeidsgiver kan bruke sin styringsrett til &
gjore ensidige endringer i de ansattes pensjonsrettigheter,
understreker Behrens.

UTSETTER GKNING

Da ledelsen i Tryg orienterte de ansatte om endringene i tje-
nestepensjonsordningene i mai 2014, orienterte de samtidig
om at satsene i innskuddsordningen ville bli gkt fra fem til
seks prosent for lgnn inntil 7,1 G og fra atte til ni prosent for
lannfra7,1 Gtil12G.

- Vi tillitsvalgte har gjentatte ganger
papekt overfor ledelsen i selskapet at
innskuddssatsene ma settes opp slik at
disse er pa nivd med bransjen for @vrig,
men vi har ikke matt noen forstaelse for
dette. Selskapet begrunner avslaget med
at de forst vil se utfallet av rettssaken i april. Dette skaper
naturlig nok irritasjon internt hos dem som har innskudd-
spensjon, forteller hovedtillitsvalgt Tom Eileng.

Na ser han frem til en avklaring i retten. For de tillitsvalgte
har det hele tiden veert viktig a se alle ansatte under ett nar
det gjelder utbetaling av pensjon. Derfor har det heller ikke
veert aktuelt for de tillitsvalgte @ akseptere reduksjon i
pensjonsopptjeningen for pensjonistene for a gke innskudds-
pensjonen til de yrkesaktive.




UENDRET SYN: - Siden saken skal opp for retten,
gnsker vi ikke & gé inn i detaljene, men fastholder
at vi hadde rett til & gjore justeringer i reguleringen
av de lgpende utbetalingene fra selskapets ytelses-
pensjonsordning, sier kommunikasjonssjef Ole
Irgens i Tryg. (Pressefoto: Tryg).

Tryg star pa sitt

Ledelsen i Tryg fastholder retten til & gjgre justeringer i regu-
leringen av de lgpende utbetalingene fra selskapets ytelses-
pensjonsordning. De mener at skrivet fra davaerende styreleder
Stine Bosse ikke er til hinder for justeringen som er gjennomfert.

| dag er det 450 aktive medlemmer i ytelsespensjonsordnin-
gen. Ca. 400 tidligere Tryg-ansatte far utbetalt pensjon gjennom
ytelsesordningen per i dag. Totalt har selskapet satt av inntil
300 millioner kroner i regnskapet for a dekke et eventuelt tap
nar saken kommer opp for Bergen tingrett 16. april neste ar.

Kommunikasjonssjef Ole Irgens i Tryg skriver i en epost til
Finansfokus at selskapet gjor en lepende vurdering av nivdet
pa satsene i bedriftens innskudds-pensjonsordning. En beslut-
ning om & heve disse satsene er forelgpig utsatt til etter at saken
om G-regulering har vaert oppe til rettslig vurdering.

£1NanNo

Husk at du far YS-pris
pa bilforsikring hos oss

Som YS-medlem fdr du 5 prosent
ekstra rabatt pd Norges mest kjgpte
bilforsikring. Er du under 30 ar, er
rabatten pd hele 15 prosent.

Dette kommer i tillegg til samle-
rabatten pd enten 16 eller 20 prosent.

Regn ut din pris pd
gjensidige.no/bilkalkulator

Gjensidige ‘D

FORBUNDET
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Nyheter

HALV ARSLGNN: - Til tross for toffe
nedbemanningsprosesser er vi privilegerte som
far muligheten til & fa en god sluttpakke etter et
langt arbeidsliv i Nordea, sier Erik Gunnestad.



Tar sluttpakke

etter 43 ar

28. mars er det helt slutt. Etter 43 ar i ulike banker og 37 ar
som tillitsvalgt, gar Erik Gunnestad (65) ut dgren i Nordea i
Sandefjord for aller siste gang. Men siste ord er ikke sagt.

Tekst: Svein i\ge Eriksen Foto: Sverre Chr. Jarild

ANDEFJORD: | nesten hele sin yrkes-

karriere har Erik Gunnestad veert til-

litsvalgt. A gjere det beste for kollegene

har alltid veert hans motivasjon. Han
startet som tillitsvalgt i 1979 i Sandar Sparebank
og satt ogsa som ansattes representant i bankens
styre og forstanderskap. | dag er han tillitsvalgt
for Nordea Corporate support i Oslo, en avde-
ling med 15 ansatte som sitter desentralt.

- Jeg har veert med pa en spennende reise
og laert utrolig mye, men for ett ar siden sa jeg
til min leder at hvis det dukket opp en slutt-
pakke sa ville jeg vurdere & ga av. Han ville
gjerne ha meg med videre og hadde fortsatt
spennende oppgaver, men jeg begynte kort og
godt & bli endringslei. Derfor fgler jeg na at
tidspunktet er riktig for & sette en strek etter et
langt og interessant arbeidsliv, sier Erik Gun-
nestad.

Som mangearig tillitsvalgt bade lokalt, sen-
tralt og nordisk, har han sittet sveert tett pa
mange av nedbemanningsprosessene som har
ridd finansnaeringen som en mare, siden bank-
krisen pa slutten av 1980-tallet. Han er sterkt
kritisk til maten mange av nedbemanningene
blir gjennomfert pa, men er glad for at bankene
fortsatt tilbyr gode sluttpakker til ansatte.

MANGLER RELASJON

- Jeg opplever at vi beveger oss mot et kaldere
samfunn. For noen ar siden var Nordea opptatt
av relasjoner mellom mennesker. | dag skal
relasjonen vaere mot en robot. Men nar livets
storste investeringer eller plasseringer skal
gjeres, vil kundene fortsatt snakke med en
person. De er en myte at unge bare vil ha alt
digitalt og ikke gnsker a snakke med en radgi-

ver. Dette har ikke bankene skjgnt og derfor
daler ogsa kundetilfredsheten i storbankene.

Gunnestad understreker at han pa ingen mate
er imot at digitalisering og robotisering blir tatt
i bruk for a lgse enkle arbeidsoppgaver i ban-
kene. Selv har han tatt initiativ til dette pa sitt
eget arbeidsomrade i Corporate support. Men
det er forst og fremst hastigheten pd omstil-
lingsprosessene han mener er for hoy.

— Det som skjer, er at banken nedbemanner
for raskt og tar ut rasjonali-
seringen for den er der. P3
den maten forsvinner mye
verdifull kompetanse. Det
gar ut over bade ansatte og
kunder. Selv om vi tillits-
valgte har gitt ledelsen til-
bakemelding om at dette skjer, sa hjelper det
ikke. Ledelsen kan ikke vite hvordan banken
ser ut om fem ar, og derfor er det selvsagt ogsa
vanskelig a legge en strategi. Med de store
overskuddene som bankene har, burde de hatt
is i magen og brukt mer tid pa prosessen. Na
haster det veldig & levere gode resultater til
markedet og utbytte til aksjonaerene, mener
Erik Gunnestad.

KLAR TALE

Som tillitsvalgt i 37 ar har han alltid fulgt sam-
arbeidslinjen, men han har sagt klart fra nar
det har veert ngdvendig. Han peker pa at de
mange organisasjonsendringene ogsa har gjort
noe med kulturen i Nordea.

- Det har veert mange teffe tak, men alle
opplever nok ikke at det har veert like enkelt a
si fra. Dessverre opplever mange en fryktkultur
der det beste er 3 veere lojal, 8 gjere jobben uten

" Mange er usikre
pa omde har en
jobb i morgen.”

protester av noe slag. Jeg forstar at mange foler
seg usikre pad om de har en jobb i morgen, og
dette gjor noe med deg som menneske. Det ma
Vi veere oppmerksomme pa, understreker Gun-
nestad.

Siling av informasjon er et problem i store
organisasjoner, ogsa i Nordea. Da mister ledel-
sen oversikt over hva som skjer ute i virkelig-
heten. Ledelsen i Nordea Norge har na engasjert
en gruppe ansatte som skal fungere som «rebel-
ler» som skal gi informasjon til ledelsen som
ikke er pyntet pa gjennom flere ledd. Siling av
informasjon kombinert med en fryktkultur der
ingen tor si hva de mener, er en fare for en dpen
og sunn kultur.

TENK KOMPETANSE

Gjennom et langt arbeidsliv har Gunnestad
veert veldig bevisst pa a bygge opp sin kompe-
tanse, slik at han er attraktiv med hensyn til
endringer av arbeidsoppgaver. Som mange
andre i var bransje, startet han pa Bankakade-
miet og fikk grunnutdanningen der. | tillegg
har han gjennomgatt diverse sertifiseringer
bade nar det gjelder forsikring og finansiering/
plassering.

— Hvis vi biter oss fast,
gar verden forbi oss. Da
risikerer vi at Google, Face-
book og FinTech-selskaper
tar over betalingsformidlin-
gen fra bankene. PSD2 apner
jo opp for nye akterer. Derfor er vi ngdt til a
vaere med pa den utviklingen som skjer. Hvis
du som arbeidstaker ikke folger med i timen,
blir du byttet ut med unge fremadstormende.

Fremover tror han vi vil se en mye mer sam-
mensatt gruppe ansatte i bankene. @konomer
vil bli erstattet av ingenigrer, psykologer og
mennesker som tenker annerledes. Han tror
0gsa det grgnne skiftet er like om hjgrnet i
finansnaeringen.

1 43 ar har han gledet seg til a ga pa jobben.
Derfor legger han ikke skjul pa at han kommer
til & savne alle de dyktige tillitsvalgte og de
gode kollegene han har hatt. Men det blir sta-
dig feerre ansatte ute pa avdelingskontorene i
Nordea. Da han begynte i Sandefjord i 1987 var
det 45 ansatte. | dag er det bare 10, og ingen
vet hvordan Nordea ser ut om fem ar. Kanskje
banken kun er en app?
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Slutter med pakker
- SATSER

PA ANSATTE

Kompetanseutvikling i stedet for sluttpakker er
den nye melodien i DNB. En helt ny laeringsapp
skal drille de ansatte i ny kompetanse.

Tekst: Sjur Frimand-Anda Foto: Sverre Chr. Jarild
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Kompetanse

2015 og 2016 gikk 854 DNB-ansatte ut dgrene

med en pakke i handen. Totalkostnaden for

pakkelgpet disse to arene havnet pa droyt

1,1 milliarder kroner. | fjor gikk antallet og
kostnaden noe ned, selv om de endelige tallene
ikke foreligger ennd. For det skjedde noe i fjor.
Rune Bjerke begynte & snakke om & utvikle de
ansatte for 8 mgte morgendagens kompetanse-
behov i stedet for & bytte dem ut. Og nér Rune
snakker, danser organisasjonen.

— Det er kostbart a skifte ut kompetanse. |
tillegg til sluttpakker skal nyansatte tas imot
og integreres i organisasjonen. Vi burde kanskje
veert flinkere til & vurdere om dem vi hadde,
kunne gjort andre ting. Kompetansebehovet
endres kontinuerlig, og vi kunne brukt mer tid
pa a finne ut hvordan vi kunne bruke de res-
sursene vi hadde, i stedet for 3 tilby sluttpakker.
Det har manglet noe i samarbeidet pa tvers i
hele organisasjonen. Her har vi ikke alltid veert
flinke nok, sier Solveig Hellebust, konsern-
direktor People & Operations i DNB. Samtidig
understreker hun at ogsa de ansatte har et
ansvar for egen utvikling.

- Denne endringen fordrer at de ansatte er
apne for a tilegne seg ny kompetanse, og at de
vager a ga inn i nye jobber.
Spegrsmalet er om du er en
person som kan veere med
pa en liten eller storre
endringsreise, sier HR-
direktoren.

— Blir det nd slutt pd slutt-
pakker i DNB?

- Nei, men det blir en mye strammere styring
pa bruken. Vi skal ha et sterkere fokus pa hva
vi kan gjore i forkant av omstillingsprosesser.
Det kan likevel komme til et punkt der en slutt-
pakkelgsning blir den naturlige veien videre.

KRAFTIGE SIGNALER FRA TOPPEN

Det er ingen formelle endringer i rammeverket
for omstilling og nyansettelser. Men signalene
fra toppen er kraftige. Kompetansebehovene
ma koordineres, og konsernet skal i mye stgrre
grad utvikle egen kompetanse.

- Fremdeles bestemmes mye ute i linjene. Men
HR skal koordinere og stille krav. Det er kostbart
a skifte ut kompetanse. Noe av disse pengene
kan brukes bedre ved a utvikle de ansatte vi har,
sier Hellebust, og presiserer at det pa ingen mate
er ansettelsesstopp i konsernet.

- Vi skal fortsatt ansette nye medarbeidere,
men vi ma i sterre grad vurdere hvordan vi
kan veere i forkant av endringene som kommer,
og i sterre grad bruke dem vi har, sier HR-
direktoren.

Det har manglet
noe i samarbeidet
pa tversihele

organisasjonen.

STORT KOMPETANSEPROSJEKT

For de ansatte innebaerer dette at de ma forbe-
rede seg pa nye arbeidsoppgaver. Noen jobber
forsvinner og arbeidsoppgaver endres. Auto-
matiseringen og robotiseringen vil ga enda
fortere fremover.

- Vi skal i mye stgrre grad se pa hvordan vi
kan finne andre jobber internt til de gruppene
som bergres.

En del av dette skjer gjennom konsernpro-
sjektet Kompetanseloftet, som na skal ga fra a
vaere et begrenset prosjekt til & implementeres
i forretningsomradene. Dette innebaerer gode
analyser av kompetansen i konsernet.

- Vi gar dypere inn i dette enn tidligere, slik
at vi kan forsta dagens sammensetning og
fremtidens behov. Dette vil danne et grunnlag
som skal gjere oss klokere enn tidligere, sier
Hellebust.

