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INDLEDNING

Finansforbundet har en mangedrig tradition for at gennemfgre underspgelser af med-
lemmernes trivsel og psykiske arbejdsmiljg. Undersggelserne gennemferes ca. hvert
andet &r og bestdr for langt hovedparten af spergsmdlenes vedkommende af forsk-
ningsbaserede spargsmal.

Denne trivselsundersegelse er gennemforti perioden 14. januar - 4. februar 2026.
Undersggelsens resultater har veeret laenge ventet - og ikke uden grund.

For den finansielle sektor i Danmark befinder sig midti en periode praeget af fusioner
og forandringer, som ikke kan undgd at pdvirke medlemmernes trivsel og psykiske
velbefindende. Men hvordan og hvor meget?

Udover det seedvanlige fokus pd& stress oq trivsel, saetter underspgelsen seerligt lys pd
tre temaer.

Fusioner og forandringer er ikke et nyt faenomen i finanssektoren - tvaertimod - men
omfanget er det. Kort fgr undersggelsens gennemfgrelse blev der gennemferten
raekke fusioner, opkgb og omstruktureringer. De aktuelle forandringer har ifelge
Finansforbundet haft konsekvenser for mere end 10.000 ansatte, men hvad er de triv-
selsmaessige konsekvenser af forandringerne?

Hjemmearbejde oq fleksible arbejdsvilkér blev meget udbredt og populaert under
Coronaperioden. Nu ruller flere virksomheder mulighederne tilbage. Hvad indebaesrer
dette - pd godt og ondt?

Preestationsmal er meget udbredt pd de finansielle arbejdspladser. Og vi ved, at
individuelle praestationsmdl stresser medlemmerne mere end teambaserede mal, men
er det noget virksomhederne tager bestik af, nér de bestemmer siq for, hvilke preestati-
onsmdal, der skal anvendes?

Og sd er der alle de andre spgrgsmal, som undersggelsen ogsd kommer ind pa.
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METODE OG DATA GRUNDLAG

Metode

Finansforbundets trivselsundersogelser er baseret pé 42 faste spergsmdl. To over-

ordnede spergsmdl handler om stress oq trivsel, og de resterende 40 spergsmdl er

fordelt p& 10 indikatorer, der omhandler de forhold, der kan veere drsag til stress og/
eller trivsel.

Langtden overvejende del af spergsmalene er udviklet pd baggrund af forskning.
Bagerster vedlagt en liste over spgrgsmdl med reference til, hvem der har udviklet dem.

Datagrundlag

Undersogelsen er gennemfert som en kvantitativ spgrgeskemaundersggelse blandt
erhvervsaktive medlemmer af Finansforbundet. | alt har 9.000 af Finansforbundets
medlemmer deltaget i undersogelsen, hvilket giver en svarprocent pd 23 (19 pct. fulde
besvarelser, 4 pct. delvise besvarelser).

Dataene erindsamleti perioden fra 14. januar 2026 til 4. februar 2026.

Ekstra spergsmail

Udover de faste sporgsmdl i trivselsundersggelsen inkluderer undersggelsen en
reekke ekstra spergsmdl om aktuelle emner. | denne undersegelse omfatter disse
sporgsmal forandringer, hiemmearbejde, fleksibilitet, teamorganisering, preestations-/
resultatmdl samt tvaernationale teams.
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HOVEDRESULTATER

| det folgende oplistes de vaesentligste resultater fra undersogelsen.

Stress

21 pct. of medlemmerne foler sig hele tiden/ofte stressede de seneste 2 uger.
De befinder sig i risikozonen for at udvikle stress. Siden 2024 er dette tal steget med
2 procentpoint.

Bekymrende er det, at stressen for manges vedkommende ikke er kortvarig: 69 pct. af
de medlemmer der har fglt sig stresset hele tiden/ofte de seneste 2 uger, har ogsa folt
sig stresset hele tiden/ofte igennem de seneste 12 méneder. Denne gruppe oplever, at
de har veeret udsat for en langvarig helbredstruende stressbelastning.

Arbejdet spiller en central rolle som drsagsforklaring: 84 pct. angiver arbejdslivet eller
en kombination af arbejdsliv og privatliv som primaer kilde til deres stress. Men 41 pct.
angiver privatliv eller en kombination af arbejdsliv og privatliv som den primaere kilde,
hvilket peger pd, at stress er et sammensat faenomen, der sjeeldent kan reduceres til
étforhold.

Aldersgruppen 30-39 ar er hardest ramt: 27 pct. her fgler sig ofte eller hele tiden
stressede. Det er en gruppe, der typisk befinder sigi en livsfase med mange samtidige
krav — bdde pd jobbet og privat.

Stressens konsekvenser afspejles ogsd i sygefraveeret. Medlemmerne hari
gennemsnit 6,5 sygedage over de seneste 12 mdneder, hvoraf 2,3 dage direkte
skyldes stress. Det svarer til, at stress tegner sig for over en tredjedel af det
samlede fraveer.

Ses der pd& jobkategorier, har privatkunderddgivere det hgjeste niveau af stress. 28 pct.
foler sig sd@ledes stressede hele tiden/ofte. Til sammenligning gaelder det 14 pct. af
erhvervskunderddgiverne.

Trivsel

Medlemmernes trivsel i arbejdet bar give anledning til opmaerksomhed. Kun 32 pct. af
medlemmerne trives i hgj grad i deres arbejde for tiden - hvilket er et fald pd 6 procent-
point siden 2024.

Samtidig er andelen, der trives i mindre grad eller slet ikke, steget med 8 procentpoint il
28 pct. Det vil sige, at naesten tre ud af ti medlemmer ikke trives p& deres arbejde.

De midterste aldersgrupper — 30-39 og 40-49 &r — har den laveste trivsel, hvor kun

30 pct. trives i hoj grad. Nyansatte med under ét &rs anciennitet har den hgjeste trivsel
(39 pct.).

Pd& tveers af jobkategorier findes den laveste trivsel inden for [T-ansatte (25 pct. trives i

hej grad). Hgjest trivsel findes inden for intern service og administration (38 pct. trives i
hej grad).
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Forandringer

Den finansielle sektor er kendetegnet af konstant forandring, og det maerker
medlemmerne.

9 ud af 10 har oplevet mindst én forandring inden for det seneste d&r. De hyppigste for-
andringer handler om fusioner, organisation/struktur og ny teknologi/nye IT-systemer.
Forandringer kan have sdvel positive negative konsekvenser for arbejde og arbejdsliv,
men undersggelsen viser, at de negative konsekvenser vejer tungest.

Halvdelen (49 pct.] oplever gget arbejdspres som fglge af forandringer, 46 pct. oplever
faldende motivation, og 42 pct. angiver lavere tillid til vicksomheden. Opsigtsvaekkende
tal, som ikke kun peger pd trivselsproblemer, men p& en potentiel udfordring for fasthol-
delse og engagement pd sigt.

Forandringer rummer ogsd muligheder, og det oplever en del medlemmer. De positive
pavirkninger, flest naevner, er forbedrede udviklingsmuligheder (23 pct.), bedre kollega
relationer (17 pct.) og styrket arbejdsfeellesskab (16 pct.). Det er veerd at holde fast i, at
forandringer ikke udelukkende opleves negativt, men de positive gevinster opvejer ikke
automatisk de negative konsekvenser, som mange ogsdé oplever.

Et saerligt forhold fortjener opmaerksomhed: fusionsvirksomheder - og saerligt den
mindre partifusionen - viser markant lavere trivsel end gvrige. Det er ikke i sig selv over-
raskende, men understreger at fusioner pdvirker trivslen.

Detoverraskende er, hvor lav trivslen er i de opkgbte virksomheder.

Hjemmearbejde

Tre ud af fire medlemmer arbejder hjemme mindst én gang om ugen. For hovedparten
af medlemmerne er hjiemmearbejde sdledes blevet en helt naturlig del af hverdagen.
Men resultaterne viser, at virksomhederne er begyndt at justere deres hjemmearbejds-
politikker i retning af mere kontortilstedeveerelse.

Andelen, der arbejder mere end 2 dage hjemme, er sdledes faldet markant - fra 26 pct.
i 2022 til 22 pct.i 2024 og nu heltned til 16 pct. i 2026.

Hele 39 pct. af medlemmerne svarer, at deres muligheder for at arbejde hjemme er
blevet forringet sammenlignet med for et &r siden.

Og konsekvenserne er tydelige: blandt de medlemmer, der har oplevet forringelser,
trives kun 20 pct.i hgj grad — mod 40 pct. blandt dem, der ikke har maerket forandringer.
Deter altsd ikke kun en praktisk udfordring, nér medlemmernes muligheder for hjem-
mearbejde forringes - det har ogsd en direkte og malbar effekt pd trivslen.

