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Kap.1 Inledning

1. Svenska kyrkan

Svenska kyrkan dr en 6ppen folkkyrka med uppdrag att formedla evangelium 1
ord och handling samt att ha hand om begravningsverksamheten. Anstillda
inom kyrkan ska fullgéra de speciella uppdrag som de anfortrotts i1 solidaritet
med Svenska kyrkan och kyrkans tro, bekdnnelse och lira.

Manga kyrkliga arbetsplatser 4r sma och har begrinsat antal anstillda. Detta
frdntar inte arbetsgivaren ansvaret for att arbetsréttsliga, personalpolitiska och
arbetsledningsfragor handliaggs pa ett genomtinkt sitt.

De arbetsrittsliga lagarna innefattar bl a regler om medbestammande, jamstalld-
het, arbetsmiljo, fackliga fortroendemin, anstidllningsskydd och atgirder for
mangfalden 1 arbetslivet. Vidare kompletteras dessa lagar med avtal.

Personalpolitiska utvecklingsavtalet (PU-avtalet) dr ett avtal, som skall ge stod
och rad till arbetsgivaren for att 4stadkomma en god personalpolitik i samverkan
med arbetstagarna och deras fackliga organisationer.

Det ar déarfor viktigt att PU-avtalet far fortsatt genomslag pd de kyrkliga arbets-
platsernas olika nivder. Det &r viktigt att tydligt framhdva arbetsgivarens
skyldigheter enligt lag och avtal.

Aven en vil fungerande facklig verksamhet dr av betydelse for savil den
kyrkliga verksamheten som for de anstédlldas delaktighet och inflytande. Den ar
alltsa viktig for att partssamverkan skall uppnds och utvecklas.

Det ar angeldget att de fackliga fortroendeménnen bereds mojlighet att genomga
facklig utbildning f6r uppdraget.

For att samverkan mellan parterna skall bli en tillgdng for verksamheten ar det
viktigt att arbetsgivarens foretradare medverkar till att finna former som ger
mojlighet till ett fackligt inflytande enligt intentionerna i medbestimmande-
lagen.

Detta avtal géller samtliga arbetstagare oavsett anstillningsform.

Personalpolitiska radet inom Svenska kyrkan (PRK) &r ett samradsorgan mellan
de centrala parterna. Uppgifter for radet ar bl a att forbéttra den kyrkliga verk-
samheten genom att utveckla och informera om samverkansformer mellan



arbetsgivare och anstillda, genom att verka for en god arbetsmiljo samt att verka
for god yrkesutbildning for dem som vill soka anstillning inom kyrkan.

Tvister om tolkning och tillimpning av detta avtal handldggs enligt bestam-
melserna 1 huvudavtalet (KHA).



Kap.2 Medbestimmande

Detta avtal innebdr inga inskrdnkningar 1 tillimpningen av medbestimmande-
lagen (MBL). Arbetsgivaren ér sdledes skyldig att pd eget initiativ forhandla i
fradgor som omfattas av forhdllandet arbetsgivare/arbetstagare innan beslut fattas
som innebér visentlig fordndring for medlem/medlemmar 1 facklig organisation.

Som exempel pa typiska forhandlingsfragor enligt MBL kan ndmnas forslag till
arsbudget, organisationsfordndringar, anstidllande av arbetsledare, provanstill-
ning, byte av foretagshédlsovard, personalkonsekvenser av forsamlings-
instruktionen och arbetsbrist.

Arbetstagarpart kallas till forhandlingar som skall foras 1 sa god tid att den blir
en naturlig del av arbetsgivarens beslutsprocess.

Den lokala arbetstagarorganisationen skall anmala till vem information enligt
19 § MBL skall ges samt till vem forhandlingsframstillan skall riktas.

Information och férhandlingar enligt MBL ersétter inte normalt arbetsplatssam-
rad 1 den dagliga verksamheten, t.ex. arbetsplatstraffar.

Vid behandling av visst drende 1 skyddskommitté, annat partsgemensamt organ
eller 1 forhandling eller annan behandling mellan parterna, kan, om endera
parten s begér, anstélld hos arbetsgivaren eller annan person kallas att delta 1
overldggning som sakkunnig i visst drende.

Lokalt kollektivavtal fér triffas om:
e Forhandlingsordning, dvs. rutiner och regler for forhandlingsverksam-
heten.

e Andra medbestimmandeformer 4n information och forhandling, t.ex.
medbestimmandegrupp. Dérvid bor anges 1 vad man siddana regler
ersitter information och forhandling enligt MBL.

e Sammansittning av skyddskommitté, instruktioner for sddan kommitté
och skyddsombud samt omfattningen av tid for 16pande arbetsmiljoarbete
och uppdrag som lokal facklig fortroendeman.

e Tillampning och arbetsformer betriffande de fragor som behandlas 1 detta
avtal vad avser facklig information, personalplanering, personalutveck-
ling/kompetensutveckling och forslagsverksamhet.