NY LARINGSAPP

En viktig del for & mote morgendagens
kompetansebehov er en storsatsing pa a ut-
vikle egne ansatte. Dette skjer fra sma knepp,
knyttet konkret til eksisterende arbeids-
oppgaver, til starre skifter for enkeltindivider
eller grupper. Et ledd i dette
er leeringsappen Motimate
som alle ansatte skal fa til-
gang til.

- Her er alt fra basis-
kunnskaper om vare verk-
toy, til ting som er tilpasset
den rollen du er i na eller
en rolle du ser for deg i fremtiden. Dette er
lagt opp til @ veere mye morsommere og mer
fleksibelt enn andre e-leeringsplattformer.
Mobilen har du med deg overalt, og innholdet
er ment a skulle pirre til nysgjerrighet, slik at
dette er noe man har lyst til & ta frem, enten
det er pa jobben, hjemme eller pa vei til og fra
jobb. Hapet er at vare ansatte skal fa lyst til &
leere. Appen bygges opp med moduler, og det
skal veere fort gjort & ga gjennom en modul.

Det skal ogsa veere enkelt & lage nytt inn-
hold til appen.

- Du trenger ikke a veere spesialist for a
kunne lage innhold, da dette gjeres rett i Moti-
mate pa en enkel mate.

Appen skal vaere interessant og morsom i bruk.

- Vi tar i bruk mange spennende virkemid-
ler, alt fra quizer til gamification. Her har vi
en rekke fremtidsrettede muligheter.

Gjennom appen kan de ansatte bygge opp
og dokumentere sin egen utvikling. Ogsa kurs
og utdanninger som er obligatoriske, eksem-
pelvis complianceopplaering, skal kunne tas

KAN SKAPE MISN@YE: Signalene fra DNB er tydelige.
en viss misngye hos dem som kunne tenkt seg en pakke.
raskt mot en eventuell pakke, sier Hellebust.

via det nye verktgyet.

— Dette blir leeringsplattformen i DNB frem-
over. Det er kun unntaksvis vi skal bruke andre
verktoy. Motimate skal ogsa veere tilgjengelig
pa nettbrett og PC.

— Skal bruk av appen skje i arbeidstiden eller for-
ventes det at ansatte skal bruke fritiden sin pd dette?

— Vi ser ikke pd dette som et veldig formelt
opplegg. Det skal legges til rette for at de ansatte
kan bruke noe av arbeidstiden til dette. Men
mobilen har man med seg hele tiden, og jeg
haper vi kan stimulere den enkeltes nysgjer-
righet slik at de bruker appen ogsa i fritiden.
P& mobile flater er det naturlig at ting flyter
noe sammen, og de ansatte har et eget ansvar
for & gjore seg relevante. Vi hdper vi har leerende
0g nysgjerrige ansatte som tar dette i bruk ogsa
utenfor arbeidstiden. Rene obligatoriske lgp
skal naturligvis gjeres innenfor arbeidstiden,
understreker Hellebust.
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Det blir mindre bruk av sluttpakker og mer kompetanseutvikling. — Det kan skape
Men vi gnsker at de ansatte skal tenke egen utvikling og ikke orientere seg sa

RESKILL-L@P

Mens Motimate skal vaere hovedleeringsplatt-
formen, blir det ogsd mulighet for sterre og
tyngre kompetanseendinger.

— Det kan veere individer eller grupper som
skal gjennom stgrre endringer, sdkalte reskill-
lop, der de skal ga til en ganske annerledes
rolle. Vi har eksempelvis behov for flere data-
analytikere. Da kan personer med kvantitativ
kompetanse veere aktuelle for et intensivt lgp
for a tilegne seg den nye kompetansen. Dette
kan gjgres i samarbeid med eksterne aktarer,
og vi er i ferd med a starte en pilot pa dette,
sier Hellebust.

En utfordring blir hvem som skal velges for
et slikt lap.

- Det kan hende vi annonserer dette ut som
en ledig stilling for & se hvem som er interessert
og hvem som er kvalifisert.

— Hoilken type kompetanse trenger dere frem-
over?

- Digital kompetanse! Tjenestedesign, IT-
arkitekter og dataanalytikere er noen omrader
som vil vokse. Det handler om & fa folk inn i
fremtidsrettede roller innen IT.

— Er det vanskelig d fi tak i IT-folk eksternt?

- Ja, det er umulig a rekruttere alt vi trenger
pa IT-siden eksternt. Det er sterk kamp om
IT- og digitale hoder, og vi ma gjgre mange
ulike ting. Vi satser pa kompetanseheving
internt sammen med a hente noe gjennom vare
partnere pa IT-siden. Det er rett og slett ikke
mulig & dekke vare behov i Norge, konstaterer
Hellebust.

DIGITAL KOMPETANSE
— Alle prater om digital kompetanse. Men hva er
egentlig det? Skal alle kunne programmere nd?

OPPLZRING PA APP: Appen Motimate blir DNBs hovedlzeringsplattform.
— Alt som ikke er pa mobil, vil dg ut. Det vil prege hvordan vi jobber med
vare ansatte, sier Solveig Hellebust.

- Vare ansatte ma forsta hvordan digi-
taliseringen pavirker DNB og deres egne
jobber og verktay. Alle trenger ikke 3 veere
eksperter, men en grunnkunnskap pa dette
omradet md alle ha for & veere en del av
fremtidens DNB. Vi skal stille med de verk-
teyene de trenger for 4 skaffe seg denne
kompetansen.

— Rune Bjerke spddde at DNB skulle halv-
ere antall ansatte pd fem dr. Hvordan ligger
dere an i forhold til denne spddommen?

- Automatiseringen tar bort mange
arbeidsoppgaver, og vi kommer til @ bli
faerre. Men utviklingen i antall ansatte vil
avhenge av hvilke inntektskilder som
skapes. Dette er ikke et statisk bilde, og
vi skal i sd stor grad som mulig forsgke
a lgse overtallighet med naturlig avgang,
avslutter Solveig Hellebust.
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Vil kutte
seniorgodene

— Vi ma tenke nytt for & beholde eldre i arbeidslivet.
A ha rett til flere dager ekstra fri bare fordi du er eldre,
oker ikke akkurat din attraktivitet i arbeidsmarkedet, sier
arbeidslivsdirektgr Runa Opdal Kerr i Finans Norge.

Tekst: Svein i\ge Eriksen Foto: Morten Brakestad

dag har alle arbeidstakere over 60 ar rett til

en ukes ekstra ferie etter ferieloven. | trad

med Sentralavtalen mellom Finansforbundet

og Finans Norge, har alle arbeidstakere over
64 ar rett til én time kortere daglig arbeidstid.
Utover dette har mange bedrifter i finansnae-
ringen en seniorpolitikk med ulike virkemidler,
men hun mener flere av disse hgrer fortiden
til.

EN BJBRNETJENESTE

— Funnene i rapporten for seniorpolitikk viser
at en del seniorer i naeringen sitter i stillinger
som er sarlig utsatt for omstilling og automa-
tisering. Flere har lav lgnn og lav utdannelse
og de har kanskje ikke veert flinke nok til & ta
initiativ til heving av egen kompetanse eller
endring av arbeidsoppgaver. Da ma man se
naermere pa hvilke tiltak som er ngdvendige
for & utvikle seniorenes kompetanse, blant annet
for & beholde dem lenger i arbeidslivet. Hel-
digvis ser vi en positiv utvikling der bedriftene
satser stadig mer pd kompetansetiltak for alle
aldersgrupper. Men a gi eldre arbeidstakere
ekstra fri pa grunn av alder, er & gjore dem en
bjernetjeneste, papeker Kerr.

— Huilket ansvar mener du bedriftene har for
d ta vare pd arbeidstakere i alderen 55—62 dr?

- Bedriftene har et ansvar for a ta vare pa
alle ansatte, uavhengig av alder. Ved en ned-
bemanning kan kompetanse vektlegges, men
0gsa ansiennitet og sosiale forhold er kriterier
som kan tillegges vekt. Mange bedrifter har
benyttet dpne tilbud for & seke om sluttpakker,
og det er ogsd mange eldre som har gnsket a

benytte seg av dette. Dyre sluttpakker har vaert
et mye brukt virkemiddel, men mye tyder pa
at flere virksomheter er i ferd med & ga bort fra
dette. Na tilbyr enkelte bedrifter ny kompetanse
til dem som av ulike grunner ikke kan arbeide
i neringen. | stedet for en sluttpakke, omsko-
leres de slik at sjansen for en jobb utenfor
naeringen gker betydelig.

Arbeidslivsdirektgren viser til at finansnae-
ringen siden slutten av 1990-tallet har veert helt
i front med digitalisering. De ansatte har byg-
get opp solid bransjeerfaring og tatt i bruk
avansert teknologi. Na akselerer den teknolo-
giske utviklingen. Da blir det helt avgjgrende
a henge med i det digitale kompetanseskiftet
for @ unnga a bli irrelevant som arbeidstaker.

FELLES ANSVAR
— Hvem har ansvaret for at de ansatte har riktig
kompetanse?

- Finansforbundet og Finans Norge er enige
om at dette er et felles ansvar, og at myndig-
hetene, arbeidsgivere og arbeidstakere ma jobbe
sammen for a klare det ngdvendige
kompetanselgftet. Vi er imidlertid ikke alltid
enige om virkemidlene.

Hun legger til at det er bedriftenes strategier
som avgjor hvilken kompetanse de trenger, og
at den enkelte ansatte har ansvar for sin egen
utvikling. Kompetanse handler ikke bare om
fag, men like mye om hvilke ferdigheter og
holdninger man har som arbeidstaker. Hennes
beste rad til arbeidstakerne er a vaere nysgjer-
rige og omstillingsvillige, ellers risikerer man
a bli stdende utenfor arbeidslivet.

EN BJORNETJENESTE: - A gi
eldre arbeidstakere ekstra fri pa
grunn av alder, er a gjgre dem
en bjgrnetjeneste, sier Runa
Opdal Kerr i Finans Norge.
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— Sett med arbeidsgivernes oyne, er dagens
Sentralavtale godt nok tilpasset de raske og store
endringene som skjer med hensyn til bedriftenes
kompetansebehov?

- Slik jeg ser det, er ikke reglene i dagens
Sentralavtale fullt ut tilpasset de raske endrin-
gene som skjer. Det er imidlertid viktig at par-
tene - Finansforbundet og Finans Norge - ikke
avtaler reguleringer som hindrer fleksibilitet i
bedriftene. De ulike selskapene har sveert for-
skjellige kompetansebehov. Vi har en god dia-
log med Finansforbundet pa dette omradet og
diskuterer utfordringene fortlapende. Begge
parter er lgsningsorienterte, sier Runa Opdal
Kerr.

Hun mener at de fleste bedriftene og deres
tillitsvalgte er flinke til & bruke avtaleverkets
bestemmelser om kompetanse. Bedriftene har
et stort fokus pa kompetanse og bruker mye
ressurser. | dag skjer mesteparten av kompe-
tanseutviklingen gjennom det daglige arbeidet,
men flere undersgkelser viser at bedriftene har
behov for a utvikle ny kompetanse spesielt
innen IKT.

- Jeg synes det er veldig positivt at blant
andre DNB na satser sterkere pa a utvikle egne
ansatte. Men noen typer kompetanse som for
eksempel programmering og avansert IT-
utvikling, tar lang tid a lzere. Derfor ma bedrif-
tene bade ansette nye medarbeidere og satse
pa intern kompetanseutvikling i tiden fremover.

SOVER | TIMEN

Arbeidslivsdirektgren er ikke imponert over
hvordan utdanningsinstitusjonene har handtert
det store kompetansebeho-
vet som digitaliseringen har
skapt i finansnaeringen.

- Finans Norges oppgave
er a bidra til at naeringen far
den relevante kompetansen
den trenger. Da er det pa
hgy tid & se neermere pa hvordan akademia
leverer innenfor livslang lzering. Selv om stadig
mer kompetanseutvikling skjer i bedriftene,
ma utdanningsinstitusjonene tilby bedre og
rimeligere etterutdanning pa digitale plattfor-
mer. Et eksempel pa dette er Moog, et gratis
undervisningsopplegg som alle kan fglge pa
nettet. | dag tilbys imidlertid de fleste slike kurs
gjennom amerikanske og engelske universite-
ter, og man skal beherske engelsk godt for
virkelig a fa utbytte. Vi vil fortsatt ha behov for
bachelor- og masterutdanning, men hvor er det
tverrfaglige tilbudet fra utdanningsinstitusjo-

Mange sitter i
stillinger som er
saerlig utsatt.

nene der tradisjonelle fag kombineres med
digitalisering og teknologi? Kun et fatall av
dagens institusjoner leverer dette. Her er det
tydeligvis noen som har sovet i timen, under-
streker Kerr. Hun savner for gvrig en ordning
der realkompetanse kan formaliseres og gi
status med tilgang til videre studier. Nar sa
mye av din kompetanseut-
vikling skjer gjennom job-
ben, mé hayskoler og uni-
versiteter legge forholdene
til rette for at dette kan
premieres. University of
Wisconsin tilbyr dette. Her
har de norske universitetene noe 4 lzere.

DIGITAL KOMPETANSE

— Stadig flere ansatte blir mott med at de trenger
okt digital kompetanse, men ingen har si langt
klart d definere hva dette innebaerer. Hvordan
definerer du digital kompetanse?