Teamorganisering

16 pct. af medlemmerne arbejder i tvaernationale teams (cross-border). Det er en
gruppe, der skiller sig ud p& en raekke parametre. Trivslen er markant lavere her — 23
pct.trives i hgj grad, mod 40 pct. i nationale teams. Derudover rapporterer medlem-
merne i tvaernationale teams om betydeligt lavere tillid til deres ledelse og en svagere
oplevelse af at hgre til i et steerkt arbejdsfaellesskab.

Tallene tegner et billede af en gruppe, der arbejder under andre oq tilsyneladende
mere udfordrende betingelser.
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Praestationsmal

For 53 pct. af medlemmerne er praestationsmdal et element i deres arbejde. Der er tale
om en stigning pé 4 procentpoint siden 2024.

20 pct. af medlemmerne med praestationsmdl svarer, at der anvendes individuelle prae-
stationsmdl. Det er pd samme niveau som i 2024 og bemeerkelsesveerdigt, fordi vi ved,
atindividuelle mdl er den form for praestationsmadl, der er taettest forbundet med stress.

Assurandorer

En sterre andel af assurandgrerne foler sig - sammenlignet med de gvrige kredse -
stresset hele tiden/ofte. 34 pct. mod 21 pct. - og dermed en forskel p& 13 procentpoint,
hvilket er ganske markant.

For en stor del af assurandgrerne er arbejdet kendetegnet ved kombinationen af hejt
arbejdspres og lav indflydelse, hvilket et en ddrlig cocktail, nér det kommer til forebyg-
gelse af stress.

Assurandgrerne er desuden udfordret p& deres Work Life Balance. 53 pct. arbejder
sdledes uden for normal arbejdstid, mens det tilsvarende kun gor sig geeldende for 19
pct. af medlemmerne i gvrigt.

Assurandgrernes arbejde er altsé kendetegnet ved sdvel en darlig Work Life Balance
samt et hgjt arbejdspres, hvilket vi fra effektanalyser ved, er netop de to forhold, der har
den stgrste sammenhasng med stres, og der hvor det bedst kan betale sig at seette ind,
hvis man vil nedbringe stressen.
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STRESS

Hvert femte medlem (21 pct.) af Finansforbundet har ofte eller hele tiden folt sig
stresset inden for de seneste to uger [hgj stress).

Deter et hgjt tal, der giver anledning til bekymring.

Efter en positivtendens, hvor andelen af medlemmer med hgj stress faldt fra 23 pct. i
20221l 19 pct.i 2024, kan vi nu konstatere, at udviklingen igen gdr den forkerte vej.
Fra 2024 til 2026 er andelen med hgj stress steget med 2 procentpointtil 21 pct., og
noget kunne tyde pd, at de fremskridt, der blev gjorti corona-perioden, nu er ved at
blive udhulet.

Stressen saetter sig

Vihar som noget nyt spurgt til medlemmernes stress i et 12-mdneders perspektiv.

23 pct. af medlemmerne giver her udtryk for, at de hele tiden/ofte har folt stress, hvilket
er 2 procentpoint mere end de 21 pct, der har fglt sig stresset pd kort sigt. Altsé en
forskel - dog ikke markant.

Det skal dog bemeerkes, at knap 70 pct. af de medlemmer der hele tiden/ofte foler

sig kortvarigt stresset (2 uger), ogsd hele tiden/ofte har folt sig langvarigt stresset

(12 maneder).

Denne gruppe af medlemmer er i en uholdbar situation, som bl.a. kommer til udtryk ved

et sygefravaer, der er dobbelt sé hgjt (12,4 dage), sammenlignet med medlemmerne i
ovrigt (6,5 dage).

Hvor ofte har du felt dig stresset de seneste 2 uger?

M HELE TIDEN/OFTE
2022 9
23% 33% I SOMMETIDER
SJELDENT/ALDRIG
2026 21% 32%
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Den primaere kilde til stress

Mere end halvdelen af medlemmerne (54 pct.) angiver forhold i arbejdslivet som den
primaere Arsag til deres stress. Kun hvert tiende medlem (11 pct.) angiver privatlivet
som drsag til stress.

Resten - dvs. 30 pct. af medlemmerne - giver udtryk for, at drsagen til deres stress skal
findes i en kombination mellem arbejdsliv og privatliv. Det indebaerer, at 8 ud af 10

angiver, at arbejdet alene eller en kombination af arbejde og privatliv er kilde til deres
stress. Dette understreger behovet for at have fokus pé& den arbejdsrelaterede stress.

Men det skal samtidig noteres, at 4 ud af 10 angiver privatlivet eller en kombination af
arbejdsliv og privatliv som kilde. Hvis vi entydigt fokuserer p& den arbejdsrelaterede
stress, overser vi de 40 pct. af medlemmerne, som angiver, at deres stress helt eller
delvist skyldes forhold i privatlivet.

primeert mit arbejds!iv - || N 5
Nogenlunde ligeligt fordelt || A NI 30%
mellem mit arbejdsliv...

Primeert mit privatliv - 1%
Vedikke [l 5%

0% 20% 40% 60%

Kilde til stress

Familiesituation og alder spiller ind

Der er dog markante forskelle afhaengigt af familiesituation og alder. Figuren over for
viser en klar sammenhasng mellem tilstedevaerelsen af hiemmeboende bern, alder og
privatlivet som primaer kilde til stress.

For medlemmer, der er single med hjemmeboende born og er mellem 30 og 39 dr,
angiver 27 pct. sdledes, at deres stress primaesrt kommer fra privatlivet. Blandt gift/
samboende med hjiemmeboende bgrn er det 18 pct. der primaert oplever stress fra
privatlivet.

For medlemmer uden hiemmeboende bgrn - béde singler og gift/samboende er

andelen, der primaert oplever sin stress som privatlivsrelateret noget mindre - hhv.
13 pct.og 10 pct.

Alder, familiesituation og privatliv

[+
Er single med hjemmeboende bgrn - 27%
18%
Er gift/samboende med 18%
hjemmeboende bgrn 13%

13%
1%

Er gift/samboende uden 10%
hjemmeboende barn 8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Er single uden hjemmeboende bgrn
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Stress og alder

Deterialdersgruppen 30-39 d&r, at man finder den storste andel af medlemmer (27
pct.), der ofte eller hele tiden foler sig stressede. Derefter kommer den yngste alders-
gruppe pd 20-29 dr, hvor 26 pct. ofte eller hele tiden foler sig stressede.

Den mindste andel af stressede med kun 17 pct. findes blandt den seldste aldersgrup-
pe pd 60-69 ar.

Dette billede er identisk med tidligere undersegelser, som ogsd viste den hgjeste

andel of stressede blandt de yngste aldersgrupper, hvor bgrnefamilierne blandt andet
eratfinde.

35%

B 30% o
g 26% 27%
B 25% 23%
g 20%
S 20% e
T 5%
2 10%
2 5%
2 0%
20-29 30-39 40-49 50-59 60-69

Stress, kon og alder

23 pct. af kvinderne i den finansielle sektor har hele tiden/ofte fglt sig stressede de
seneste 14 dage, mod 19 pct. af maendene. Det er en forskel pd 4 procentpoint, og den
er identisk med 2024-undersegelsen, hvor stressen dog 1& pd et lavere niveau.

Ser viimidlertid p& en kombination alder og ken viser der sig inden for de enkelte
aldersgrupper nogle markant store forskelle i den oplevede stress mellem kvinder og
meaend.

Hele 33 pct. af kvinderne i aldersgruppen 20-29 og 31 pct.i aldersgruppen 30-39 har
sdledes folt sig stresset de seneste 14 dage, mod kun hhv. 18 og 23 pct. af maendene.
De ynagre kvinder udger derfor et saerligt opmaerksomhedspunkt i det forebyggende
arbejde pd arbejdspladserne.

o P 33% .
5 30 51%
E (]
2 % 23%
e ; 23% 22% 22%
2 20% 19%
= 18% 18% .
1A o
g 15% 13%
& 10%
w
8 5%
S

0%

20-29 30-39 40-49 50-59 60-69
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Stress og sygefravaer

Medlemmerne angiver, at de i gennemsnit har haft 6,5 dages sygefravaer inden for de
seneste 12 mdaneder. Heraf skyldes 2,3 dage arbejdsrelateret stress og mistrivsel.
Dette niveau for sygefraveer er stort setidentisk med niveauet i 2024-undersegelsen.
Figuren nedenfor viser en tydelig sammenhaeng mellem folelsen af stress og antal
sygefraveersdage de seneste dr.

De, der hele tiden fgler sig stressede, har naesten fire gange sd& hejt fraveer, sammenlig-
net med dem, der aldrig fgler sig stressede.