Anmirkning
Angaende definition av parter se bilaga 1.



Kap.3 Organisationsforandringar och
verksamhetsutveckling

Organisationsfordndringar och verksamhetsutveckling skall planeras, bedrivas
och utvecklas 1 samverkan med de anstillda. Det forutsitts att berérda anstillda
ges information om planerade dtgarder och uppnadda resultat. Sddan informa-
tion maste ges fortlopande och sé tidigt som mojligt.

Vid beslut om dndringar foranledda av organisationsférandringar och verksam-
hetsutveckling bor atgarder vidtagas for att underlitta for de anstillda att full-
gora nya eller dndrade arbetsuppgifter.

Det ar angeldget att enskilda arbetstagare och/eller lokala arbetstagarorganisa-
tioner tar initiativ till organisationsférdndringar och verksamhetsutveckling.

I samband med projektarbete om organisationsférdndringar och verksamhets-
utveckling skall, om organisationen begér det och parterna enas om det, facklig
fortroendeman ges magjlighet att erhalla lamplig utbildning f6r att kunna delta 1
och f6lja projektet.

Efter samrdd mellan parterna kan sakkunnig anlitas som kompetensstod i
samband med organisationsfordndring och/eller verksamhetsutveckling. Kost-
nader for detta kan arbetsgivaren sta for efter overenskommelse.

Arbetsgivaren dr skyldig att avvakta med beslut 1 drende rorande viktigare for-
dndring, om samtliga arbetstagarorganisationer onskar avge gemensamt alter-
nativt forslag. Overenskommelse skall ske om tiden f6r avvaktan.



Kap.4 Lonebildning

Kyrkans loneavtal utgér frdn en 10nesittning som &r individuell och
differentierad. Avtalet bygger bl a pa att en arlig lonedversyn genomfors.
Lonedversynen kan genomforas pad olika sitt, antingen som traditionell
forhandling eller pa annat sétt som lokalt 6verenskommes. Oberoende av vilken
vidg for 1onens bestimmande som véljs bygger I6nedversynen péd att ett
grundldggande arbete har gjorts hos arbetsgivaren.

1. Lonepolitiken 1aggs fast av arbetsgivaren

Det dr nodvandigt att arbetsgivaren har en lonepolitik och lokalt vidareutvecklar
de Ionesittningskriterier som skall gilla for arbetsplatsen. Dessa kriterier
bestims av vad nedan sdgs samt med hidnsyn till arbetsuppgifterna,
svarighetsgraden 1 arbetsuppgifterna, arbetstagarens  bidrag  till
verksamhetsforbattringar, utbildningskrav, kunskap, kompetens, ansvar,
befogenheter och den enskilde arbetstagarens sitt att uppfylla dessa krav.

Ledningsférmaga, omdome, initiativ, ekonomiskt ansvar, samarbetsférmaga
samt idérikedom och innovationskraft ska beaktas vid l16neséttningen. Dessutom
ar det viktigt att de anstéllda vet vem hos arbetsgivaren som faststéller 16nen.

Lonen kan sdgas bestd av tre delar. Den storsta delen utgors av arbetets svérig-
hetsgrad, d v s vad arbetsuppgifterna kraver av kunskap, formaga och av psykisk
och fysisk anstrangning. Den andra delen géller beroendet av omvérlden, i form
av konkurrens om arbetskraften frdn andra kyrkliga arbetsgivare, men dven fran
andra delar av arbetsmarknaden. Betydelsen av denna del av l6nen varierar,
beroende pa arbetsuppgifternas art och beldgenhet 1 landet. Den tredje delen som
paverkar 16nen giller individuella faktorer, d v s den enskilde arbetstagarens
prestation och duglighet. Individuella l6ner kriver lonesattningskriterier som
faststills av den enskilde arbetsgivaren. Lonepolitiken dr en del i arbetsgivarens
personalpolitik och syftar bl a till att ge konsekvens 1 16nesittningen, beléna bra
arbetsresultat, ge forutsittningar och ramar som ir kdnda och accepterade av alla
pa arbetsplatsen. Genom I6nepolitiken far de anstillda kunskap om de kriterier
som vérdesitts och far ddrigenom mojlighet at paverka sin egen 16neutveckling.