- Digitalisering handler om at IKT gar fra a
veere et stotteverktoy i virksomheten til at det
blir en del av dens DNA. Det betyr at forret-
ningsmodeller, organisasjon og prosesser blir
designet med tanke pa & utnytte dagens og
morgendagens teknologi. Hva digital kompe-

TENK NYTT: - A vaere villig til & tenke nytt om egen kompetanse, er en egenskap som alltid vil
veere positivi mgte med en ny arbeidsgiver, sier arbeidslivsdirektgr Runa Opdal Kerr i Finans Norge.

tanse er, avhenger av hvem du sper og bedrif-
tens behov. Det handler ikke forst og fremst
om at alle mé& kunne programmere, men det
vil vaere viktig a forsta hva koding er. Det hand-
ler like mye om digital forstaelse. Hva vil en
emneknagg i sosiale medier kunne medfgre?
Hva betyr disruptiv teknologi for bedriftens
utvikling og forretningsmodeller, og hvordan
kan du utnytte teknologien i egen jobb? Hvis
du vet en del om dette, har du en digital forsta-
else. A ha digital kompetanse handler for meg
blant annet om 3 forsta den gjennomgripende
innvirkningen teknologien har pa samfunnet,
bedriftens strategier, egne arbeidsoppgaver og
hvordan teknologien i samspill med nye ideer
muliggjer innovasjon.

— Er ditt inntrykk at det er de ansatte som ikke
onsker kompetanseutvikling eller er det bedriften
som ikke vil stille opp med nedvendige midler og
tid?

— Mitt inntrykk er at bade bedriftene og de
ansatte onsker 3 utvikle kompetansen. De aller
fleste har forstatt at kompetanse bade er essen-
sielt for den enkelte og at det blir en viktig del
av bunnlinjen fremover. Hvis bedriften ikke
har riktig kompetanse, vil den tape i konkur-
ransen, avslutter Runa Opdal Kerr.
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— Du ma regne med & skifte karriere flere ganger i livet. Da er det
viktigere enn noen gang at du far en god karriereveiledning ellers
risikerer du a sta pa bar bakke den dagen du er uten jobb, sier
seniorradgiver Bente Sggaard i YS.

Tekst: Svein Age Eriksen Foto: Sverre Chr. Jarild



Kompetanse

iden 2009 har Sggaard arbeidet med

kompetanse for YS og forbundene. Na

sitter hun i det nye kompetansebehovs-

utvalget som nylig la frem sin ferste
rapport om det fremtidige kompetansebehovet
i Norge (se egen sak). Hun brenner spesielt for
a sette karriereveiledning pa dagsordenen i alle
virksomheter.

25. januar apnet Kraftsenteret for karriere-
veiledning i Troms@. 25 millioner kroner er satt
av i statsbudsjettet for a utvikle en digital tjen-
este for karriereveiledning. Her vil voksne som
onsker karriereveiledning, fa god hjelp nar det
nye tilbudet er utviklet.

TA ANSVAR
- | dag har skoleverket naermest monopol pa
a gi karriereveiledning. Det er vel og bra, men
karriereveiledning har du bruk for hele livet.
Sa lenge dette ikke er satt i system i arbeidslivet,
sa er det heller ingen
steder & henvende seg
den dagen kompetan-
sen har gatt ut pa dato.
Dette har vi sett blant
annet i finansnaeringen
der mange er blitt definert som overtallige pa
grunn av manglende kompetanse, sier Segaard.
Hun viser til at den enkelte ansatte selv ma
ta ansvaret for sin egen karriere og fremtid,
men arbeidsgiveren er heller ikke uten ansvar.
Det som er den store utfordringen, er at mange
arbeidsgivere ikke er gode nok til 8 kommuni-
sere sitt kompetansebehov med de ansatte. Hvis
den ansatte i tillegg heller ikke har fatt karri-
ereveiledning, kan resultatet bli en sluttpakke.
Derfor er det helt avgjerende at den enkelte

0%

Bank, forsikring,
finans

Stat

{uten helse)
Transport

(i privat sektor)
Annen privat
tienesteyling
Service (haotell, butikk,
reiseliv, servering}
Spesialist-
helsetjenasten
Industri, bygg og
anlegg, energi
Kommune

og fylke

" Nei Ja, litt

" Kompetanseutvikling
gjelder for alle.”

Omitrent halvparten

ansatte og bedriften samarbeider om dette.

— A fa alle til 3 forstd at kompetanseutvikling
gjelder for alle er var aller viktigste utfordring.
Enkelte ansatte tenker at dette ikke gjelder dem.
Vi ma alle veere bevisste pa at vi trenger
kompetanseutvikling underveis i livet. Derfor
ma vi ta initiativ i dag og ikke vente til i morgen.
| dagens samfunn ma alle vise evne og vilje til
a tilegne seg ny kompetanse. Karriereveiledning
er et viktig element for livslang laering og
kompetanseutvikling, papeker Bente Sggaard.

DIGITAL KOMPETANSE

Hun mener at a styrke og videreutvikle den
digitale utdanningen er et annet viktig satsings-
omrade. Riktig digital kompetanse er avgje-
rende for a lykkes i arbeidslivet, og det gjelder
hele arbeidsstyrken.

— Det betyr ikke at alle skal vaere IT-utviklere
og programmerere. Viktigst for de fleste er a
ha et brukerperspektiv i
den jobben de gjer, slik
at de kan bruke de digi-
tale verktgyene som
trengs. OECD har sjek-
ket den digitale kompe-
tansen i mange land, og Norge kommer godt
ut. Men samtidig viser det seg at nesten halv-
parten av befolkningen ikke har tilstrekkelig
digital kompetanse. Norske arbeidstakere er
raske til & ta i bruk ny teknologi, og det gir oss
et konkurransefortrinn. Vi er ikke verdens-
ledende pa programutvikling, men Norge er
et lite land, og det innebaerer at vi ikke kan vaere
i front pa alle omrader. Det viktigste er at vi tar
i bruk verktgyene.

40 % 50 %

60 %

LIVSLANG LZARING
- Kompetanse er ferskvare som ma fornyes
gjennom hele livet, og stadig mer av laeringen
skjer pa arbeidsplassen. Noen arbeidsgivere
sammenligner kompetansen den ansatte hadde
da han startet i bedriften for mange ar siden
med fersk universitetskompetanse. | den sam-
menligningen kan den erfarne ansatte bli tape-
ren. Poenget er at vi trenger begge deler -bade
ansatte med lang og verdifull kompetanse fra
arbeidslivet, og dem med fersk kompetanse fra
utdanningssystemet.

Segaard peker pa at & investere i kompetanse-
utvikling for den enkelte ansatte i bedriften, er
veldig viktig for finansnaeringen. Kompetanse-
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NY RAPPORT: Bente Sggaard er YS' representant i kompetanse-
behovsutvalget som nylig la frem sin farste rapport. Statsrad Jan
Tore Sanner i midten og leder av kompetansebehovsutvalget,
Steinar Holden.

pafyll skal koste noe bade for bedriften og den enkelte, men det
er en investering for resten av ditt arbeidsliv. Derfor ma alle bli
flinkere til 8 dokumentere den kunnskapen de har fatt igjennom
et langt yrkesliv, slik at den blir verdsatt nar endringene kommer.

- Jeg haper vi kan fa til et bedre samarbeid med utdannings-
systemet og arbeidslivet for & lage gode relevante opplaeringstil-
bud. Tilbudene ma veere tilgjengelige og fleksible slik at det blir
enklere & kombinere jobb og studier, avslutter seniorradgiver
Bente Sggaard i YS.

Digitalisering og automatisering endrer behovet for kompetanse i
alle yrker. Mange arbeidsoppgaver blir overtatt av maskiner, men
samtidig vil nye jobber komme til.

Dette er en av konklusjonene i den farste rapporten som
Kompetansebehovsutvalget la frem 31. januar. Utvalget skal finne
ut av hvilken kompetanse norsk arbeidsliv trenger i fremtiden, og
er satt sammen av partene i arbeidslivet, uavhengige eksperter og
tre departementer. Seniorradgiver Bente Sggaard fra YS er ett av
medlemmene i utvalget.

Grafen fra YS Arbeidslivsbarometer for 2017 viser hvordan
arbeidstakerne reagerer pa at roboter kan komme til & ta over
jobbene deres. Ansatte i bank/forsikring/finans er mest bekymret.
Her tror tre av fire at noen av deres arbeidsoppgaver kan utfgres
digitalt eller av en maskin. Tall fra FINN Jobbindeks viser at antallet
teknologistillinger innen bank, forsikring og finans nesten doblet seg
fra 2015 til 2017.

(Illustrasjon: Figur 5.13 fra Kompetanseutvalgets rapport.)

Foto: Liv Hilde Hansen

Skaff deg
Esso Mastercard

= 50 &/l rabatt pa drivstoff = Superbillig strem hos
(inkl. mva. pa pumpepris)* NorgesEnergi

= 20 % rabatt pa bilvask = 15 % pa Nordic Choice
og hver 6. vask gratis** Hotels i helger og ferier

= Ingen arsavgift = E-Shop med knalltilbud

» 15 % rabatt p& merida.no pa merkevarer

= 500 kr rabatt hos Effektiv rente ved kreditt
STS Alpereiser pé kr 15 000 0/12 mnd.

= Supertilbud hos Hurtig- er 31,13 %. Total kreditt-
ruten 4 ganger i aret kostnad kr 1 947.

Finn ut mer og sgk pa essomastercard.no/ys

An ExonMobil Brand

*Drivstoffrabatt forutsetter bruk av et Esso Mastercard. Full
utnyttelse av den gkonomiske gevinsten med rabatt, forutsetter at
utestdende kreditt betales ved forfall, slik at det ikke palgper renter.
**Nar du bruker rabattheftet pa stasjoner hvor rabatthefte tilbys.
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POSITIV ERFARING: - Skal du jobbe innen finans, sa
er det positivt & ha veaert her noen ar, sier Erik Havnvik.




Karriere |

Muligheten for jobb utenlands kom opp allerede da Erik Havnvik sgkte
den fgrste jobben i Nordea i Norge. Jobb i utlandet er alltid positivt
| globaliseringens tidsalder, mener han.

EW YORK: Havnvik er i New
York pa sjette aret. Ambisjo-
nen var klar allerede etter
studiene.

- Jeg hadde et utvekslingsopphold i
Shanghai mens jeg studerte pa NHH.
Det var et veldig spennende ér. Jeg folte
at jeg leerte mye, og jeg opplevde ogsa
en ny kultur som er annerledes enn den
vi har hjemme, forteller han.

SHIPPING OG OFFSHORE

Ikke lenge etter at han var ferdig med
studiene, sgkte han en begynnerjobb som
analytiker i Nordea. - Jeg ble ansatt i
slutten av 20009. | jobbintervjuet ble jeg
spurt om jeg ville veere villig til 3 ta et
opphold utenlands i lgpet av karrieren.
Det har veert kultur for det i avdelingen,
forteller Havnvik.

Det bar fort ut av landet, og na er
34-aringen i New York pa sjette aret.
Fremdeles i avdelingen for shipping,
offshore & oil services, med engelsk
director-tittel.

- Vi ble oppmuntret til & jobbe her,
men jeg var jo ikke vanskelig a be. Innen-
for finansbransjen er New York rangert
som én av hovedstedene globalt. Du
meter ogsa veldig ofte de samme folkene
innen shipping- og offshorefinansiering
i Oslo, New York, London og Singapore.

Tekst: Georg Mathisen Foto: Andrew Kelly

Nettverket man opparbeider seg, er
verdifullt uansett hvor man skal jobbe
senere.

SOSIALT NETTVERK

Han flyttet alene til storbyen. Hjemme i
Norge har han foreldre, sgsken og andre
som han pregver 3 holde kontakten med:
telefon, Skype og et par turer hjem i lgpet
av aret. Samtidig mangler det ikke pa
sosiale muligheter i New York, og det er
lett & fa et sosialt nettverk.

Det norsk-amerikanske handelskam-
meret er et eksempel pa matepunkt.
Dessuten har arbeidsgiveren en rolle a
spille. Havnvik er forngyd med a arbeide
for en bank som har lang erfaring med
internasjonale operasjoner og ansatte
som reiser ut.

ARBEIDSGIVERHJELP

— Vi har en dyktig HR-avdeling som
kienner de lokale markedene der banken
er utenfor Norden. De kan hjelpe til med
mange rad. Man far ogsa hjelp til & finne
passende bolig nar man flytter, én hjem-
tur i aret og én ekstra ferieuke for a legge
til rette for besgk hjemme i Norge. Ban-
ken er flink 3 legge til rette. Jeg har ven-
ner som har kommet hit som griindere
for a starte fra scratch. De har mattet ga
opp lgypen selv, og det er ofte dyrt og

langtekkelig. Det amerikanske byrakra-
tiet, spesielt nar det handler om visum
og innvandring, er relativt rigid.

KONKURRANSE

Samtidig er arbeidskulturen forskjellig.
Han forteller om et arbeidsliv med min-
dre vern, om bekjente som jobber veldig
hardt og at du er mer din egen lykkes
smed pd godt og vondt. Det gir hay
entreprengrand, men ogsa mindre varsel
for du eventuelt blir sagt opp i vanskelige
tider og mindre stgtte om du mister job-
ben. — Arbeidslivet er mer kompetitivt
enn det er i Norge, og det lzerer man av.

Han kom til New York pa femarskon-
trakt. Den har han forlenget med to ar. |
neste omgang er alternativene enten a
ga over til 3 bli lokalt ansatt eller & flytte
tilbake til Norge og ta med seg erfarin-
gene han har opparbeidet seg, over til
det europeiske markedet.