20%
16%

12%

16,7
9,0
8%
6,2
I i ]
" HEm
0%

Hele tiden Ofte Sommetider  Sjeeldent Aldrig

S

Antal sygefraveersdage de
seneste 12 mnd

Stress og jobkategorier

En trivselsundersggelse som denne omfatter medlemsgrupper med vidt forskellige
job, hvad angdér jobindhold, krav og kompleksitet i opgavelgsningen. Det betyder, at det
samlede billede, der beskrives, ndr der ses pd hele medlemsgruppen under ét, er et
gennemsnitsbillede af disse meget forskellige job.

Risikoen ved dette er, at vi kan overse, at der er nogle arbejdsforhold, som slér
tydeligere igennem for nogle jobfunktioner, men ikke for alle. Til illustration af forskellene
mellem jobfunktionerne har vi medtaget figuren neden for.

Figuren viser, at privatkunderddgiverne med 28 pct. har den stgrste andel af
medlemmer, der ofte eller hele tiden foler sig stressede (hoj stress]. Dette er 14 pro-

centpoint hgjere end blandt erhvervskunderddgiverne, der med 14 pct. har den laveste
andel af medlemmer, der fgler sig stressede.

Privatkunder - direkte radgivning || | | T 25°-
Kundeservice/callcenter || N T 2.%
Intern service/administration ||| G 192
stabs- og specialistfunktioner ||| GG 192
I (alt 1T relateret) || T 152
Erhvervskunder - direkte radgivning || REGEEEE 142

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Udvalgte jobomrader
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MEDLEMSINPUT OM STRESS

Arbejdsmaengde og kapacitet

Opsamling pd medlemsideer

e Formange meder pr. uge (20+ mgder) gor det umuligt at omstille sig mellem
kunder og opgaver

¢ Ureadlistiske mdl og forventninger til antal kundemgder

* Konstantfelelse af atveere bagud - "alt er altid urgent”

e Stigende administrative opgaver tager tid fra kerneopgaven (rddgivning)

e Forfdressourcer - behov for flere kompetente medarbejdere

* Ingentidtil pauser - ingen "breathing room”

Arbejdspres og hastesager

e Kaedeeffekt: Nar nogen lader sager ligge laenge, haster det pludselig for
andre i kaeden

* Andre bestemmer over ens tid, fordi sager er blevet hastesager

* Konflikt mellem kortsigtede forretningsmaessige behov og medarbejdernes
arbejdsbyrde

Forslag til handtering

* Loftover antal mgder pr.uge

e Jaevnlige "temperaturmdlinger” hvor medarbejdere kan angive press niveau
ifarver

* Reducere arbejdsmaengden ved at ansaette flere kompetente medarbejdere
¢ Fjerneirrelevante administrative opgaver fra rddqgivere

3 konkrete medlemsideer:

FINANSFORBUNDET

For mange moder skaber
konstant tidspres

Medarbejdere rapporterer om
20+ m@der om ugen, hvor mange
er fysiske og endnu flere er online.
Dette gor det umuligt at omstille
sig mellem kunder og opgaver.
Der efterlyses et loft over antal
meoder pr. uge, sa der bliver tid

til fordybelse og faktisk arbejde
mellem mgderne.

Stigende administrative opgaver
tager tid fra kerneopgaver

Alle opgaver kan ikke ligge pd
en rédaivers skrivebord. Antallet
af administrative opgaver stiger
stot, og der bruges efterhdn-
den mere tid pd administration
end pa reel raddgivning. Der er
behov for atfjerne irrelevante
administrative opgaver, som ikke
bidrager til kerneopgaven.

TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026

Jaevnlige temperaturmalinger
for at identificere pres niveau

Der foreslds jeevnlige "tempe-
raturmalinger” hvor medarbej-
dere kan angive i farver, hvor
pressede de er. Dette ville give
ledelsen mulighed for at gribe
ind proaktivt, for medarbej-
dere braender ud eller bliver
sygemeldt.
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TRIVSEL

Trivsel 2022-2026

I | HBJ GRAD
I | NOGEN GRAD
| MINDRE GRAD/SLET IKKE

2022 36% 45%

2024 38% 42%

2026 32% 40%

Andel af medlemmer
Sp. Trives du pé din arbejdsplads for tiden?

32 pct. af medlemmerne giver udtryk for, at de trives i hgj grad pé deres arbejdsplads
for tiden (hoj trivsel).

| den anden ende af skalaen er der 28 pct, der giver udtryk for, at de kun trives i mindre
grad eller slet ikke (lav trivsel).

Andelen af medlemmer med hgj trivsel er faldet markant fra 38 pct. i 2024 til 32 pct.i
2026 — et fald pd 6 procentpoint. En del af dette fald skyldes de aktuelle fusioner og
omstruktureringer, men langt fra kun det.

Samtidig viser undersggelsen, at andelen af medlemmer, der kun i mindre grad eller
slet ikke trives, er steget markant fra 20 til 28 pct. Det betyder, at 3 ud af 10 medlemmer
erien situation, der kan defineres som egentlig mistrivsel.

Trivsel oq tid i nuvaerende job
Devisen synes at veaere, at jo kortere tid du har veeret ansat, desto bedre muligheder har
du for at have hgj trivsel i dit arbejde.

Af de medlemmer, der har vaeret ansat i deres nuvaerende job i mindre end 1 &r, giver 39
pct. udtryk for, at de i hgj grad trives i arbejdet.

Herefter folger 37 pct. og 32 pct. med en hgj grad af trivsel blandt medlemmer, der har
vaeret ansat henholdsvis 1-2 dr eller 2-5 dr i deres nuvasrende job.

<1lar 39% 38%
B | H@J GRAD

1-2ar 37% I | NOGEN GRAD

| MINDRE GRAD/SLET IKKE

% 2-5 @r 32% 38%
§ 5-10 &r 29% 42%
g >10 ar 31% 42%
0% 40% 40% 60% 80% 100%

Sp. Trives du pd din arbejdsplads for tiden?
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Trivsel og alder

38 pct. af aldersgruppen 20-29 ar trives sdledes i hgj grad i deres arbejde, mens det
tilsvarende kun gor sig geeldende for 30 pct. for de efterfelgende aldersgrupper 30-39
Arog 40-49 ér.

Det erisaer inden for omraderne arbejdspres, hjeelp og statte og udviklingsmuligheder,
atden yngste aldersqgruppe adskiller sig fra de gvrige.

Der tales meget om unges og nyansattes mistrivsel, men setilyset af, at de grupper af
medlemmer, der hhv. er yngst og har den korteste anciennitet i nuvaerende job, begge
har den hgjeste grad af trivsel, s& er der ikke med baggrund i denne undersogelse
belaeg for at konkludere, at yngre medlemmer og medlemmer med kort anciennitet
skulle veere seerligt udsatte for mistrivsel.

20-29 38% 40% B | HEJ GRAD
I | NOGEN GRAD
30-39 HINDREGRIDSLETIEE
5 4049
50-59 31% 1%
60-69 31% (1%
0% 40% 40% 60% 80% 100%

Sp. Trives du pa din arbejdsplads for tiden?
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Trivsel og jobkategorier

Hvis du gerne vil trives, sd er det ikke lige meget, hvilken funktion eller stilling, du far
ellerveaelger.

Undersoqgelsen viser, at der er hele 13 procentpoint forskel i den hgje grad af trivsel
mellem ansatte inden for Intern service/administration (38 pct. hej grad af trivsel] og
IT-ansatte (25 pct. hej grad trivsel]. Intern service/administration adskiller sig iseer fra
de gvrige jobkategorier ved et lavere arbejdspres. Ses der pd udviklingen fra 2024 til
2026 kan der konstateres et markant fald i trivslen for hovedparten af jobkategorierne.

Den storste forskel pd& 8 procentpoint findes inden for Privatkunderddgivning og
Stabs-/specialistfunktioner. Trivsel, jobkategorier og virksomheder/kredse.