2. Tidplan for loneoversynsarbetet

Ett individuellt och differentierat 10onesystem fOrutsitter avstdmningar och
uppfoljningar. Darfor ar det naturligt att 16nedversynen aterkommer arligen.
Genom en god planering kan respektive 16nedversyn slutféras innan tidpunkten
for ikrafttradande.



3. Kartlaggning och analys av loner

Loneavtalet forutsitter att arbetsgivaren bl a kartlagger och analyserar sina l6ner
som underlag till 6verldggning infér 16nedversyn. Darutover kriaver jimstélld-
hetslagen kartldggning och analys ur jimstélldhetssynpunkt.

Lonerelationerna mellan och inom olika yrkesgrupper avspeglar arbetsgivarens
stillningstaganden. Darfor dr det en viktig forutséttning att arbetsgivaren tar
stéllning till rddande och 6nskvérda lonerelationer.

Kartldggning och analys av olika arbeten/yrken som visar l6nenivaer/16nesprid-
ningar mellan grupper och l6nespridningar inom grupper gors utifrin
16nepolitisk synpunkt samt utifrdn skillnader i 16n kvinnor/mdn respektive
skillnader 1 16n kvinno-/mansdominerade grupper.

4. Handlingsplan

Arbetsgivaren upprittar direfter en handlingsplan grundad pa arbetsgivarens
stillningstaganden. Handlingsplanen med koppling till den egna l6nepolitiken
utvisar arbetsgivarens Onskvirda lonerelationer och lonespridningar infor
kommande l6nedversyner utifrén verksamhetens mél och behov.

Grunden for att f4 acceptans for lonebilden hinger bdde samman med en
konsekvent tillaimpning av 16nepolitiken och delaktighet for de anstéllda.

5. Samtal

En individuell lonesittning kriver chefer med tydlighet, séavil 1
malbeskrivningen, som 1 sitt sitt att sitta 16n. Detta forutsétter att samtal fors
med arbetstagare om uppstédllda mél, resultat och koppling till 16n.

I samtalet formulerar chef och medarbetare bl a de individuella mél, de krav och
forvantningar som finns fran bada sidor. Vidare sker en uppfoljning av astad-
komna resultat sé att kopplingen till 16n kan goras.

6. Utfall vid loneoversyn

Det dr viktigt att arbetsgivaren fullfoljer faststdllda loneséattningskriterier, vad
som lagts fast i handlingsplanen och vad som framkommit vid samtalet mellan
chef och medarbetare. Arbetsgivaren skall motivera utfallet vid 16nedversynen
for den enskilde arbetstagaren.



7. Svag eller ingen loneutveckling

Det ar naturligt att d4gna mer kraft at utvidgade och fordjupade insatser for de
arbetstagare som inte nir uppsatta mal. Arbetsgivare miste ge arbetstagare en
mojlighet att kunna péverka sin egen loneutveckling. Svag eller utebliven
16nedkning dver tid ska for den enskilde inte vara ndgon dverraskning utan skall
ha framgétt och motiverats 1 dialog mellan arbetstagare och chef.

For att astadkomma fordndring ar det naturligt att utifrdn en handlingsplan gora
aterkommande uppfoljningar i syfte att nd en battre maluppfyllelse. Avsikten ar
att lagga grunden for en battre l16neutveckling eller att finna alternativa vagar for
den anstélldes fortsatta arbetsliv. S&vil arbetsgivare som arbetstagare har ansvar
for att handlingsplan och uppfoljning kommer tillstand.
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Kap.5 Skydd mot diskriminering

Diskrimineringslagarna dr jamstilldhetslagen(1991:443), lag om é&tgérder mot
etnisk diskriminering 1 arbetslivet(1999:130), lag om f6rbud mot diskriminering
1 arbetslivet av personer med funktionshinder(1999:132), lag om forbud mot dis-
kriminering 1 arbetslivet pa grund av sexuell 14ggning(1999:133).

For att verka for méngfalden pé arbetsplatsen skall foljande atgirder vidtas:
e Genomgang av lagstiftningen och dess intentioner i1 beslutsorgan, med
verksamhets- och personalansvariga chefer och arbetsledare och fackliga
foretradare hos arbetsgivaren samt pa arbetsplatstriffar.

e Arliga samtal p3 arbetsplatstriffar om vilka aktiva &tgérder som bor vid-
tagas.

e Arbetsgivare upprittar en plan eller driver pd annat sitt ett aktivt arbete
for att arbeta mot diskriminering av arbetstagare pé arbetsplatsen och i ar-
betslivet.

e Arbetsgivare med sammanlagt mer dn nio anstéllda skall arligen uppritta
en plan for sitt jamstilldhetsarbete och en handlingsplan for jamstillda
16ner.