- Hvis globaliseringen fortsetter, tror
jeg aldri det vil veere negativt a ha veert
et betydelig antall ar i utlandet. Skal du
jobbe innen finans, sa er det a ha veert
her noen ar, positivt. Det er viktig & ikke
glemme nettverket hjiemme. Det har jeg
forsekt & opprettholde. Innenfor ship-
ping og offshore er Oslo og New York
de stgrste kapitalmarkedene, avslutter
Erik Havnvik.
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Utenlandserfaring?
Ja takk!

Enten du skal studere eller jobbe: Et opphold i et
annet land er nyttig for enhver karriereplan.

Tekst: Georg Mathisen Foto: Sjur Frimand-Anda

eg hadde ikke veert i tvil!

Han er sterk og klar, Ivar @de-
gaard. Toppsjefen i Solér Executive
rader alle som kan, til & ta en periode

utenfor Norges grenser.

BEGYNN | STUDIETIDEN
Det er kanskje lett & mistenke ham for & vaere
forutinntatt. Partner Erik Solér har tross alt
godt synlige jobber i flere land bak seg.
Psykologen og griinderen har yrkeserfaring
som fotballspiller i Hamburg og Aarhus og
som manager i New York.
Men @degaard mener a ha
solid bakgrunn for menin-
gene, og han anbefaler a
begynne allerede i studietiden.

— Det har en ekstra verdi &
ta en periode pa utveksling
eller & legge en permanent del
av studiene utenlands. Da far man en dimen-
sjon som heter sprak, og i tillegg den
ekstremt viktige kulturforstaelsen, sier han.

- Na&r man sa er i jobb, vil muligheten til
a ha en periode i karrieren utenlands veere
viktig, mener @degaard.

SAMME ARBEIDSGIVER
Finansnaeringen har gjerne muligheter som

Kultur-
forstaelse er
ekstremt
viktig.

mange andre bransjer har feerre av - til a
krysse landegrenser uten a bytte arbeidsgi-
ver.

- Byr anledningen seg til & arbeide en
periode utenlands hos samme arbeidsgiver,
ber du ikke vaere i tvil hvis omstendighetene
ellers og familiesituasjonen tilsier at det er
mulig, sier han.

HVA MED FAMILIEN?

Der ligger nemlig den eneste mulige hind-
ringen som Ivar @degaard peker pa. Hvor-
dan lar det seg ordne for
resten av familien?

— Det kan vzere krevende a
lese noen ganger med logi-
stikk og skolegang. Det avhen-
ger litt av hvor gamle barna
er og av partnerens jobb. Men
noen arbeidsgivere gir jo
ekstra gode rammer og legger til rette for at
partner kan veere hjemme. Da kan partneren
for eksempel videreutdanne seg eller ta
engasjementer og studere ved siden av,
peker han pa.

De starre arbeidsgiverne har gjerne tunge
HR-avdelinger som vet hva som skal til for
a legge til rette for et engasjement utenlands.
Samtidig er det enklere enn noen gang a

tilpasse seg, siden arbeidslivet allerede har
et internasjonalt tilsnitt med mer reising og
mer bruk av engelsk.

HUSK NETTVERKET

- Denne utviklingen gir ogsa bedre mulighet
for besgk hjemme og for d holde kontakten
med hjemmemarkedet, sier lvar @degaard.
Kontakten med nettverket hjemme i Norge
er det nemlig viktig & huske. Den som reiser
ut, risikerer & miste kontakten med poten-
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sielle sjefer og med dem som skal ansette i
stillingene som er mulige neste skritt pa
karrierestigen.

- Det kan hende at man har falt litt ut av
nettverket og relasjonene til markedet nar
man kommer tilbake. Men samtidig er det
ikke tvil om at den internasjonale erfaringen
er viktig og nyttig for den som jobber i et
internasjonalt marked, og deretter kommer
tilbake til samme arbeidsgiver, ifglge Solér-
sjefen.

| tillegg til faren for @ miste nettverket,
peker han pa det a folge opp familien som
den storste risikoen for den som skal arbeide
utenlands en stund. Barn som har flyttet ut
og foreldre som begynner a bli gamle, kan
ogsa pavirke om det er fornuftig med et
langt eller et kortere engasjement.

Men uansett: Nar rekrutterere skal plukke
ut de beste til attraktive jobber, sa teller det
a ha litt av utdannelsen eller karrieren i et
annet land.

ET PLUSS: - Har du veert utenlands
deler av utdannelsen eller karrieren, er
det noe som vi vurderer som et pluss,
sier rekrutteringsdirekter Ivar @degaard.

— De har fatt med seg dimensjoner og
erfaringer som gjer at vi vurderer det som
et pluss, sier administrerende direktar Ivar
@degaard.

Nar det blir snakk om betingelsene for
en utenlandsjobb, er det vanskelig & gi noe
fasitsvar. Mye kommer an pa hvordan opp-
holdet er lagt til rette. Hvis det ikke er mulig
for ektefelle eller partner a fa en jobb som
passer, for eksempel, da ma det veere litt
kompensasjon for det i lannsbetingelsene.
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Utdanner digital
medarbeidere=

SpareBank 1 SR-Bank forventet rundt 20 sgknader
pa teknologiprogrammet de har utviklet i
samarbeid med NTNU. Over 50 meldte sin
interesse. Dermed ble de planlagte

studieplassene doblet, fra 10-12 til over 20.

Tekst: Siri Gjelsvik Foto: Tommy Ellingsen
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Det er fremtidsrettet av banken a gi
de ansatte teknologiutdanning.

- Morten Strgm Larsen

TAVANGER: - Det var en sjanse jeg ikke kunne la ga forbi, sier

Lise Pedersen, fagradgiver for bedriftsmarkedet i International

Cash Management. Hun har vaert ansatt i SpareBank 1 SR-Bank

i tre ar og har i likhet med de fleste av sine kolleger, hovedsake-
lig bankfaglig bakgrunn. NTNU-studiet er en konkretisering av digita-
liseringsarbeidet i banken, og er spesielt tilpasset nettopp dem som har
en slik fagbakgrunn. De ansatte skal i lopet av ett ar gjennomga fire
teknologi-emner, som gir til sammen 30 studiepoeng. Kravet fra banken
var generell studiekompetanse og minst to ars arbeidserfaring fra bank-
sektoren.

TRAVELT TILLEGG
Siden oppstart i fjor hgst, har mange kvelder og helger gatt med til studier.

— Det er én samling i starten av hvert semester og en del gruppearbeid.
Ellers er det nettstudier, med video og forelesninger som vi har ansvar
for & ga gjennom pa egen hand, sier Pedersen.

Kollega Morten Strgm Larsen, finansradgiver og med tre ars fartstid
i banken, bekrefter at det ikke har veert noe problem a fa fritiden til 4 ga
etter at studiet startet.

— Det er krevende og tar mer tid enn vi kanskje hadde trodd. Seerlig
nar vi kommer ordentlig inn i omfanget. Men arbeidsgiver var tydelig
pa at vi ikke skulle melde oss pa om vi ikke hadde nok tid.

GIR NYE MULIGHETER

Motivasjonen er det ikke noe & si pa. Studiet gir verdifullt pafyll i jobben,
og apner ogsa for nye muligheter. Gruppearbeidet er konkret og relevant;
hver av gruppene tar for seg en idé som skal realiseres i et sluttprodukt.
Gruppearbeidet medfarer ogsa at de ansatte blir kjent pa tvers av orga-
nisasjonen med de fordelene det fgrer med seg.

— Dette programmet er relevant nesten uansett hvilken del av banken
man tilhgrer, sier Fredrik Stray Tjaum, seniorradgiver i systemforvaltning,
og ansatt i SR-Bank i fem ar.

- Jeg har ogsd gkonomibakgrunn. Dette studiet utvider fagfeltet og
horisonten, og skaper starre forstaelse for de ulike sidene ved digitalise-
ring. For meg har det gitt en del bekreftelser pa det arbeidet vi gjer her
i banken, og en forstdelse for teknologien som ligger i bunnen.

ST@RRE FORSTAELSE
Hovedmalet med studiet er a utvikle grunnleggende IT-kompetanse i et
virksomhetsperspektiv. En stor del av medarbeiderne skal kunne forsta
og kommunisere med systemutviklere, og bli gode pa bestilling og testing
nar nye systemer implementeres. De skal kunne ta initiativ og gi rad, og
bidra til & forbedre prosesser og utvikle digitale tjenester og systemer.
De tre er samstemte i & anbefale et slikt studieprogram gjennom jobben.
- Det er veldig positivt med en arbeidsgiver som gjennomfarer en slik
satsing, konstaterer Lise Pedersen avslutningsvis.
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Utdanningsprogrammet til SpareBank 1 SR-Bank og NTNU har vakt

oppsikt. Kunnskapsdepartementet har vist interesse for prosjektet,

TAVANGER: - Vi er ved et veiskille nar det gjelder
utdanning av vare ansatte, sier konsernradgiver
kompetanse, Karen Elisabeth Ramsland i SpareBank
1 SR-Bank.

Teknologiprogrammet konsernet har utviklet i samarbeid
med NTNU, er satt sammen av deler av eksisterende master-
program og kan pabygges videre. Programmet er spesielt
tilpasset ansatte med bankfaglig bakgrunn og
arbeidsgivers gnske om a videreutdanne sine
ansatte, uten at de tas ut av verdiskaping over

og onsker a benytte banken som eksempel til etterfalgelse.

Tekst: Siri Gjelsvik Foto: Tommy Ellingsen

" Vier ved et

LZARING | FLERE KANALER
Nokkelordene er kortere lzeringer gjennom flere kanaler. Det
byr samtidig pa sterre muligheter for hele organisasjonen.

- Videreutdanning er en kontinuerlig prosess. De aller fleste
ma holde seg i kontinuerlig faglig utvikling. P4 noen fagom-
rader ma vi ansette nye folk. Noen oppgaver forsvinner,
eksempelvis oppgaver som roboter kan overta. Da er et godt
videreutviklingsprogram viktig.

Over 50 ansatte meldte interesse for NTNU-
programmet. | overkant av 20 - dobbelt s

lang tid. = = mange som opprinnelig planlagt — fikk tilbudet.

- Vi ville forberede oss pa stadig ekt digita- VGlSkll!.e for Utvelgelsen foregikk i samarbeid med lederne
lisering, og sa behovet for et kortere og mer utdannlng AV  og tillitsvalgte. Mélet var a fa til en god forde-
dynamisk utdanningsprogram for vdre ansatte. ansatte ” ling pa divisjoner, alder og kjenn. | tillegg ble

De tradisjonelle, tunge utdanningsprogram-
mene er ressurskrevende og holder de ansatte
borte fra verdiskaping i lang tid. Samtidig gar den teknologiske
utviklingen sa fort at a bruke eksempelvis tre ar pa deltids-
studier, er mindre hensiktsmessig.

BEHOV FOR KORTERE PROGRAM

Lesningen ble & skreddersy et opplegg i samarbeid med en
utdanningsinstitusjon. Flere aktgrer ble vurdert, og NTNU
var leverandgren som best og raskest forsto behovet. Sam-
arbeidet mellom NTNU og banken illustrerer godt hvordan
samfunnets behov for kompetanseheving kan meates, og er
grunnen til at Kunnskapsdepartementet vil trekke frem nett-
opp dette eksempelet.

- Tiden der mange rusher av garde pa store dagssamlinger
og herer pa foredrag, er i stor grad forbi. Vi far - og ma ta — mer
ansvar for egen leering i egen jobbhverdag. Vi skal fortsatt
delta pa fysiske samlinger, men da skal samlingen i seg selv
ha en merverdi, gjennom a snakke, ha workshops eller lig-
nende. Forelesninger kan fint gjeres via Skype eller webinarer.
Samtidig finner vi nye mater a lzere pa, gjennom apper og
gamification. For eksempel kan vi na spille oss frem til kunn-
skap om Vipps, sier Ramsland.

det vurdert hvor viktig det ville vaere for den
enkeltes jobb a gjennomfere videreutdanning.
- Det er positivt med sa stor interesse. Toget er sannsynlig-
vis ikke gatt for dem som ikke fikk anledning i farste omgang.
Dette er en kontinuerlig faglig satsing, uten at vi nedvendig-
vis vet hvordan eventuelle videre programmer vil se ut.

SMIDIG OG SKREDDERSYDD
- Ferste punkt i utviklingen av teknologiprogrammet, var a
definere og avgrense behovet. Hva innebzerer digitaliseringen?
Betyr det at vi ma kunne egne systemer, veere superbrukere i
sosiale medier, & kunne alle dippedutter og apper. Slike spors-
mal startet vi med, sier Ramsland.

Svaret ble at de ansatte skal laere om programmering, men
ikke ngdvendigvis bli programmerere. De skal vite hvordan
systemene fungerer og kunne mye om det som skjer for a bli
gode bestillere og gode kravstillere til leverandgrer.

- En slik utdanningspakke far man ikke kjgpt ferdig, den
ma vi veere med a skape selv, noe som ogsa er en kontinuerlig
utviklingsprosess. Neste program innen samme fagomrade,
vil neppe se ut som i dag. Sa langt er dette programmet et godt
eksempel pa at alle er forngyde - bade ansatte og arbeidsgiver,
avsluttet Ramsland.

30




l'
m
[}

GODT EKSEMPEL: Konsernradgiver kompe-
tanse i SpareBank 1 SR-Bank, Karen Elisabeth
Ramsland, er stolt av utdanningsprogrammet
banken har utviklet i samarbeid med NTNU. Tit |
og med Kunnskapsdepartementet har lagt
merke til dette som et godt eksempeli
videreutdanning for nzeringslivet. LN
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Har du god digital dgmme-
kraft? Det fremheves

som en av fem digitale
basisferdigheter du ber ha.