Trivsel og jobkategorier 2024-2026

O
(o]
(o)
Erhvervskunder - direkte rddgivning _7‘7’0? %
(<]
. 40%
= Kundeservice/callcenter
: I 37
5
o . . o 40%
Q Privatkunder - direkte rad
38%

Stabs- og specialistfunktioner

30%
31%

IT (altIT relateret)

25%
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Trives i hgj grad
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MEDLEMSINPUT OM TRIVSEL

Opsamling pd medlemsideer

Ledelse og anerkendelse

* Ingen spogrger tilmedarbejderes dramme, kompetencer og gnsker
* Ledere mangler empati og menneskelige kompetencer

4

* Behov for bedre ledelsesuddannelse - mange ledere er ikke oplaerti “people leadership’

Psykologisk tryghed og kommunikation

* Arbejdspladsen opleves som et "diktatur” - man kan ikke dele holdninger eller kritik

* Hardtone fra nogle ledere - medarbejdere tor ikke sige deres aerlige mening af frygt for
konsekvenser

Arbejdsmiljo og faciliteter

* Kontoromrader mangler plads, farve og planter

e Darlige lokaler med for f& toiletter i forhold til antal ansatte
¢ Firkantede regler om spisning pd arbejdspladsen

*  Mangler plads til at sidde sammen med kolleger

Individuelle behov og livsfaser

* Mere fokus pd forskellige livsfaser og behovet for fleksibilitet

* Mereindividuelle regleristedet for “one size fits all”

* Introverte har behov for mere ro omkring sig

* Supporttil medarbejdere der keder sig og onsker nye udfordringer

3 konkrete medlemsideer:

FINANSFORBUNDET

Manglende interesse for det
enkelte menneske

En medarbejder formulerer det
sdledes: "INGEN har interesse-
ret sig for, hvem jeqg er, hvad jeg
dremmer om, og hvad jeg kan
bidrage med. Man har konstate-
ret, at jeq skal have 'stevet nogle
kompetencer af, men hvordan
jeq far gjort det, mé jeq selvom.”
Der efterlyses grundlaeggende
interesse fra ledelsens side for
medarbejdernes gnsker, dremme
og kompetencer - ikke bare
hvordan man passerindien
organisationsboks.

Psykologisk tryghed og
mulighed for at dele holdninger

Flere medarbejdere oplever
arbejdspladsen som et “diktatur”
hvor man ikke laengere kan
dele sine holdninger eller sige
til ledelsen, hvis forandringer
faktisk bidrager neqgativt. Det er
blevet et “qgiftigt miljg” hvor med-
arbejderinput ikke modtages
velkomment. Der er behov for
bedre udbredelse af psykolo-
gisk tryghed, s& medarbejdere
kan bidrage konstruktivt uden
frygt for konsekvenser.

4
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Flere sociale arrangementer og
kollegial kontakt

En medarbejder udtaler: “Efter
tre &ri samme virksomhed er
det meget usaedvanligt ikke at
kende sine kolleger socialt. Der
er behov for flere afdelingsar-
rangementer, iseer fordi mange
nye medarbejdere er kommet
til, og det fysiske fremmade
ikke n@dvendigvis skaber den
onskede kollegiale kontakt.
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FORANDRINGER

Virksomhederne i den finansielle sektor er i kendetegnet ved at veere i bevaegelse og
forandring.

Forandringerne kan veere sma eller store, planlagte eller uforudsete. Nye systemer,
andrede arbejdsgange, organisatoriske justeringer og nye krav kan falge teet efter
hinanden - og nogle gange oven i hinanden. Det stiller store krav til b&de ledere og
medarbejdere.

Men forandringer pdvirker altid trivslen - nogle gange positivt, andre gange negativt og
ofte begge dele pd samme tid.

Na&r forandringer fylder meget og kommer ofte, kan de skabe pres pd samarbejde,
opgavelgsning og trivsel i hverdagen. Usikkerhed, frustration, traesthed eller modlgshed
kan opstd - iseer i situationer, hvor den enkelte leder eller medarbejder ikke selv har
mulighed for at pavirke forandringerne.

Perioden medio januar-primo februar 2026 hvor denne undersggelse blev gennemfart,
var ingen undtagelse, hvad angdr omfanget af forandringer. Der var kort tid forinden
blevet gennemfort fusioner, opkeb og omstruktureringer, som ifglge Finansforbundet
berorte mere end 10.000 ansatte.

Om dette aktuelle forandringstryk er vaesentligt storre end ved tidligere undersggelser
er sveert at fastsla.

Men det er sadan heller ikke det vigtigste. Det vigtigste er, at man i virksomhederne

- blandtledere, tillidsvalgte og medarbejdere - f&r opbygget et beredskab og nogle
kompetencer, s& man kan héndtere de trivselsudfordringer, som er en naesten naturlig
felge af forandringerne.

FINANSFORBUNDET TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026
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Hvilke typer forandringer fylder?

| undersegelsen har vi spurgt medlemmerne, om de har oplevet en raekke forskellige
typer af forandringer pd deres arbejdsplads de seneste 12 mdneder. Typen af foran-
dringer varierer fra fusioner/opkeb, over indfgrelse af ny teknologi og nye it-systemer, til
andringer i arbejdstidsregler oqg indfgrelse af nye kontorarbejdsformer.

9 ud af 10 medlemmer har oplevet mindst eén af de naevnte forandringer inden for de
seneste 12 mdaneder, hvilket i markant grad bekraefter billedet af, at den finansielle
sektor en sektor i forandring. Hertil kommer, at en stor del af medlemmerne har oplevet
2 eller flere forandringer i Ipbet af det seneste dr.

Oplevede forandringer de sidste 12 maneder (muligt at afkrydse flere])

Intern omorganisering/-omstrukturering _ 58%
Implementering ny teknologi/IT-systemer _ 49%
Nedskeringer eller fyringer ||| GG 2%
#ndringer i koncernstruktur ||| G 372
Fusioner og opkeb || EEGGEE 362
Automatisering/digitalisering ||| GGG 35%
Andringer i hiemmearbejdsordninger ||| GG 34%
Nye krav til compliance/requlering || GG 33%
Flytning til nye lokaler || RREEEEE 26°%
Andret kundestrateqi || 19%
Nye kontorarbejdspladser | I 15%
Nye arbejdsregler [ 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 50% 70%

58 pct. af medlemmerne giver udtryk for, at de har oplevet “Intern omorganisering/
omstrukturering”, hvilket gor den til den hyppigst oplevede forandring. Herefter kommer
"Implementering af ny teknologi/ med 49 pct. og “Nedskaeringer eller fyringer” med

42 pct.

| det hele taget handler de 6 hyppigste forandringer om fusioner, organisation/struktur

og ny teknologi/nye IT-systemer, hvilket neeppe er overraskende set i forhold til den
faktiske udvikling i sektoren.
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Forandringernes pdvirkning af arbejde og arbejdsliv

Forandringer kan have sdvel positive som negative konsekvenser for arbejde og
arbejdsliv. Det kan veere tilfaeldet for den enkelte, der fx md sige farvel til kolleger, men
samtidig kan sige goddag til nogle nye udviklingsmuligheder i jobbet. Eller det kan
veere grupper af medarbejdere, der mod deres gnske bliver omplaceret, men hvor de
modsat en anden gruppe af medarbejdere fortsat kan beholde deres job.

| undersggelsen spgrger vi til, om de oplevede forandringer de seneste 12 mdneder
har haft en positiv eller en negativ pdvirkning pé en raekke forhold i arbejdet.

Forandringers pdavirkning af arbejde

46%

Din motivation

|

13%
38%

Loyaliteten til din virksomhed

|

8%
42%

Tilliden til din virksomhed

|

8%
31%

Ledelsens synlighed

1

1%
28%

Mening i arbejdet

15%

20%
17%

Relationen til dine kolleger

32%

Feellesskabet pa arbejdspladsen

16%

Din indflydelse pa arbejdet 28%

15%

Dine udviklingsmuligheder 18%
23%

49%

Dit arbejdspres

|

8%
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Som detkan ses af figuren, s& er der markant flere, der giver udtryk for, at forandringer-
ne har pdvirket deres arbejde neqgativt - end det modsatte.

De 3 ting som den stgrste andel af medlemmerne oplever som negative pévirkninger
af deres arbejde, er oget arbejdspres (49 pct.), mindre motivation (46 pct.) og lavere
tillid til virksomhed (42 pct.).

Ser vi pd forandringernes positive pdvirkning af arbejdet topper forbedrede udviklings-

muligheder (23 pct.), bedre kollegarelation (17 pct.) og styrket arbejdsfaellesskab
(16 pct).
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Kommunikation og hdndtering af forandringer

Ndr der meldes forandringer ud i en virksomhed, er det vigtigt, at det sker p& en mdde,
sd de ansatte forstdr hvorfor forandringer kommer. Det forudsaetter, at de far tilstraek-
kelig og rettidig information om forandringen, og at de f&r mulighed for at stille alle de
sporgsmal, som de mdtte have. Endelig har forandring sterst chance for at blive en
succes hos de ansatte, hvis man giver dem indflydelse i de forandringer, der sker taet
pd& dem og giver mening.

Er du enig i folgende udsagn om kommunikationen om forandringerne
pd din arbejdsplads?