Tekst: Svein i\ge Eriksen
Foto: Morten Brakestad

nsatte i finansnaeringen etterlyser
okt digital kompetanse. Det viser
en sporreundersgkelse blant 1 632
kandidater i autorisasjonsordnin-
gen. Na lanserer Finansnaringens autorisa-
sjonsordninger (FinAut) et nytt rammeverk
med anbefalte krav til digital kompetanse.

Hvilke krav stilles til digital basiskompe-
tanse i finansnaeringen? Dette spgrsmalet
prever na Finansnaeringens autorisasjons-
ordninger a finne svar pa. | dag hersker det
stor usikkerhet om hvilke krav som egentlig
stilles. Etter innspill fra kandidatene i ord-
ningen, bedrifter i naeringen og fageksperter
i institusjoner med digital kompetanse, har
Fagradet for tverrgdende emner laget et nytt
rammeverk for digital kompetanse i finansnae-
ringen.

- Formalet med rammeverket er a gjore
de 13 000 som er autorisert i vare ordninger,
bedre i stand til a forsta digitale prosesser og
hvordan digitalisering pavirker og endrer
finansbransjen og arbeidshverdagen til den
enkelte. Det er ogsa viktig at alle de ansatte
behersker digitale arbeidsoppgaver, kanal-
samspillet og opptrer profesjonelt i digitale
prosesser. Vi haper rammeverket blir et nyt-
tig verktey for utvikling av laereplaner og
opplaeringsmateriell ute i bedriftene, sier Siv
Seglem, daglig leder og Klaus Hgidal, fagsjef
i FinAut.

FEM BASISFERDIGHETER
Det nye digitale rammeverket definerer fem
basisferdigheter for ansatte i finansnaeringen.
Ansatte ma kunne bruke ulike digitale verktay,
ha innsikt i FinTech, kunne bruke digitale
medier i kommunikasjonen med kunder, ha
digital demmekraft samt digital forretnings-
forstaelse (se egen sak). Hver basisferdighet
har laeringsmal pa ulike nivaer.

- Vi gnsker med det nye rammeverket at det

HEVE GRUNNKOMPETANSEN:

— Et viktig mal med det digitale
rammeverket er & heve de ansattes
digitale grunnkompetanse. Derfor er
det ekstra gledelig at bedriftene
signaliserer at de i stgrre:grad vil
satse pa a utvikle intern kompetanse,
sier Siv Seglem, daglig leder og Klaus
Hgidal, fagsjef i Finansnzeringens
autorisasjonsordninger (FinAut).

skal bli enklere bade for ansatte og bedriftene
a definere hva som egentlig kreves av grunnleg-
gende digital kompetanse, sier Seglem.

| dag finnes det ingen gode eksterne opp-
leeringsprogrammer for digital grunnkompe-
tanse. Terskelen for grunnkompetansen blir
hele tiden flyttet, slik at det er vanskelig a vite
hvilken kompetanse som er gyldig om ett ar.
Den digitale utviklingen gar stadig raskere, og
derfor er det vanskelig & definere hvilken kom-
petanse ansatte trenger. Det skjer et

HAR DU DIGITAL DO

kompetanseskifte i nzeringen ved at det
ansettes flere spesialister.

ULIKT ANSVAR

- Bedriftene definerer selv ut fra sin strategi
hvilken digital basiskompetanse de trenger,
men den enkelte ansatte har ogsa et selvstendig
ansvar for a utvikle sin digitale kompetanse.
Vart hap er at det nye rammeverket skal kunne
hjelpe bedriften og hver enkelt ansatt til 8 kon-
kretisere hvilke krav som stilles, sier Haidal.
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FinAut haper at alle bedrifter i naerin-
gen setter seg godt inn i rammeverket,
men den enkelte bedrift ma selv kartlegge
sitt kompetansebehov. Hvis det er et gap
mellom bedriftens behov og de ansattes
kompetanse, mé de ansatte fa tilbud om
en kompetanseutvikling som fyller dette
gapet.

- Vi har testet det nye rammeverket
ute i bedriftene og har fatt gode tilbake-
meldinger. Det er viktig & understreke at

jobben med & konkretisere naeringens
digitale kompetansebehov pa ingen mate
er fullfert. Derfor har vi lgpende kontakt
med vare kandidater og bedriftene for a
evaluere og utvikle rammeverket videre.
Digital kompetanse blir ogsa et tverrga-
ende emne i autorisasjonsordningene. Vi
arbeider for & finne gode mater a dele
bade erfaringer, metoder og faglig inn-
hold, avslutter Siv Seglem og Klaus Hgi-
dal i FinAut.

digitale
ferdigheter

Her er de anbefalte kravene til digital basis-
kompetanse for ansatte i finansnaeringen.

1.1. Digitale verktey

Kunne bruke ulike digitale verktgy, medier
og ressurser til & produsere innhold og til
a soke etter, navigere i, sortere,
kategorisere og tolke digital informasjon
pa en hensiktsmessig og kritisk mate.

1.2. Digitale systemer

Ha innsikt i sikkerhetsspgrsmal, FinTech,
betalingsl@sninger, kunstig intelligens,
automatisering, tredjepartsaktgrer, sgk og
sosiale medier.

1.3. Digital kommunikasjon

Kunne bruke digitale medier og verktgy for
a kommunisere og dokumentere et
budskap presist. Ha kunnskap om hvordan
man kommuniserer i ulike kanaler og
kjenne til vanlige feil som vil forstyrre eller
hemme kommunikasjonen med kunden.

1.4. Digital dommekraft

Kunne bruke nettvett og faglge regler for
personvern pa Internett og i sosiale
medier. Ha evne til etisk refleksjon og
vurdering av Internett og sosiale medier
som kommunikasjons-

og informasjonskanaler.

1.5. Digital forretningsforstaelse
Forsta hvordan digitale prosesser griper
inn i forretningsdriften.

Ha kunnskap om hvordan informasjon,
data og systemer stgtter opp om viktige
prosesser i virksomheten.

Forsta viktigheten av & fglge med pa
utviklingen av det digitale feltet.
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Hovedtema

Kompetanse

Kompetanse pa kartet

Tredobling av stipendpotten. Kurs med studiepoeng. Bedre samarbeid med
utdanningsinstitusjonene. Na setter Finansforbundet kompetanse pa kartet.

Tekst: Svein Age Eriksen Foto: Sjur Frimand-Anda

ompetanse er kanskje det omrddet der Finans-

forbundet kan gjore storst forskjell for vare

medlemmer fremover. Min kompetanse er selve

ngkkelen til at noen fortsatt vil ha meg ansatt
de neste drene. Derfor er kompetanse et hovedsatsings-
omrade i 2018, sier avdelingsleder Dag Arne Kristensen
i Finansforbundet.

Na gdr forbundet fra ord til handling. En ny
kompetansepolicy er under arbeid og skal fortelle helt
konkret hva forbundet skal gjore for medlemmene og
hvordan madlene skal nds. Sammen med spesialradgiver
Kirsti Grande og forbundsstyret meisler de i disse dager
ut det som skal bli Finansforbundets nye satsing pa
kompetanse.

Noe er allerede klart. Stipendpotten
er gkt til tre millioner kroner, og sgk-
nader behandles fortlopende. (Se egen
sak.) Forbundet har ogsa vedtatt a
kjope eksterne kurs med studiepoeng
til medlemmer. Nye kompetansetilbud
til medlemmene vil bli vurdert fort-
lepende.

NYE MULIGHETER
—Forst og fremst skal vi sorge for at alle vire medlemmer
uansett utdanningsniva far relevante tilbud om kompe-
tanseutvikling, slik at de kan utvikle sin kompetanse i
trdd med de endringene som skjer. Dette er ikke for-
bundets ansvar alene. Arbeidsgiverne har et stort ansvar,
og den enkelte ma felge med i utviklingen og gripe de
mulighetene som finnes for kompetanseutvikling. De
som ikke griper mulighetene, risikerer d bli stiende
utenfor arbeidslivet. Derfor ma vi gjennom avtaleverket
og gode planer i bedriftene, sikre medlemmene rettig-
heter og konkrete tilbud om kompetanseutvikling, sier
Kirsti Grande.

Finansforbundet har en ambisjon om 4 tilby medlem-
mene relevante og fremtidsrettede kurs, frokostmeter/
seminarer med nyheter og trender i neringen og gode

Vi ma sikre
medlemmenes
rettigheter.
- Kirsti Grande

stipendordninger. Forbundet vil ogsa bygge kunnskap
og innsikt om hvilke kompetanser som vil vaere etterspurt
i finans- og fintech-industrien i drene som kommer.

BRUK OG KAST

De siste drene har mange bedrifter i finansnaringen
kvittet seg med ansatte som bedriftene mener ikke har
riktig kompetanse. Finansforbundet har lenge vert sterkt
kritisk til den store kompetanseutbyttingen som har
skjedd i neringen. Nd mener forbundet at det skjer end-
ringer ved at flere i stedet satser pd kompetansetiltak.

— A skifte ut store deler av arbeidsstokken har vart
dyrt og unedvendig. Det har veert en bruk og kast men-
talitet som har savnet sidestykke. Na skjer det heldigvis
en holdningsendring der bedriftene
verdsetter de ansatte pa en helt annet
mate. Et godt eksempel pa dette er
DNB. De satser pd intern kompetanse-
utvikling fremfor a tilby sluttpakker i
stort omfang. Dette hilser vi hjertelig
velkommen, sier Dag Arne Kristensen.

Han peker pd at problemet i bedrift-
ene har vert at det har vert for fristende
a kjope tilleggskompetanse i stedet for a utvikle egne
ansatte. Na er det sterk konkurranse om de beste hodene,
og mange stillinger star ubesatt. I denne situasjonen ma
naringen tenke nytt om kompetanseutvikling og sam-
arbeide pa tvers av neringer. Dette er lonnsomt bade for
bedriftene og for samfunnet.

BRED ENIGHET

Det er ikke bare Finansforbundet som setter kompetanse
pa kartet. I fjor lanserte Regjeringen i samarbeid med
partene i arbeidslivet en ny nasjonal kompetansepolitisk
strategi. Finansforbundets satsing er et svar pa dette. Det
er bred politisk enighet om madlene i kompetanse-
politikken. Tiden vil vise om enigheten er like stor nar
myndighetene og organisasjonene skal vedta konkrete
tiltak og virkemidler knyttet til en ny kompetansereform.




FLEKSIBELT TILBUD: - Finansforbundet skal
styrke sin innsats mot utdanningsinstitusjonene
og bidra til at det utvikles mer fleksibelt
utdanningstilbud til arbeidstakere som er i jobb.
| dag er tilbudet ikke godt nok, sier
avdelingsleder Dag Arne Kristensen.
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Aldri for sent a laere

or noen ar siden tok jeg et kurs pa

Bl i situasjonsbestemt ledelse.

Senere tok jeg Coaching og rela-

sjonsledelse. Min viktigste leer-
dom var at dette skulle jeg tatt for, men
det var heldigvis ikke for sent.

For a gjere en best mulig jobb som
leder og medarbeidere i dag og i fremti-
den, ma vi alle veere villige til a fylle pa
og endre var kompetanse i takt med den
utviklingen som skjer. | finansnzeringen
er vi gode pa endring og omstilling, men
ingenting kommer av seg selv. Derfor er
det viktig at du selv tar ansvaret for at
du har den kompetansen din arbeidsgi-
ver trenger i fremtiden. Hvis du er usik-
ker, sa sper din naermeste leder.

Nar jeg tenker tilbake pa mitt snart 50
ar lange arbeidsliv, sper jeg meg selv:
Hvordan har jeg veert som medarbeider,
og hva kunne jeg gjort annerledes som
lederi 25 ar?

Mine kolleger har sikkert bedre svar
pa disse spgrsmalene enn jeg selv. For
meg har det veert viktig at det har veert
rom for a diskutere hvordan vi egentlig

har det med hverandre. | en hektisk hver-
dag er det lett & glemme enkeltmennes-
ket. Hvor ofte gir du ros til en kollega?
Eller hvor ofte sier du til noen at de betyr
utrolig mye for deg? Det er lett a leve
etter prinsippet at hvis jeg ikke sier noe,
sd eraltiorden.

Jeg matte endre fokus etter at jeg hadde
gjennomfert Bl-kursene, men jeg kjenner
fortsatt at jeg har hatt mye a ga pa. Heldig-
vis minnes jeg ogsa enkeltepisoder med
glede som da Alf, en av mine gode kolleger,
stakk hodet inn pa kontoret og lukket
doren. Alf leverte alltid gode resultater,
men hadde hatt noen darlige uker. Dette
hadde veert tema i var ukentlige oppfol-
gingssamtale. Han var veldig lei seg. Han
slet pa hjemmebane. Hadde konsentra-
sjonsvansker. Tankene var alltid et annet
sted. Han lurte pa om han burde sykmelde
seg og sgke hjelp, men samtidig orket han
ikke & ga hjemme. Da ble ting enda verre.

Vi ble enige om at vart HMS-apparat
sto til hans disposisjon. Han ville fortsatt
jobbe, og jeg ga ham frihet. Han trodde
ikke at han ville kunne bidra med noe i en

tid fremover, og jeg sa: Du bidrar igjen nar
duerklar.

Etter en maned kom Alf og takket meg
fordi jeg hadde sett ham, forstatt ham og
gitt ham handlingsrom og frihet. Na var
han klar til a yte igjen. Salgstallene for
avdelingen min var selvfglgelig darligere
denne maneden. Det matte jeg sta til
ansvar for, men jeg hadde bare gjort job-
ben min og var glad. Det var jeg som
skulle takke. For det er dette jeg helst vil
huske fra et langt arbeidsliv: At jeg evnet
a se deg og fortelle deg at jeg bryr meg
om deg. Men aller viktigst: Jeg evnet av
og til, & se hva du betyr for meg.