Har forstaet arsagerne ||| GGG 50°-
Har faet tilstraekkelig information _ 45%
Informationen har veeret rettidig _ 40%
Ledelsen har veeret aben og trasparent ||| GG 39%
Har haft mulighed for at stille spargsmal || N AN 39

Har haft mulighed for at pdvirke - 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

I meget hgj grad/hgj grad

Og her er der ifolge medlemmerne klart plads til forbedringer. Mellem 40 til SO pct. of
medlemmerne er i meget hgj grad/i hgj grad enige i, at de har féet tilstrackkelig informa-
tion om forandringen, at forandringen har veeret rettidig, og at de samlet set derfor har
forstéet drsagerne til forandringen.

Mindst enighed med 6 pct. er der i forhold til spergsmdlet, om man har haft mulighed for
at pdvirker forandringen.

FINANSFORBUNDET TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026

23



Er du enig i folgende udsagn, ndr du ser tilbage pa forandringerne de seneste
12 mdneder?

Min leder har veeret god til at 4L8% 33%
handtere forandringerne

Forandringerne er blevet A o
héndteret pd en fair made 35% 37%

Jeg har fdet tilstraekkelig tid
til at tilpasse mig forandringerne 31% 38%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

I | MEGET HBJ GRAD/I H@J GRAD I | NOGEN GRAD ' | MINDRE GRAD/SLET IKKE

| et trivselsmaessigt perspektiv mé dette give stof til eftertanke, idet den storste andel
med hgj trivsel (61 pct.] findes blandt medlemmer, der har haft mulighed for at pévirke
forandringen.

Vihar tilsvarende spurgt til medlemmernes oplevelse af, hvordan forandringerne er
blevet oplevet, ndr de ser tilbage pé& de seneste 12 mdneder.

Lavest grad af enighed findes i forhold til spergsmalet, om man som ansat har féet
tilstraekkelig med tid til at tilpasse sig forandringerne. Det er der kun 1 ud af 3, der
erkleerer sig meget enig i dette udsagn.

Ogsa dette giver stof til eftertanke, idet andelen med hgj trivsel (56 pct.] her findes
blandt medlemmer, der har féet tilstrackkelig tid til at tilpasse sig forandringerne.

Fusioner og opkob gor ondt pd trivslen

Der erinden for det seneste ar sket en raskke fusioner/opkgb blandt nogle af de
storre pengeinstitutter. Denne konsolidering foretages primaert af forretnings-
maessige hensyn.

Trivsel i fusionerede virksomheder

) De store fusionsparter 31% JAA

2

£

é De mindre fusionsparter 14% 38%

z
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I | MEGET H@J GRAD/I H@J GRAD M | NOGEN GRAD ! | MINDRE GRAD/SLET IKKE

Figuren oven for viser méske ikke overraskende, at det koster pd trivslen - i hvert
tilfaelde for en periode — atindgd som partien fusion eller et opkeb.

FINANSFORBUNDET TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026

24



Men det fald i trivsel, der er tale om, er s& stort, at det md f& alarmklokkerne til at ringe.
| de mindre fusionsparter er den hgje grad af trivsel kun p& 14 pct. mod 31 pct. for de
store fusionsparter. Flere af de opkgbte virksomheder havde i 2024 en hgj grad af
trivsel pd& 45-50 pct, og denne er nu faldet til 14 pct. Dette er et gennemsnitstal for de
mindre fusionsparter. En af de opkebte virksomheder havde en hej grad af trivsel p&

hele 52 pct.i2020.

Det er ikke overraskende, at fusionsvirksomhederne - og herunder de mindre fusions-
parter - oplever en lavere trivsel. Det overraskende er, hvor lav trivslen er i de mindre

fusionsparter

Hvis der skal rettes op pd den lave trivsel, kraeves der en langsigtet og vedvarende
trivselsindsats.

FINANSFORBUNDET TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026
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MEDLEMSINPUT OM FORANDRINGER

Opsamling pd medlemsideer om forandringer

Fusioner og omstruktureringer

e "Omstrukturitis” - for mange evige forandringer for forandringens skyld
e Fusionsprocessen har vaeret ddrligt hdndteret med utilstreekkeligt informationsniveau
* Altfgles som om alle er blevet ansati modervirksomheder - ikke "det bedste fra alle”

Kommunikation og timing

* Varsle ikke i sd god tid om nedskeeringer - skaber ungdig usikkerhed
* Modstridende udmeldinger: Forstingen tilpasning, s& alligevel nedskeeringer
e Hurtig afklaring af hvem der skal blive og hvem der fyres - ikke lange perioder pd standby

Abenhed og zerlighed

¢ Mere dbenhed og aerlighed ndr forandringer sker
* Korrekte udmeldinger fra start - ikke filtrering
* Ingentillid til processen - for meget sker tilfaeldigt og gennem "nogen der kender nogen”

Tempo ogro

* Detqdrfor steerkt - mangler tid til at fordeje forandringer

* Ha&ber p& mere ro ndr organisationen er pd plads

* "Lad os slippe for de evige forandringer for forandringens skyld”

3 konkrete medlemsideer om forandringer

Fusionsprocessen praget af "Omstrukturitis” - for mange Hurtig afklaring frem for lange
darlig kommunikation og mod- forandringer for forandringens perioder pa standby
stridende udmeldinger skyld

Det er "helt horribelt at skulle
Informationsniveauet under “Lad os slippe for de evige foran-  vente mange méneder for
sammenlaegningen har vaeret dringer for forandringens skyld. afklaring” om fysiske arbejds-
“under al kritik". Forst meldes der Vilider af omstrukturitis.” Det pladser eller jobsikkerhed.
ud, at der ikke vil ske tilpasning gar for steerkt, og der mangler Medarbejdere fgler sig “100%
af medarbejdere med kundetil- tid til at fordgje forandringer, pd standby” og efterlyser hurtig
her, og efterfelgende siges det for naeste runde saettes i gang. afklaring af, hvem der skal blive
modsatte. Denne type modstri- Medarbejdere héber p& mere ro, og hvem der bliver fyret, frem for
dende kommunikation skaber ndr organisationen er sat, sa de atleve i usikkerhed i manedsuvis.
enorm usikkerhed. Der efterlyses  kan fokusere p& kerneopgaver-
mere dbenhed og aerlighed, ndr ne i stedet for konstant at skulle
forandringer sker, og korrekte tilpasse sig nye strukturer.
udmeldinger fra starten.
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HJEMMEARBEJDE

Finanssektoren er en af de sektorer i Danmark, der har den stgrste anvendelse af
hjemmearbejde, og hjemmearbejdet er blevet en helt naturlig og integreret del af
hverdagen.

Fra Corona-boom til ny balance
Coronapandemien eendrede fundamentalt en mdéde, vi arbejder pd. Da virksomhe-
derne blev tvunget til at sende medarbejderne hjem, viste det sig, atlangt de fleste

opgaver i den finansielle sektor kunne Ieses hjemmefra. Det, der startede som en
nedlgsning, blev hurtigt til en ny normal.

Omfang af hjemmearbejde over tid 2022-2026

2022 26% 49%
2024 24% 55%

2026 26% 58%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Omfang af hjemmearbejde, andel i pct.

| 2022 - da pandemiens akutte fase var overstdet - arbejdede stadig 26 pct. af med-
lemmerne mere end 2 dage om ugen hjemme. Samtidig arbejdede 49 pct. 1-2 dage
hjemme om ugen, mens kun 26 pct. slet ikke arbejdede hjemme.

Men efterhdnden som samfundet vendte tilbage til det normale, begyndte flere
virksomheder i sektoren at melde ud, at hjemmearbejdet var blevet for omfattende.
Bekymringerne gik pd, at det pdvirkede forretningen neqgativt - den uformelle vidende-
ling forsvandt, nye medarbejdere havde sveaert ved at blive integreret, og virksomheds-
kulturen blev svaekket.

Derfor begyndte man i flere virksomheder at justere politikkerne i retning af mere kon-
tortilstedevaerelse. Tallene fra 2022, 2024 og 2026 viser en tydelig udvikling. Andelen af
medlemmer, der arbejder 1-2 dage hjemme om ugen, er sdledes steget markant - fra
49 pct.i 20221l 55 pct. i 2024 og videre til 58 pct.i 2026.

Samtidig er andelen, der arbejder mere end 2 dage hjemme, faldet drastisk - fra
26 pct.i2022til 22 pct.i2024 og nu helt ned til 16 pct.i 2026. Andelen, der slet ikke
arbejder hjiemme, har derimod ligget stabilt pd omkring 26 pct. gennem hele perioden.

Store forskelle mellem virksomhedsgrupper

Selvom den overordnede tendens er Klar, viser tallene ogsd betydelige forskelle i,
hvordan forskellige virksomhedstyper har h&ndteret nedtrapningen af hjemmearbejde
efter pandemien.