#metoo har vist at mange ledere og
medarbeidere opplever trakassering og
darlig arbeidsmilje. Jeg tror at mye hadde
veert annerledes hvis vi hadde veert flin-
kere til & se hverandre, gi annerkjennelse,
men ogsa a stille opp for hverandre nar
det rgyner pa.

Arvid Asen
DNB-pensjonist som jobber med
pensjon for YS.
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HER ER PRE

DNB har i samarbeid med YS utviklet en ny medlemsfordel. PRE er et kredittkort med fordeler
knyttet til trygghet, sikkerhet og kontroll. I tillegg til gode rentebetingelser, har kortet en
forsikringspakke inkludert. Dette gjgr at du er ekstra trygg der det er fornuftig & bruke kredittkort.

» Forsikringspakke inkludert » Gebyrfri SMS-varsling

- Reise- og avbestillingsforsikring » Tilleggskonto for sparing med p.t. 1,25 %

— Prisgaranti rente fra fgrste krone

- Egenandelforsikring leiebil + Ingen drsavgift

- Kigpsbeskyttelse- og internettforsikring * Inntil 45 dager rentefri betalingsutsettelse,
* Gebyrfrie minibankuttak i utlandet ogsa ved minibankuttak

Du fé&r mest ut av fordelene ved & betale hele kortfakturaen ved forfall.

Les mer og sgk om PRE pd precard.no PRE

- et produkt fra DNB Bank ASA
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i har veert, og er, griindere selv. Vi vet
hvordan det er, og vi vet hvilken stotte
vi hadde trengt da vi startet vare forste
selskaper, sier Bentsen.

Vi treffer ham og Bjerne i TheFactorys nye
lokaler et steinkast fra Akershus festning. Blant
naboene i bygget er Kazakhstans ambassade.
Fabrikken er ikke helt i orden enna, men aktivi-
teten er likevel hgy. Her skal det griindes. Her
skal det skapes nye ideer og nye forretningskon-
septer.

— Vi fikk tilbakemelding om at vi var litt uten-
for allfarvei ute pa Fornebu, og vi merker allerede
na at terskelen for a stikke innom er mye lavere,
sier Bjorne.

Etter 8 ha brukt tid pa a skaffe partnere og
mentorer, var TheFactory i gang med sitt forste
akseleratorprogram hgsten 2016.

SOVEPOSE PA GULVET

Men hva er egentlig en aksele-
rator? Hva meter griinderne
som blir valgt ut til TheFactorys
program? Kort fortalt er dette et
tremaneders intensivprogram i
forretningsutvikling, med ett opptak om varen
og ett om hgsten.

— Malet er at selskapene skal vokse sa raskt og
bra som mulig. Hos oss far de den strukturen
som er ngdvendig for & fa gjort 12-18 maneders
arbeid pa tre maneder, sier Bjarne.

Vanlige hindringer for griindere er avtaler som
ikke blir noe av, lite kontaktnett og liten kompe-
tanse pa a drive et selskap. Men felles for dem
som blir tatt opp, er en god idé og et brennende
onske om & lykkes.

— Vi legger til rette for at vare griindere treffer
de rette folkene, og at matene blir gjennomfert.
Vi har et stort nettverk med investorer og men-

" Vi skal tjene
penger pa dem
som lykkes.”

| 2016 startet Hans Christian Bjgrne og Ingar S. Bentsen
Fintech Factory, som na har fatt navnet TheFactory. Malet
var a bygge en akselerator for fintech-griindere.

torer som alle startupene far treffe pa en speed-
date. Pa den maten mater de mange mennesker
pa kort tid, og vi far matchet mentorer og inves-
torer til riktig griinder, sier Bentsen.

Det er tre intensive maneder som mgter dem
som blir valgt ut til akseleratorprogrammet. |
tillegg til nettverksbygging og kontakt med inves-
torer og mentorer, skal de fa en grunnleggende
forstaelse for alt fra regnskap til markedsfering.
Her skal riktig struktur pa plass fra ferste stund,
og griinderne skal fa mest mulig ut av sin arbeids-
dag.

- Da vi kjerte forste program hesten 2016, var
det noen som sov i sovepose pa kontoret. Under
disse tre manedene jobbes det mye. Det skal vaere
intensivt. Det er mye som skal leeres. Det er mange
moter med potensielle samarbeidspartnere, og
samtidig skal man ogsa jobbe med sin egen idé,
sier Bjgrne.

- Vi har gjort dette tre ganger
na, og kvaliteten blir bedre for
hver gang. Programmet er under
stadig utvikling. Vi lzerer under-
veis slik at vi kan gi startupene
den beste statte, sier Bentsen.

UTVELGELSEN
Nalgyet inn til TheFactory er trangt. For hver
utvelgelse screenes omtrent 150 selskaper. 30
av disse kalles inn til intervju. Av disse invite-
res 10 til en fire ukers start, der TheFactory
bruker tid pa bli bedre kjent med dem. Etter
fire uker forsvinner fem, mens fem gar videre
inn i akseleratoren.

- De fire forste ukene er en stresstest for a se
om vi passer sammen, og om vi tror de har det
som trengs for a lykkes. Dette er pa ingen mate
noen garanti for at vi velger de fem beste, men
vi velger dem vi ser mest potensial i, og dem vi

kan gjere mest for, sier Bjorne.

- De andre fem far i alle fall med seg fire uker
der de far kontakt med investornettverk, mento-
rer og sa videre. De gar ikke helt tomhendt fra
oss, sier Bentsen. Han bruker ogsa mye tid til
aktivt 3 lete opp spennende startups.

— De kommer ikke rekende pa en fjol, og en
viktig del av min jobb er & finne gode griindere
som passer inn hos oss, forteller han.

PARTNERE, INVESTORER OG MENTORER
TheFactory har opparbeidet seg et stort nettverk
bade av partnere, investorer og mentorer.
Nordea, Sbanken og If er blant selskapets
omkring 30 partnere. Partnerne bidrar blant
annet med stotte til & drive akseleratoren.

For griinderne er mentorene viktige. Her har
TheFactory knyttet til seg omkring 100 personer
med variert bakgrunn og kompetanse.

— Det er folk som har veert med 3 start banker,
folk som har bygd kjernebanksystemer, og folk
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FOUNDERS FIRST: Griindernes interesser settes fgrst i alt TheFactory gjer. — Vi passer ngye pa deres interesser. Det er vare partnere og investorer
klar over, sier Hans Christian Bjgrne (t.v.) og Ingar S. Bentsen.

med lang erfaring fra forsikring. Det er mange
med gratt har og lang fartstid i bransjen som kan
apne derer, men ogsa folk med tung kompetanse
innen ngdvendig forretningsforstdelse og mar-
kedsfering. Griinderne finner en leadmentor som
de far med seg pa reisen, i tillegg til andre som
kan stgtte pa ulike omrader, sier Bentsen.

Penger er viktig ndr du starter for deg selv.
TheFactory har et nettverk av investorer. | tillegg
setter de selv inn penger i noen av selskapene.

— Vi har investert i 13 av 27 selskaper, sier
Bentsen.

TheFactory er ogsa ett av de selskapene som
far lov til & investere pre sdkornsmidler fra Inno-
vasjon Norge.

- Vi investerer mellom 100 000 og 300 000
kroner og kan matche like mye fra Innovasjon
Norge, sier Bjgrne.

KOMMERSIELT SELSKAP

Tro na for all del ikke at TheFactory gjor alt
dette kun for a hjelpe fintech-griindere med a
virkeliggjere sin drem. Nei, det er et kommer-
sielt selskap som skal tjene penger. Forretnings-
modellen er todelt. Selskapets partnere betaler
et partnerfee som betaler lgnn til den daglige
driften. | tillegg investeres det penger i start-
upene.

- Vi skal tjene penger pa dem som lykkes, og
samtidig ha det moro sammen med dem her og
na. Vi tror dette er en vinn-vinn-forretningsmodell
som bade vi og griinderne tjener p3, sier Bentsen.

Sa langt er ett av de 13 selskapene de har
investert i, kjopt opp av et bgrsnotert selskap. |
tillegg har flere hentet mer penger til en hgyere
prising, noe som i teorien ogsa gir TheFactory
avkastning.

TheFactory er ogsa lagt merke til i startup-

verden og ble i 2017 karet som beste akselerator
under Nordic Startup Awards.

OSLO FINTECH-HUB
Oslo har en naturlig plass i fintech-Norge. Der-
for har TheFactory etablert Oslo fintech-hub i
samarbeid med IKT-Norge.

— Vi skal veere et matested for fintech i Oslo-
regionen. Her kan griindere og selskaper treffes,
bade fysisk og digitalt. Dette er en egen ideell
organisasjon, uavhengig av TheFactory. Vi er
heller ikke begrenset geografisk og samarbeider
gjerne med andre relevante parter, uansett hvor
de matte holde til, sier Bentsen.

Hub'en har allerede arrangert en egne PSD2-
dag med 300 deltakere.

— Det er stor interesse for fintech, og vi tror det
er behov for en lettbent interesseorganisasjon for
fintech-naeringen, sier Bentsen.
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VIL LARE BARN A SPARE:
Jens Braathen gnsker & gi
barn et mer konkret forhold
til penger og sparing. Svaret
ble Digipig.




skaper

sparegrismagi

Dagens barn far et distansert forhold til penger. Svaret fra griinder
Jens Braathen er en digital sparegris - Digipig.

Tekst og foto: Sjur Frimand-Anda

ens Braathen og hans datter skulle kjope et leke-
telt de hadde funnet pa Finn.no. Selgeren var en
liten gutt som hadde ryddet i lekene.
— Dette er en fin méte a leere barna kjop og salg.
Men gutten som solgte, skulle jo ha betalt. Vanligvis har
jeg ikke kontanter og matte vippse til foreldrene hans i
stedet, forteller Braathen.

Dette fikk ham til a fundere pa forholdet dagens barn
far til penger og hvordan det var tidligere, da sparegrisen
ble brukt som et meget handfast verktgy for a spare til noe
enville ha.

- Penger blir veldig abstrakt og
fremmed for barn. En sparegris er vel-
dig konkret.

Tankene fortsatte & lope og ble til
ideen om Digipig, en digital sparegris.

- Vi vil gjgre minst mulig med grisen og beholde den
klassiske formen. Men med enkle grep har vi modernisert
den og tilpasset den til dagens digitale verden, sier Braathen,
og fortsetter: — Var misjon er a laere barn a spare. Jo tidligere
man kommer i gang, jo bedre vil man veere rustet til &
forsta hvordan ekonomien fungerer.

KONSEPTET

Konseptet er veldig enkelt. Digipig er en fysisk sparegris,
koblet til internett og en bankkonto. | tillegg gir grisen
sparerad. | snuten sitter det en touchskjerm som gir beskjed
straks noen penger er pa vei. Barna ma selv “swipe” inn
pengene pa konto, mynt for mynt. | Norge er planen at
overfarsler av penger til grisen skjer via Vipps.

”Var misjonera
laere barn a spare.”

- Grisen har potensial til flere funksjoner, men vi velger
a holde igjen pa dette og fa pa plass kjerneproduktet forst.
Grisen vil oppdateres automatisk via nettet, og vi har
mulighet til 3 utvikle dette gradvis.

PROTOTYPE

Digipig begynner & narme seg lansering. Norge er
forste land ut, men ogsa Sverige og Danmark er aktu-
elle, da det er utbredt med straksbetalingsapper ogsa
der.

- Vi er 70-80 prosent ferdige, men
det gjenstar en del rundt brukerrei-
sen og programmeringen, sier Braa-
then, som tar sikte pa lansering mot
slutten av 2018.

- Mye handler om a velge riktige
komponenter, da gjelder det a ikke bare velge de bil-
ligste. Digipig'en skal ha en god kvalitetsfglelse.

AKSELERATORPROGRAM

Digipig har veert en del av The Factorys (tidligere Fintech
Factory) akseleratorprogram for varen 2017. Det har gitt
dem en kickstart.

— Dette har spart oss for mye. Programmet gjorde at vi
kom i kontakt med de rette menneskene med en gang. Vi
hadde ligget langt bak i prosessen uten denne statten,
avslutter Braathen.

Etter planen skal Digipig selges pa egen nettbutikk,
andre nettbutikker og i vanlige butikker som Elkjgp. Det
er ogsa mulighet for distribusjon gjennom banker.
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Utenlandsbetaling pa 60 sekunder

Santander, en av = ¥ 1 i
verdens stgrste
banker, har inngatt
et samarbeid med
den amerikanske
betalingsservicen
Ripple om utvik-
ling av en ny
blockchain-basert
app. Kunder som
laster ned den nye appen, vil kunne gjennomfgre utenlands-
betalinger pa under ett minutt direkte fra mobilen. Den nye appen
integrerer samtidig Apple Pay for betalinger mellom 100 og
100 000 kroner. Appen, som har veert testet av Santanders egne
ansatte de siste 18 manedene, fungerer samtidig som en elek-
tronisk tegnebok og finansradgiver. Den gjer det mulig a gjere
overfgrsel mellom personer. Lanseringen ventes a skje i l@pet av
de neste to manedene.

Robotradgivere krasjet

Digitale investeringsradgivere — de sdkalte robotradgiverne — har hatt
vind i seilene det siste aret. Konsulentselskapet Deloitte tror at i
2025 vil syv trillioner dollar bli forvaltet av digitale formuesforval-
tere. Noe tyder imidlertid pa at veksten ble bremset i begynnelsen av
februar, da det amerianske aksjemarkedet sank med over fire
prosent. Presset fra investorer som ville selge eller kjgpe, fikk to av

Kundene fikk dermed ikke mulighet til & logge inn pa sine konti. Det
var en risiko de feerreste kundene hadde tenkt pa.

Teleselskapene
tar bankkundene

Bankene skal ikke bare iaktta hverandre og de unge fintech
startups; de skal ogsa se etter konkurranse fra mobilsekto-
ren. Det franske teleskapet Orange med 28 millioner kunder
har nettopp etablert en ny bank. Den har satt seg et mal om
a hente to millioner nye kunder eller en firedel av online-
kundene i Frankrike.

Ved utgangen av fgrste maned hadde Orange Bank 50 000
kunder, slik at det ser ut til & veere plass til friske finansinsti-
tusjoner i Franrike. Den tyske neobank N26 har veert i det
franske markedet i ett &r og har allerede fatt 200 000
kunder. Orange Bank lokker nye kunder med en apnings-
bonus pa 80 euro.

de storste robotradgiverne: Betterment og Wealthfront til & ga i svart.

Alipay til Finland

Atte kinesiske turister reiste i januar gjennom Finland med Alipay
som eneste betalingsmiddel. Turistene var utvalgt av Alipay etter
en konkurranse pa de kinesiske sosiale medier i fjor hgst. De
heldige vinnerne métte klare seg med Alipay. Det gikk virkelig bra.
Kineserne spiste pa restaurant, kjgrte taxi, kjgpte gaver og booket
fly tur/retur med Alipay pa mobiltelefonen. Finnair var initiativ-
takeren til turen. Flyselskapet har tatt imot Alipay siden
desember 2016 og har fatt mange andre finske virksomheter til
a gjore det samme. Finland er det forste land utenfor Kina hvor
kineserne kan gjare alle betalinger med telefonen, slik at na er
veien ryddet for 450 millioner kinesere med Alipay i Finland.
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Blockchain og ngdhjelp

Mange banker avviser kryptovalutaer som Bitcoin og
Etherium som svindel. Men de nye teknologiene gir
0gséa nye muligheter. UNICEF har avviklet et pilotpro-
sjekt basert pa blockchain-teknologi og tokens — altsa

DOblet FInTeCh-InveSterlnger kryptovalutaer. Det skjedde i forbindelse med et

Brexitavstemmingen i Storbritannia i 2016 reduserte venturekapitalistenes investerin-  matvareprogram for flyktningene i Asrag-leiren i Syria.

ger i britiske fintechselskaper markant. Men i 2017 tok man fryktelig revansj. Med | stedet for tradisjonelle penger, overfgrte man
omkring 15 milliarder kroner investert i fintech-kapital, er UK igjen tilbake pa 2. plass elektroniske matvare-tokens og adresserte dermed et
sammen med Kina, mens USA er pa farsteplass. Starste enkelt fintech-investering i klassisk problem i FN-organisasjonens nagdhjelpspro-
London gikk til TransferWise. De tilbyr billige utenlandsbetalinger. De siste to arene gram: Svindel og korrupsjon som tar 30 prosent av
har de fatt 2,2 milliarder kroner i frisk kapital til internasjonal ekspansjon. P& organisasjonenes budsjett. Flere eksperter utelukker

verdensplan investerer venturefond 170 millliarder kroner i finansiell disrupsjon. na ikke at UNICEF kan lansere sin egen kryptovaluta.

Verdens storste ICO under oppseiling

Fa kjenner begrepet Initial Coin Offering - ICO. Det er en mellomting mellom
en bgrslansering og en crowdfunding. Investorene kjgper den nye krypto-
valutaen og héper & fa del av den fremtidige omsetningen. | 2017 hentet
virksomheten Filecoin godt over to milliarder kroner pa sin ICO. Den russiske
messengertjenesten Telegram hdper a fa inn hele ni milliarder kroner pa sin
ICO av kryptovalutaen TON. Pengene skal brukes til & utvikle ny blockchain-
basert betalingslgsning til Telegrams 200 millioner brukere verden over. Hver
dag lanseres det en ny kryptovaluta i verden.

Bankfilialer erstattes av

bankbusser .

Over hele verden tvinges bankene til & stenge filialer. Dette Nye banker 1 Amazons 5ky

skaper normalt store vanskeligheter for privatkunder og Nylig kom det britiske finanstilsynet pa besgk til den fire ar gamle
sma virksomheter utenfor de store byene. | Storbritannia Starling Bank. Tilsynet ville gjerne inspisere bankens servere, slik
alene er antall bankfilialer na halvert til 6 000. | mange sma loven krever. — Det kan vi ikke hjelpe dere med. Vi har hele var bank
lokalsamfunn er det vanlig at det er 50-60 kilometer til i "'skyen" hos Amazon Web Services. Men jeg tror at AMSs servere
naermeste filial. Flere av de store bankene forsgker nd & erilrland, svarte bankens administrerende direkter Julian Sawyer.
lgse problemet med "moving bank branches” - en komplett Og det er nettopp "skyen" som gjar den unge banken ekstremt
filial pa hjul. Bankbussen kjgrer fra by til by etter en fast konkurransedyktig. Etablerte banker har store, dyre datasentre
rute og er tilgjengelig pa byens torg et par timer to ganger i som koster en formue & utvikle. Starling Banks investeringsom-
uken. Royal Bank of Scotland har satt hele 39 bankbusser i kostninger er bare pa en brekdel. Den unge banken kan ogsa

trafikk. De kjgrer aret rundt unntatt 1. juledag. skalere opp og ned etter behov.
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MEDLEMMER

Fire tillitsvalgte i Codan Forsikring vervet 52 nye
medlemmer i l@pet av kort tid. Superverver Ann-Mari
Seljeflot vervet 24 medlemmer alene. Sla den!

Tekst: Svein i\ge Eriksen Foto: Morten Brakestad

et startet med en utfordring som ble
gitt pa Uke 7-oppleeringen for nye til-
litsvalgte i februar i fjor. Direktor
Runar Wilhelm Henriksen i Finans-
forbundet lanserte en egen vervekonkurranse
og oppfordret de 115 tillitsvalgte som var til
stede pa arrangementet, om a verve ett nytt
medlem hver maned i resten av aret. Med elsyk-
kel til vervepremie, lot ikke resultatene vente
pa seg. Etter Uke 7 ble det totalt vervet hele 120
nye medlemmer fra 24 ulike bedrifter.
Konkurransen trigget de nye tillitsvalgte i
Codan, sa de bestemt seg der og da for at de
skulle vinne vervekonkurransen. Som sagt, sa
gjort. De tok utfordringen pa strak arm og gikk
i gang umiddelbart. De fgrste medlemmene
ble vervet samtidig med at de selv deltok pa
Uke 7-oppleeringen. Men historien slutter ikke
her. | lgpet av dret har de holdt en rekke interne
vervekampanjer, og nd er 121 av 256 ansatte
blitt medlemmer. Og flere skal det bli.

VAR SYNLIG
Tillitsutvalget i Codan bestdr av hovedtillits-

valgt Elisabeth Syvertsen som vervet 14, Tho-
mas Christensen som vervet 10, Unni Rorge-
moen som vervet fire, og Ann-Mari Seljeflot
som vervet hele 24 nye medlemmer.

- A vaere synlige som tillitsvalgte er vart
beste verveargument. Vi ma i praksis vise at vi
er der nar medlemmene virkelig trenger oss.
Endringer skjer raskt og brutalt og kan ramme
hvem som helst. | en slik situasjon er det gull
verdt & ha en solid fagforening i ryggen, ikke
minst nar det gjelder juridiske forhold. Men de
gode medlemstilbudene med gunstige
forsikringsordninger og hyttene i Homborsund,
er ogsa populzere hos oss, forteller Elisabeth
Syvertsen.

ULIKE AKTIVITETER
| fjor hadde tillitsutvalget i Codan en rekke
ulike aktiviteter i bedriften for & verve nye
medlemmer. Mest populzert var bollestuntet
som ga alle nysgjerrige noe a tygge pa, vel og
merke hvis de meldte seg inn der og da.

- Vi har et fellesomrade i hver etasje som
alle ansatte ma passere pa veien til lunsj. Her

har vi satt opp stand med roll-up fra Finans-
forbundet, hvor vi har delt ut boller og goodie-
bags til medlemmer og de som melder seg inn
pa stedet. Vare kolleger blir jo nysgjerrige nar
de ser at noen deler ut noe gratis, og da er veien
kort til innmeldingsskjemaet. | tillegg gikk vi
rundt pa bygget og delte ut is til medlemmene
pa en av sommerens varmeste dager, og en
flax-julekalender rett for desember. Vi erfarer
at medlemmene har satt stor pris pa sdnne sma
gleder, smiler Syvertsen.

Tillitsutvalget i Codan har ikke tenkt & hvile
pa sine laurbaer, selv om organisasjonsprosen-
ten har skutt i veeret. De planlegger nye stunts
utover i dr, slik at ingen uorganiserte skal fole
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LONNSOM VERVING: Superverver Ann-Mari Seljeflot stakk av med hovedpremien i vervekonkurransen, men Elisabeth Syvertsen (til venstre) og
Thomas Christensen (til hgyre) gjorde ogsa en flott innsats. Elsykkelen ble overrakt av direktgr Runar Wilhelm Henriksen i Finansforbundet.

seqg for trygge. Alle i tillitsutvalget har erfart at
det er veldig lett & verve nye medlemmer. Det
er viktig a felge opp dem som svarer at de bare
skal tenke over saken, og
selvsagt er det veldig viktig
a felge opp alle nyansatte.
Her ligger det et stort
potensial i alle bedrifter.

IF OG NORDEA

Men det var flere tillitsvalgte som hevdet seg
godt i vervekonkurransen. Tillitsvalgt Stale
Parborg i privat banking kreditt i Nordea ver-

” Vi er til for
medlemmene.”

vet 10 nye medlemmer. Han gikk systematisk
til verks og kontaktet alle som ikke var medlem-
mer i avdelingen. Det var lett a verve, og alle
som ble spurt, meldte seg inn.

- Mitt viktigste verve-
argument er den usikre frem-
tiden finansnaeringen na gar
i mote. | Nordea skal vi kutte
kostnader og redusere antall
ansatte, og mange vil bli tilbudt virkemiddel-
pakke. Her er det et potensial blant dem som
har jobbet mange ar i banken, og som faler
usikkerhet. Men ogsa blant nyansatte er det et

stort vervepotensial, sier Stale Parborg.

Rita Nes er senior forsikringsradgiver og
tillitsvalgt hos If i Grimstad. Ogsa hun vervet
10 nye medlemmer i vervekampanjen i Uke 7.
Hun skryter av det gode samarbeidet med
ledelsen, og det er hennes viktigste verveargu-
ment.

- Jeg ble invitert da de nyansatte startet sin
oppleering og fortalte om det gode samarbeidet
vi tillitsvalgte i If har med ledelsen. Vi opplever
at ledelsen hgrer pa oss og tar imot vare innspill,
og det er et viktig budskap til vare medlemmer.
I If har vi en god kultur for & vaere organisert.
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FIKK KARRIEREL@FT: Stefan
Schimmel er glad for stipendet han
fikk fra Finansforbundet. — Dette er en
veldig bra ordning som har bidratt til
en karriereutvikling for meg, sier han.




-y

STIPENDGA §

KARRIERELOFT

| 2016 fikk Stefan Schimmel 30 000 kroner i stipend fra Finansforbundet.
Han tok en MBA ved Heriot-Watt University og rykket opp i gradene
i Sparebanken Vest. Na gker forbundet stipendpotten til tre
millioner og deler ut midlene fortlgpende.

Tekst: Sjur Frimand-Anda Foto: Vidar Langeland

ERGEN: | dag jobber Schimmel som operational

officer i avdelingen Operations, som tilhgrer Trea-

sury. Det innebaerer at han kontrollerer og admi-

nistrerer bankens handel av derivater og valuta-
kontrakter.

- Det er hovedsakelig praktiske oppgaver knyttet til
finansielle instrumenter som banken eier, sier Schimmel.
Tidligere jobbet han som finansradgiver i samme bank.

- Jeg sokte pa jobben i Treasury fordi jeg har ambisjoner
om en karriere i den retningen. Det at jeg da holdt pa med
en MBA var et sterkt signal til ledelsen
om mine ambisjoner. Jeg kunne ogsa
stille med en mye tyngre kompetanse
enn far. Det er ikke sikkert jeg hadde fatt
denne jobben uten utdannelsen fra
Heriot-Watt, sier Schimmel.

Utdannelsen gjennomfgrte han pa
deltid ved siden av full jobb. Eksamen
ble gjennomfert ved Folkeuniversitetet i Bergen.

- Jeg valgte denne utdannelsen fordi det var en fleksibel
gjennomfering ved siden av jobben. Malet var a skape flere
karrieremuligheter, sier Schimmel, som har en juridisk
bachelor i bunn.

— Hoa synes du om Finansforbundets stipender?

— Det er en veldig fin ordning, midt i blinken for dem
som gnsker & utvikle seg ved siden av jobben. | dag er det
ekstra viktig & holde seg oppdatert og a tilegne seg ny
kompetanse. Banken la ogsa godt til rette for at jeg kunne
gjennomfgre utdannelsen.

GIR KARRIEREL@FT

Finansfokus har gjennomfert en undersgkelse blant alle
som har mottatt stipend i perioden 2015-2017. Resultatene
viser at stipendene bidrar til nye muligheter. 60 prosent av

respondentene oppgir at de har fatt nye muligheter i jobb-
situasjonen som fglge av utdanningen de har brukt stipen-
det til.