For de to store virksomheder i sektoren har nedtrapningen vaeret mest markant og

konsekvent. Her er det gennemsnitlige antal hjemmearbejdstimer faldet fra 15,3 timer
omugeni2022til 13,1 timer i 2024 og videre til 11,8 timer i 2026.
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Omfang af hjemmearbejde i virksomheder/kredse

For de mellemstore har udviklingen vaeret anderledes. Her I& hjemmearbejdeti 2022
0g 2024 stabilt omkring 7,9-8,0 timer om ugen - altsé naesten halvt s meget som hos
de store. Men i 2026 ses et markant fald til 5,7 timer.

| finanskredsene har omfanget af hjemmearbejde ligget stabilt pd 7,1-7,6 timer
gennem hele perioden.

Detindikerer, at den finansielle sektor gradvist bevaeger sig vaek fra det hgje niveau af

hjemmearbejde, som Coronapandemien introducerede, og henimod en hybridmodel
med et lavere niveau af hiemmearbejde i.

Omfang af hiemmearbejde fordelt pa virksomheder/kredse

15,3 2022
11,8 W 2026
79
AL Sydbank, Nykredit, Jyske Bank - 8,0
57
74
Finansforbundet Kreds Vest, Kreds @st - 8,1
71
0,0 5,0 10,0 15,0 20,0

Gns antal hjemmearbejdstimer pr uge

Et mismatch mellem gnsker og virkelighed
Men hvordan oplever medlemmerne selv denne udvikling?

Tallene tegner et billede af en betydelig uoverensstemmelse mellem medlemmernes
gnsker og den virkelighed, de stdri. N&r medlemmerne bliver spurgt, om de arbejder
hjemme i det omfang, de gnsker, svarer 60 pct., at de gor. Det lyder umiddelbart positivt,
men naesten 30 pct. af medlemmerne svarer, at de gerne vil arbejde MERE hjemme, end
de goridag. Det er naesten en tredjedel af alle medlemmer, der oplever, at de ikke har
tilstreekkelig adgang til hjemmearbejde.

Arbejder du hjemme i det omfang du ensker dig?

Ved ikke

Nej, jeg vil gerne arbejde omfang, jeg ensker mig

MINDRE hjemme

Nej, jeg vil gerne arbejde
MERE hjemme
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Ja, jeg arbejder hjemmefra i det
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Disse tal stdr i skarp kontrast til virksomhedernes bevasgelse mod mindre hjemmear-
bejde oq viser, atder er en reel konflikt mellem medarbejdernes og virksomhedernes
praeferencer. For mange medlemmer repraesenterer hjemmearbejde ikke bare en
praktisk mulighed - det er blevet en forventning og en del af den work-life balance, de
har indrettet deres liv efter.

Mulighederne for hjemmearbejde

Sperger man til, hvordan mulighederne for hjemmearbejde har udviklet sig det seneste
ar, bliver mismatchen endnu tydeligere. 39 pct. af medlemmerne svarer, at deres
muligheder for at arbejde hjemme er blevet forringet sammenlignet med for et &r siden.
Det er en meget stor andel, som har oplevet en konkret indskraenkning af deres flek-
sibilitet. Kun 4 pct. har oplevet en forbedring af mulighederne, mens 54 pct. oplever, at
mulighederne er usendrede.

Har dine muligheder for at arbejde hjemme aendret sig, sammenlignet med for
1 ar siden?

Ja, mine muligheder for at arbejde
hjemme er blevet forbedret

Ved ikke

Ja, mine muligheder for at arbejde
hjemme er blevet forringet

Nej, mulighederne er
uzendrede
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Sammenhang mellem hjemmearbejde og trivsel

Det er ikke kun en praktisk udfordring, nér medlemmernes muligheder for hjemmear-
bejde forringes - det har ogsd en direkte og malbar effekt pd trivslen.

Tallene viser en klar sammenhasng mellem aendringer i mulighederne for at arbejde
hjemme og trivselsniveau.

Blandt de medlemmer, hvis muligheder for at arbejde hjemme er blevet forbedret, trives
39 pct.ihgj grad. Blandt dem, hvis muligheder er usendrede, trives 40 pct. i hgjgrad -
altsd nogenlunde det samme niveau.

Men ser man pd& de medlemmer, hvis muligheder for hiemmearbejde er blevet forringet,
falder trivslen markant. Her trives kun 20 pct.i hej grad - alts& halvt s mange somide
to andre grupper.

Dette er en markant forskel, som indikerer, at forringede muligheder for hjemmearbejde
ikke bare er en praktisk ulempe, men en faktor, der har reel betydning for medlemmer-
nes trivsel.

Trivsel vs. muligheder for at arbejde hjemme

Nej, mulighederne er

Ja, mine muligheder for at arbejde
uzndrede

hjemme er blevet forbedret

Ja, mine muligheder for at arbejde
hjemme er blevet forringet

FINANSFORBUNDET TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026

31



MEDLEMSINPUT OM HJEMMEARBEJDE

Opsamling pd medlemsideer

Praktiske konsekvenser
* Arbejdsdagen starter kl. 6 om morgenen pga. ekstra transport og “praesenta-
bel” udseende

* Kun én gang om ugen mulighed for at aflevere bgrn - darlig samvittighed over-
forbern

e Biologiske udfordringer for kvinder [menstruation] vanskeliggeres af manglen-
de fleksibilitet

Produktivitet og samarbejde
* Giverikke mening at mgde ind ndr projektkollegaer sidder i Kebenhavn/Polen
alligevel

* Kontoret er fyldt med stgj fra Teams-mader - svaekker koncentration og
handlekraft

e Tofaste dage pd kontoret fungerede bedre - interne moder pd kontoret,
teams-meder hjemmefra

FINANSFORBUNDET

3 konkrete medlemsideer om hjemmearbejde

4-dages fremmodekrav er
for firkantet - szerligt hardt for
bornefamilier

Reglen med 4 dage pd kontoret
opleves som ekstrem ufleksibel.
Det er uretfaerdigt, at en enkelt
fridag betyder, at man ikke kan f&
sin hjemmearbejdsdag samme
uge. For bgrnefamilier betyder
det 40 minutters ekstra transport-
tid dagligt, og at arbejdsdagen
starter kl. 6 om morgenen. En
medarbejder kan kun aflevere sit
barn pd skole én gang om ugen,
hvilket giver ddrlig samvittighed.

Overskuddet ville veere "s& meget

storre” med mere fleksibilitet.

Giver ikke mening nar projektkol-
legaer sidder i andre byer/lande

"Hvordan skal det ggre en
forskel, atjeg skal mgde ind
4/5 dage, ndr mine kolleger, jeg
arbejder i projekt med, sidder

i KBH/Polen?" Den pdstdede
gevinstved "holddnd og hand-
lekraft” realiseres ikke, nédr man
alligevel sidder pd Teams-
meder pd kontoret. To faste dage
pd kontoret fungerede bedre

- interne moder pd kontoret,
teams-meder med andre
lokationer hjemmefra.

TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026

Reduktion af hjemmear-
bejde har fort til stress og
sygemeldinger

En medarbejder forteeller: "Jeg
har veeret sygemeldt kortvarigt
grundet stress efter de indferte
4 dags fremmede, og er endnu
ikke pa& fuld tid.” Virksomheden
begik en "alvorlig fejl” ved at
reducere hiemmearbejde uden
reel grund udover kontrolbe-
hov. Medarbejdere overvejer at
finde job med bedre vilkar, fordi
fleksibilitet betyder mere end Ion
- specielt ndr man har sma barn.
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TEAMORGANISERING

Medlemsfordeling pa typer af teams 2024-2026

~ 5 46%
Nationalt team med alle kolleger pé o
samme lokation 43%

B
o
‘= (o)
) Nationalt team med kolleger fordelt pd m
E flere lokationer 39%
2
B3 Tveernationalt team 17%
E (cross-border team) 16%
S
s Andet 3%
2%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

De ansatte i den finansielle sektor er organiserede i teams - det vaere sigteamii
ordets egentlige forstand, afdelinger eller omrdder. | undersggelsen anvendes alene
begrebet 'team’ af hensyn til enkelheden.

Med digitaliseringen af den finansielle sektor er der dbnet op for nye mdder at
organisere teams pd. Man er ikke laengere begraenset af, at teams skal sidde pd&
samme fysiske arbejdsplads. Tvaertimod kan man veere en del af samme team, selvom
ens teamkolleger eller teamleder fysisk er placeret et andet sted i Danmark eller
endda et heltandet sted i verden.

43 pct. af medlemmerne arbejder i et nationalt team med kolleger p& samme lokation.
39 pct. arbejder i et nationalt team med kolleger pé forskellige lokationer, mens cirka én
ud aof seks ansatte arbejderi et tveernationalt team [cross-border].

Der er sket en forskydning fra nationale teams p& samme lokation (46 pct. til 43 pct.] il
nationale teams pd forskellige lokationer (34 til 39 pct.). Dette kan bl.a. vaere et resultat
af de omstruktureringer, der foregdr i sektoren pt.

Typer af teams oq trivsel
(cross-border team)
Nationalt team med kolleger 34% A

fordelt pé flere lokationer
Nationalt team med alle
kolleger pG samme lokation 33% 1%
0% 20% 40% 60% 80%

Trives du pa din arbejdsplads for tiden?
M | HOJ GRAD I | NOGEN GRAD | MINDRE GRAD/SLET IKKE
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W 2024
W 2026

100%
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Der knytter sig en seerlig interesse trivslen ide tvaernationale teams. Og med rette.
Andelen af ansatte i tvaernationale teams, der har hgj trivsel er 23 pct. sdledes markant
lavere end trivslen i de to nationale former for teams (40 pct.).

Din chef sidder fx i Polen og et par af dine kolleger i Indien, hvilket kan give nogle ud-
fordringer ift. samarbejde og feellesskabsfolelse. To vigtige virkemidler ift. at forbedre
trivsel.

Arbejdsfeellesskaber
Arbejdsfeellesskaberne har sveere vilkdr i tvaernationalt teams, hvor méske bdde din
leder og nogle af dine kolleger arbejder fra en lokation i et andet land.

Undersggelsen viser da ogsd, at andelen der trives i hoj grad kun, er ca det halve (23
pct.) for medlemmer, der arbejder i tveernationale teams, mod 40 pct. for nationale
teams pd sével samme som forskellige lokationer.

Typer af teams oqg arbejdsfaellesskaber

pd samme lokation
samme lokation 40% 43%

Tvaernationalt team o o
(cross-border team) 23% L6%

0% 20% 40% 60% 80%

Er del of et steerkt arbejdsfeallesskab
I PASSER | HGJ GRAD I PASSER | NOGEN GRAD PASSER | MINDRE GRAD/SLET IKKE

Ledelsesrelationen

For 8 ud af 10 medlemmer geor det sig geeldende, at deres leder arbejder pd samme
lokation, som de selv gor. Kun 5 pct. giver udtryk for, at deres leder har base p& en
lokation i udlandet.

| et trivselsperspektiv er det positivt, at det forholder sig sddan, da trivslen er hgjere for
medlemmer, der har deres leder taet pd sig pd samme lokation, se neden for.

Figuren viser en 13 procentpoint forskel p& at have ledelsen taet pd sig pd samme
lokalitet (33 pct. trives i hoj grad), sammenlignet med at ens naermeste leder er placeret
pd en lokation i et andet land [20 pct. trives i hej grad).

Gruppen af medlemmer der arbejder i tvaernationale teams overses let, men bor ikke
desto mindre gives opmaerksomhed i forhold at hgjne trivslen, s& den kommer naermere

det niveau for trivsel som gor sig gaelden i de nationale teams.

Et dbenlyst sted at saette ind er i forhold til at f& udviklet en steerk kultur og et staerkt
feellesskab i de tvaernationale teams.

FINANSFORBUNDET TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026
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Etandet sted at seette ind er i forhold til ledelseskvaliteten, Pd 4 forskellige spgrgsmal
om ledelse vurderer medlemmer, der har deres leder pé en lokation i udlandet, ledel-
seskvaliteten markantdarligere end medlemmer der har deres leder teet pad.

Sterst forskel pd 18 procentpoint er der pd spergsmdalet, om lederen formulerer klare
mdal for arbejdet. Herefter kommer med 14 procentpoints forskel spergsmalet, om
lederen prioriterer trivsel pd arbejdspladsen.

Ledelsesrelation og ledelseskvalitet

O,
51%
0,
34%
)
Formulerer klare mdl for arbejdet - 56%
38%
(o)
36%

0% 10% 20%  30%  40% S50% 60% @ 70%

| hgj grad/I meget hgj grad enig i udsagn
I PA SAMME LOKATION SOM MIG I PA EN LOKATION | ET ANDET LAND
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PRASTATIONS-/RESULTATMAL

53 pct. af medlemmerne svarer heri 2026 JA til, at der anvendes preestationsmal i
deres arbejde. Dette er en stigning pd 9 procentpoint siden 2020 - og 4 procentpoint
siden 2024 -, hvor hhv. 44 pct. 0og 49 pct. svarede JA til samme sporgsmail.

Denne undersggelse viser ligesom tidligere dr, at anvendelsen af praestationsmal
pavirker medlemmernes trivsel negativt.

Praestationsmadl og trivsel

Praestationsmal 29% 42%

Ikke praestationsmal 37% 38%

0% 20% 40% 60% 80%

Trives pé din arbejdsplads for tiden?

I | HOJ GRAD I | NOGEN GRAD | MINDRE GRAD

Der er sdledes en forskel pd 8 procentpoint i den hgje grad af trivsel mellem dem, der
anvender (29 pct], og dem der ikke anvender praestationsmal (37 pct.)

Pé tilsvarende vis har det betydning for trivslen, om der anvendes individuelle mdl,
teambaserede mal eller en kombination. De individuelle mdal har den klart mest
negative pdvirkning af trivslen.

Figuren over for viser, at 1 ud af 5 medlemmerne i 2026 svarer, at der anvendes indivi-

duelle praestationsmdl i deres arbejde. Dette er pd samme niveau som i 2024. Der sker
en lille forskydning fra de rent teambaserede mdl til "kombinationsmdal”.

Hvilken type mal anvendes?

Kun individuelle mal - gg:ﬁ:

Kun team-/afdelingsbaserede mal 13%

10%

En kombination af individuelle og 66%
afdelingsbaserede mdl 69%

0% 20% 40% 60% 80%

I 2024 W 2026
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Praestationsmdl og job kategorier

Der kan - som figuren over for viser - konstateres store forskelle i anvendelsen af
praestationsmdal mellem de forskellige jobgrupper. 8 ud af 10 privatkunderddgivere
anvender sd@ledes praestationsmdal, mens det tilsvarende kun gor sig gaeldende for fx 1
ud af 3, der arbejder inden for IT.

Tilsvarende forskelle mellem jobgrupperne ger sig geeldende i forhold til typen af mal

(individuel, team, kombination] og i forhold til hvad der mdles pd (salg, kundetilfreds-
hed, adfeerd mfl.)

Praestationsmal - anvendelse inden for jobkategorier

Privatkunder - direkte rddgivning _ 81%
Erhvervskunder - direkte rddgivning _ 1%
Kundeservice/callcenter ||| GG 54%
stabs- og specialistfunktioner ||| | | | A 38%
IT (alt T relateret) | A 35%
Interne service/administration || 21%

0% 20% 40% 60%  80% 100%
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ASSURAND@RERNE

Assurandgrerne har i den periode, hvor Finansforbundet har gennemfort trivselsunder-
spqgelser, altid veereti en liga for sig, ndr det kommer til andelen af medlemmer, der hhv.
foler sig stresset hele tiden/ofte og trives i hgj grad i arbejdet.

2026-undersggelsen er ingen undtagelse. En starre andel af assurandgrerne foler sig
sdledes - sammenlignet med de gvrige kredse - stresset hele tiden/ofte. 34 pct. mod
21 pct. - og dermed en 13 procentpoint, hvilket er markant.

Stress over tid - Assuranderer vs @vrige kredse

50%

40%

30%

20%

10%

Hele tiden/ofte stresset

0%

43%
38%

._—
._

34%

23% o

19%

2022 2024

I ASSURAND@RERNE [ @VRIGE KREDSE

21%

2026

Det er bemaerkelsesveerdigt, at assurandgrerne i forhold til spergsmdlet om stress
oq trivsel over tid har et udviklingsforlgb, der adskiller sig fra de gvrige kredse. Nér
stressen fx hhv falder og stiger for assurandererne, ja sé forholder det sig modsat for
medlemmerne i de gvrige kredse.

| det fgelgende vil vi afdaekke et par af de elementer i arbejdet, som kan vaere medvir-
kende drsager til den hhv. den hgje andel aof assurandgrer med stress, og den lille andel
af assurandgrer i trivsel.

Trivsel over tid - Assuranderer vs @vrige kredse

50%

40%

30%

20%

Trives i hgj grad

10%

0%
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Praestations- og resultatmal

9 ud af 10 assurandgrer anvender praestations- og resultatmdl i deres arbejde.
For medlemmerne i de gvrige kredse gor det sig kun gaeldende for halvdelen of
medlemmerne.

Anvendelse af prasstationsmdl - Assurandorer vs ovrige medlemmer

100% 92% 23%

80%
57% 22%
60% 51%
40%
20%
20% .
0%

Preestationsmal Individuelle mal Salgsmal

Andel der anvender
preestationsmadl

I ASSURAND@RERNE I @VRIGE MEDLEMMER

Bd&de denne oq tidligere undersogelser viser, at stress er mere udbredt blandt
medlemmer der anvender praestationsmal og blandt dem, de medlemmer, der hhv.
anvender individuelle salgsmal. Denne sammenhaeng er endnu mere udtalt for
assurandgrer.