OPP TIL TRE MILLIONER

Kompetanse er ett av Finansforbundets prioriterte omra-

der i 2018. Derfor satses det nd mer enn noen gang pa

stipender. Totalt har forbundsstyret satt av tre millioner

til stipender. | tillegg er det satt av kr 600 000 til et pilot-

prosjekt som har som mal a kjepe studieplasser, tilpasset
medlemmenes og bransjens behov. Hele

” Mélet var é Skape studiekostnaden og omkostninger dek-
. k
flere karriere-
muligheter.”
- Stefan Schimmel

es.

- Vi haper a treffe ogsad dem uten sa
mye formalkompetanse med skredder-
sydde kurs, rettet mot fag som kan veere
nyttige og viktige i den nye digitale
hverdagen. Malet er at det skal vaere lav
terskel for 8 melde seg pa. Vare medlemmer skal fortsatt
veere attraktiv arbeidskraft, bade i og utenfor naeringen,
sier nestleder Bente Hornsrud Espenes. Hun understreker
at det forelgpig ikke er bestemt hvilke kurs som skal
kjopes.

— Dette er nybrottsarbeid for oss, men jeg kan tenke
meg at kursene far digital innretning, og at de gjerne er
pa 7,5 studiepoeng, og ikke har krav til annen hgyskole-
utdanning i bunn. Na skal vi finne ut innhold og form pa
dette tilbudet, sier Espenes.

Samtidig som stipendpotten gker kraftig, fra én til tre
millioner, settes ogsd maksimal utbetaling ned fra 50 000
til 25 000 per stipendiat per tildeling. | tillegg gar man na
over til en lgpende vurdering av seknadene, slik at med-
lemmene kan sgke gjennom hele aret.

- Vignsker at flere sakere skal fa stotte, avslutter Espenes.

f .

.}
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Bedre ledere med

ORBUNDSKUR

Torunn Steimler og Liv Harstadhaugen har begge tatt Finans-
forbundets lederkurs. De er enige om at kursene har gitt dem
konkrete verktgy som de daglig bruker i sine jobber.

Tekst: Sjur Frimand-Anda Foto: Vidar Langeland

ERGEN: - Disse kursene har gitt meg mye.

Seerlig en bevisstgjering rundt lederrollen og

hvilket tankesett man blir styrt av. Det a

reflektere over hvordan man er som person,
er svaert viktig. Det handler om hvordan du tolker
og leser andre med bakgrunn i deg selv, sier Torunn
Steimler, leder for personmarked i Sparebanken Sogn
og Fjordanes filial i Bergen. Denne jobben har hun
hatt i tre ar. For den tid jobbet hun samme sted som
kunderadgiver.

Totalt har 38-aringen gatt tre lederkurs i Finans-
forbundets regi. Det forste for to ar siden, ganske kort
tid etter hun ble leder, de to andre i fjor hgst.

- Det forste var rettet mot nye ledere og hjalp meg
mye i den nye rollen.

— Hva er det beste med kursene?

— Det er veldig gode kursledere. |
tillegg er kursene veldig praktisk ret-
tet. Jeg har ogsa tatt fag pa Bl, men

" A reflektere
over hvordan

IKKE SA STOR OVERGANG

Hun sgkte jobb som assisterende banksjef pd konto-
ret i Nydalen og fikk ansvar for BM ikke lenge etter
det forste kurset.

- Overgangen har ikke veert sa vanskelig som jeg
trodde. Beslutningen var ngye gjennomtenkt, og jeg
var godt forberedt. Forbundets kurs var viktig bade
da og na i ettertid. Hun deltok ogsa pa et kurs varen
2016; Ny i lederrollen, som var omfattende og gikk
over tre moduler. Det gav en god faglig ballast tidlig
i lederkarrieren som har veert verdifull 3 ha med seg,
sier Harstadhaugen.

— Hua er det beste med kursene?

—Det & treffe ansatte fra andre bedrifter med andre
kulturer og hare hvilke problemstil-
linger de star overfor, har veert veldig
bra. Ofte er det samme utfordringer,
men maten a lgse dem pa vil variere
fra person til person. Det har ogsa

de er mye mer teoretisk rettet. Sann man er som veert nyttig @ heve blikket fra det
sett komplementerer de to hverandre person' er interne.

godt, sier Torunn Steimler, som ogsa H Py} — Hva har kursene gjort med deg
setter pris pa at kursene er korte, svaert VIktlg' som leder?

konkrete og praktisk rettet.
- Ting trenger ikke alltid ta sa lang tid for & veere
bra.

BIDRO TIL KARRIEREVALG

Liv Harstadhaugen ved Handelsbankens kontor i
Nydalen i Oslo har tatt flere av forbundets lederkurs.
12015 tok hun sitt forste; Forberedelse til lederrollen.

- Jeg vurderte da om jeg skulle sgke meg en leder-
rolle. Jeg var usikker pa om jeg skulle kaste meg inn
i noe jeg ikke kunne noe om. Dette kurset ble en god
introduksjon der vi gikk gjennom ulike problemstil-
linger rundt det a veere leder. Kurset bidro positivt
til at jeg valgte den veien, forteller Harstadhaugen.

- Jeg er blitt mer reflektert, og jeg
ser storre pa ting. | tillegg er jeg blitt tryggere pad meg
selv og pd hvordan jeg reagerer. Utfordringen med a
ga til en lederrolle er a skulle lede gjennom andre.
Du ma stole pa at andre fikser jobben, selv om de
ikke gjer ting pa samme mate som du selv ville gjort.

— Hua synes du generelt om lederkursene?

- Dette er et veldig godt lavterskeltilbud med et
utbytte som pa ingen mate er lavterskel, snarere tvert
imot. Gjennomgaende er det motiverte kursdeltakere
og veldig gode kursledere. Jeg har veert pa fem kurs
allerede og alle holder samme kvalitet. Jeg haper jeg
far gatt pa flere kurs, seerlig er omradet kommunika-
sjon og samspill med andre spennende og givende,
avslutter Harstadhaugen.
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PRAKTISKE KURS: Torunn
Steimler har gatt tre lederkurs i
Finansforbundets regi. — De er sveert
praktisk rettet, og det synes jeg er
veldig bra, sier Torunn Steimler.
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Hederstegn til ELin Mellem

istriktsradgiver Elin Mellem er
tildelt Finansforbundets heders-
tegn Gullmerket for lang og tro-

fast innsats i forbundets tjeneste.
Hun startet sin karriere i finansneaeringen
i Nordlandsbanken i 1984. Neste stopp
ble Ankenes Sparebank der hun arbeidet
i 10 ar. Begge stedene var hun tillitsvalgt.
| tillegg var Elin Mellem styremedlem i
Finansforbundet avdeling Nordland for
hun ble ansatt i Finansforbundet i 1998.
| dag er Elin Mellem distriktsradgiver
med ansvar for geografisk avdeling Tran-
delag, Nordland og Troms Finnmark, som

i praksis er halve Norge. Hun er radgiver
for tillitsvalgte, medlemmer og geogra-
fiske styrer i dette omradet. Hennes sterke
faglige engasjement har i en arrekke
bidratt til 3 sette naeringspolitikk pa dags-
ordenen i de geografiske avdelingene. |
tillegg har hun veert ansvarlig for det fag-
lige innholdet pa en lang rekke konferan-
ser og medlemsarrangementer. Med sin
store lokalkunnskap har Mellem bidratt
til & skaffe dyktige foredragsholdere og
skape gode politiske debatter i avdelings-
styrene og pa konferanser. Hun har ogsa
veert instrukter for nye tillitsvalgte.

FORBUNDETS HEDERSTEGN: Distriktsradgiver Elin Mellem fikk Finansforbundets
hederstegn Gullmerket av forbundsleder Pal Adrian Hellman 29. november i Tromsg
pa styremgte i geografisk avdeling Nordland og Troms Finnmark. (Foto: Privat.)

Finansfokus er ogsa pa Facebook.
Her finner du:

« En lgpende dekning av hendelser i finansbransjen

« Lenker til vare egne og andres saker
- Gode diskusjoner om alt fra teknologi til

arbeidsforhold

Veer smart! Finn oss, folg oss og lik oss, sa gar du ikke

glipp av vart gode redaksjonelle innhold.




ARBEIDSRETT

Rett til kompetanseutvikling

et folger av tariffavtalene
Finansforbundet har med
Finans Norge, Virke og Spek-
ter, at de ansattes kompetanse
skal utvikles i takt med bedriftens
behov*. Med kompetanseutvikling
menes i denne sammenheng bade
pafyll av ny kunnskap, sa vel som
utvikling av holdninger og ferdigheter.
Definisjonen av hva som menes med
kompetanseutvikling i denne sammen-
heng er med andre ord ganske vid.

De ansattes kompetanse er et virke-
middel i utvikling av bedriftens kon-
kurranseevne og verdiskapning. Pa
tross av dette ser vi i Finansforbundet
en uheldig trend: Vi bistar medlemmer
og tillitsvalgte i saker om sluttavtaler
og omstilling, samtidig som vi er kjent
med at bedriftene driver nyrekrutte-
ring. Dette kompetansebyttet skjer i et
system der vi har sveert gode tariffav-
taler om hvordan kompetansen til de
ansatte skal utvikles og styrkes.

Bedriften plikter jevnlig & gjennom-
fore en analyse av kompetansebehovet
sett i sammenheng med de strategiske
og forretningsmessige mal. Minimum
fire ganger i aret skal bedriften ha kom-
petanse som et tema i sine faste mote-
fora med tillitsvalgte. Er det et gap
mellom den kompetansen de ansatte
har i dag og den kompetansen bedrif-
ten trenger i morgen, ligger det en stor
forpliktelse pa bedriften a tette dette
gapet, jf. Sentralavtalen § 17 nr. 2.

Det er bedriften som har ansvaret
for a legge til rette for kompetanseut-
vikling. Sammen med de tillitsvalgte
skal bedriften lage retningslinjer for
dette. Det folger av Sentralavtalen §
18. De ansattes kompetanseutvikling
skal dermed skje ut fra bedriftens art
og behov. Retningslinjene skal inne-
holde alt fra innvilgelse av lese- stu-
diefri til nivadet pa dekning av studie-
utgifter. Eksamensdager skal det gis
fri pa (§ 18 nr. 3). Ved andre former for
evaluering enn eksamen skal retnings-

ANNE RUTH FEDJE ECKHOLDT er advokat og spesialradgiver i kollektiv
arbeidsrett i Finansforbundets sekretariat. (Foto: Sverre Chr. Jarild).

linjene inneholde hvordan bedriften
regulerer retten til fri. Sjekk ut retnings-
linjene i din bedrift!

Selv. om mye av ansvaret for de
ansattes kompetanse ligger hos bedrif-
ten, har ogsa den enkelte ansatte ansvar
for & ta del i egen utvikling. Det fglger
av Sentralavtalen § 17 nr. 4 at du som
arbeidstaker plikter & holde deg faglig
oppdatert og ta eget ansvar for din
kompetanse. lkke minst plikter du a
delta i de kompetansehevende tiltak
som tilbys. | forlengelsen av dette er
det selvsagt slik at kompetanse henger
sammen med lgnn. Etter Sentralavtalen
§ 19 skal relevant kompetanseutvikling
gjenspeile seg bade i den enkeltes
lennsutvikling og i videre karriere.

I tillegg folger det av arbeidsmiljg-
loven § 12-11 en rett til hel eller delvis
utdanningspermisjon for a ta videre
utdanning. Dette gjelder permisjon
uten lgnn. Det folger en del vilkar i

bestemmelsen, og jeg nevner noen her.
Det er et krav om at du ma ha veert
ansatt i bedriften i de siste to ar. Til
forskjell fra bestemmelsene i tariffav-
talene, er det ikke noe vilkar etter
denne bestemmelsen om at utdannin-
gen ma veere relevant eller ngdvendig
i forhold til det arbeidet som du nor-
malt utferer. Likevel kan ikke slik
utdanningspermisjon kreves dersom
dette vil veere en ulempe for daglig
drift. Dersom du gnsker permisjon etter
denne bestemmelsen, skal arbeidsgiver
ha skriftlig varsel.

Har du spersmal om kompetanse-
utvikling, ta kontakt.

*HJEMLER:

Finans Norge: Sentralavtalen kapittel 5
Virke: Hovedavtalen Tilleggsavtale VI,
Funksjonzeravtalen § 18

Spekter: Hovedavtalen § 44,
Overenskomst A pkt. 5
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Returadresse
Finansforbundet
Boks 9234 Grgnland
0134 Oslo

KURSOVERSIKT VAREN 2018

Mars
6.-7.
13 - 14.
15.

20.

April

10 - 11.
17 -18.
10.

24.
25.
Mai

3.

24.
Juni
6-7.

Kursene avholdes i Oslo-omradet dersom ikke annet er oppgitt.

Kurs/konferanse

Mislighold og inkasso PM
Panterettslige problemstillinger BM
Kapitaleffektivisering
Tvangsfullbyrdelse

Effektiv mateledelse

Bankgarantier

Panterettslige problemstillinger PM
Fagdag: Styring og kontroll i norske banker
Finansavtaleloven - hva vil skje

Pant - utvalgte nye bransjer BM

Panterettslige emner i landbruket
Oppkjopsfinansiering og aksjelovens § 8-7

Forum for depotansvarlige

E-lzeringskurset Behandling av personopplysninger i bank kommer i
god tid fgr loven trer i kraft i mai 2018. Kurset er utviklet i samarbeid
med Finans Norge.