Na&r der hertil l,egges det forhold, at en langt sterre andel af assurandererne, sammen-
lignet med gvrige medlemmer, anvender de pdgaeldende former for prasstationsmdl,
md det kunne antages, at assurandgrernes anvendelse af praestationsmdl er en med-
virkende forklaringsfaktor i forhold til udfordringer med stress.

Hojt arbejdspres og lav indflydelse

Kombinationen af hgjt arbejdspres og lav indflydelse er som oftest en darlig cocktail,
ndr det kommer til forebyggelse af stress.

Men sammenlignet med Finansforbundets gvrige medlemmer er assurandgrerne ikke
desto mindre kendetegnet ved denne kombination.

63 pct. af assurandorerne giver udtryk for, at de altid/ofte er ngdt til at arbejde i meget
hejttempo, mens det tilsvarende kun ger sig gaeldende for 47 pct. blandt medlemmer-
neigvrigt.

| forhold til indflydelse giver kun 21 pct. af assurandgrerne udtryk for, atde i meget hgj
grad/i hgj grad kan traeffe vaesentlige beslutninger ift. deres arbejde. Det er under
halvdelen af, hvad medlemmerne i @vrigt giver udtryk for at have af beslutningskompe-
tence (45 pct.)

Samarbejdsrelationer udfordret

Vived fra andre grupper af medlemmer, at samarbejdsrelationerne kan vaere
udfordret, hvis man arbejder pd afstand af hinanden. Det sker fx nér hjemmearbejdet
bliver for omfattende, eller hvis man arbejder i et tvaernationalt team med en leder og/
eller kollegerietandetland.

FINANSFORBUNDET TRIVSELSUNDERS@GELSE 2026
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Assurandgrerarbejdet er kendetegnet ved, at man netop arbejder relativt meget

alene og pd afstand af sine kolleger, og det er formodentlig en medvirkende forkla-
ringsfaktor pd, at assurandererne qgiver udtryk for, at deres samarbejde med sdvel
naermeste leder som kolleger, fungerer markant ddrligere end det gor sig gaeldende for
Finansforbundets medlemmer i gvrigt.

Kun 41 pct. af assurandgrerne - mod 66 pct. af medlemmerne i @vrigt - giver séledes
udtryk for, at der altid/ofte er et godt samarbejde med ledelsen. Oqg tilsvarende er kun
45 pct. af assurandgrerne mod 69 pct. af medlemmerne i gvrigt, der oplever, atder er et
godt samarbejde med andre afdelinger/teams i virksomheden.

Work Life Balance

Der indgdr fire spgrgsmal i undersegelsen, der har til formdl at afdeskke medlemmer-
nes Work Life balance. Spgrgsmdalene handler om, hvor ofte man stér til rddighed for
sitarbejde uden for ens normale arbejdstid, hvor ofte man arbejder uden for normail
arbejdstid, hvor ofte man taenker pd sit arbejde i fritiden, samt hvor ofte fylder s meget
i ens fritid, at det g&r ud over familien.

Som det kan ses af figuren oven for, sé er assurandgrerne ret sé udfordret pd deres
Work Life Balance.

Og netop Work Life Balance er sammen med Arbejdspres, som ogsd er et kendetegn

ved assuranderarbejdet, de to omrdder, hvor man med storst effekt kan saette ind, hvis
man gerne vil mindske stressen.

Assuranderernes Work Life Balance

100%
80% 68% 69%
% o m 1%
> 40% 35% .
= 19% 23%
20% . 10%
0% |
Star til radighed Arbejder uden Teenker pd Arbejde gar ud
uden for normal for normal arbejde i fritid over familie

arbejdstid arbejdstid

I ASSURAND@RERNE [ @VRIGE MEDLEMMER
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Stress
* Hvorofte har du felt dig stresset i de

sidste to uger?
(Hele tiden, Ofte, Somme tider, Sjeeldent, Aldrig]

Trivsel

e Jegtrives godt pd& min arbejds-
plads for tiden

(Passer i hoj grad, Passer i nogen grad, Passer i
mindre grad, Passer slet ikke]

Samarbejde

* Erderetgodtsamarbejde mellem
ledelsen og de ansatte?

* Bliver de ansatte involveretibe-
slutninger om forandringer pa
arbejdspladsen?

e Erderetgodtsamarbejde blandt kolle-
gerne pd din arbejdsplads?

e Erderetgodtsamarbejde mellem
forskellige grupper/afdelinger?

(Aldrig/neesten aldrig, Sjeeldent, Sommetider,
Ofte, Altid)

Arbejdspres
e Hvor ofte sker det, at du ikke ndr alle
dine arbejdsopgaver?

e Hvor ofte far du uventede arbejdsopga-
ver, der saetter dig under tidspres?

* Erdetngdvendigtat arbejde meget
hurtigt?

* Hardutidtil atholde pauserilgbet af
arbejdsdagen?

(Aldrig/nesesten aldrig, Sjeeldent, Sommetider,
Ofte, Altid)

Mening

* Foler du dig motiveret og engagereti
ditarbejde?

e Erdine arbejdsopgaver meningsfulde?

e Synesdu, atdine arbejdsopgaver er
interessante og inspirerende?

* Giverditarbejde dig selvtillid og
arbejdsglaede?

(Imeget hoj grad, | hej grad, Delvist, | lav grad, | meget
lav grad]

Tillid og retfaerdighed

¢ Kan man stole pd de udmeldinger, der
kommer fra ledelsen?

¢ Stoler de ansatte i almindelighed pda
hinanden?

e Bliver man anerkendt for et godt stykke
arbejde?

e Bliver arbejdsopgaverne fordelt p& en
retfeerdig made?

[l meget hej grad, | hgj grad, Delvist, | lav grad, | meget
lav grad]

Indflydelse

e Harduindflydelse p&, hvordan du leser
dine arbejdsopgaver?

* Hardutilstraeekkelige befgjelser i forhold
til det ansvar, du har i dit arbejde?

e Har dumulighed for at treeffe vaesentli-
ge beslutninger om dit arbejde?

* Harduindflydelse pd, i hvilken raskke-
folge du lgser dine arbejdsopgaver?

(Il meget hgj grad, | hej grad, Delvist, | lav grad, | meget
lav grad)

Hjeelp og stotte

e Kanduféardad og vejledning af dine
kolleger, hvis du far brug for det?

e Kandutale med dine kolleger om det,
hvis du oplever problemer i arbejdet?

* Kandutale med din naermeste leder
om det, hvis du oplever problemer i
arbejdet?

e Kandufardd og vejledning af din naer-
meste leder, hvis du far brug for det?

(I meget hej grad, | hgj grad, Delvist, | lav grad, | meget
lav grad)

Work Life Balance

e Hvor ofte star du til radighed for dit ar-
bejde uden for din normale arbejdstid?

e Hvor ofte arbejder du uden for normal
arbejdstid, fx om aftenen, i weekender
eller ferier?

e Teenker du ofte pd dit arbejde, nar du
har fri?

e Fylder arbejdet sd meget af din tid og
dine tanker, at det er et problem for dig
eller din familie?

(Il meget hgj grad, | hej grad, Delvist, | lav grad, | meget
lav grad)

Udvikling

¢ Giverditarbejde dig muligheder for at
udvikle dine kompetencer?

¢ Hardumegetvarierede
arbejdsopgaver?

¢ Har du muligheder for at lzere noget nyt
gennem dit arbejde?

e Folerduatdererafsattid og ressour-
cer til din efter- og videreuddannelse?

(Imeget hgj grad, | hej grad, Delvist, | lav grad, | meget
lav grad]

Ledelse

e Prioriterer din naermeste leder trivslen
pd arbejdspladsen hojt?

¢ Erdinneermeste leder god til at kommu-
nikere klare mal for arbejdet?

e Erdinnaermeste leder godtil atlgse
konflikter?

¢ Erdinneermeste leder god til at motive-
re medarbejderne?

(Imeget hej grad, | hej grad, Delvist, | lav grad, | meget
lav grad]

Stolthed og vaerdier

¢ Minvirksomhed "gdr som den siger” i
forhold til sine veerdier?

e Jegfoler,atveerdierne p&d min ar-
bejdsplads svarer godt til min egen
livsfilosofi?

e Jegfoler, atjegerendel af et staerkt
feellesskab pd& min arbejdsplads?

e Jegforteeller gerne mine venner, at
denne virksomhed er et godt sted at
arbejde?

(Passer i hoj grad, Passer i nogen grad, Passer i

mindre grad, Passer slet ikke)