Jamstilldhetsplanen skall innehalla bl.a. atgéarder for att fraimja jamstilldheten
pa arbetsplatsen, samt innehdlla en Oversikt 6ver kartliggningen och en analys
av loneskillnader mellan mén och kvinnor samt atgidrder mot sexuella tra-
kasserier och overgrepp. Istéllet for en oversikt over kartliggningen och en ana-
lys av loneskillnader mellan midn och kvinnor kan handlingsplanen for jam-
stillda loner bildggas jamstilldhetsplanen.

En ldmplig tidpunkt {or revidering av planen dr i samband med arsbudgeten och
1 samband med internkontrollen (systematiskt arbetsmiljoarbete).

Vidare ar det viktigt att gora en analys och planering av aktiva atgiarder i sam-
band med personalplanering, rekrytering, personalutbildning och personalut-
veckling samt 1 samband med verksamhetsutveckling och organisationsforand-
ringar.

Vid rekrytering kan riktade platsannonser anvédndas for att nd arbetssokande med
svag anknytning till arbetsmarknaden.

I 6vrigt hdnvisas till kommentaren (bilaga 2) for upprittande av jimstilldhets-
planen.
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Kap. 6 Arbetsmiljo

1. Allméant

Arbetsmiljon for de anstéllda pdverkas av en méingd faktorer. Dit hor fysiska
arbetsmiljofaktorer sdsom lokaler, utrustning, arbetsredskap, kemikalier m.m.
samt psykiska och sociala arbetsmiljéfaktorer, sdsom arbetets organisation och
innehall, graden av sjdlvstindighet och eget ansvar, arbetsledning, kontakter
med kyrkotillhoriga och personlig utveckling. Kostnaden for en god arbetsmiljo
utgdr en viktig del av arbetsgivarens kapital- och driftskostnader. Atgérder och
investeringar for bittre arbetsmiljo maste planeras och budgeteras sévil kort-
som langsiktigt.

I planering av verksamheten och fordndringar och utveckling av denna maste
arbetsmiljoeffekterna védgas in redan i1 planeringsskedet. Medel for forbattringar
av arbetsmiljon 1 den 16pande verksamheten, vari ingar information och utbild-
ning 1 arbetsmiljofrdgor, skall finnas tillgdngliga.

Varje arbetsgivare skall bedriva systematiskt arbetsmiljoarbete. Detta innebér att
arbetsgivaren skall planera, leda och kontrollera arbetsmiljon samt se till att det
finns rutiner for att hantera bl.a. frigor som missbruk, mobbing, vald, stress, ut-
briandhet och rehabilitering.

I den dagliga verksamheten kan det vara svart att hantera frdgor enligt dubbla
inflytandesystem, dvs. bade enligt MBL och arbetsmiljolagen (AML), genom att
frdgan faller under bada lagkomplexen. Sa har t.ex. personalutvecklings- och
ledningsfragor stor betydelse for forbattringar 1 arbetsmiljon. Ansvaret for ar-
betsmiljon dvilar arbetsgivarparten, men alla anstillda och de lokala parterna har
att gemensamt verka for att planering, samverkan och samordning sker pé ett
praktiskt och funktionellt sitt.

2. Arbetsmiljoverksamhet

Skyddskommitté

Skyddskommitté inrdttas om antalet anstillda inom arbetsgivarens verksamhet-
somrade Overstiger 50. Skyddskommitté tillsdtts dven vid arbetsstille med
mindre antal arbetstagare, om det begérs av arbetstagarna (AML 6 kap. 8 §). Om
ej annat overenskommes 1 lokalt avtal & mandatférdelningen tva arbetsgivar-
foretradare och tre arbetstagarforetradare.
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Arbetstagarnas mandat fordelas normalt per huvudorganisation. Om lokalt avtal
traffas dirom kan annat organ mellan parterna, t.ex. medbestimmandegrupp,
dven utgora skyddskommitté.

Skyddsombud

Skyddsombud och ersittare utses bland arbetstagarna av de lokala arbetstagar-
organisationerna pad sitt som dessa bestimmer. Skyddsombudsfunktionen kan
forenas med bl.a. fackligt uppdrag, t.ex. kontaktombud eller facklig fortroende-
man med forhandlingsuppdrag.

Huvudskyddsombud

P& varje arbetsstélle med fler dn ett skyddsombud skall ett av dessa utses till
huvudskyddsombud av de lokala arbetstagarorganisationerna pa sétt som dessa
bestimmer. Huvudskyddsombud skall samordna skyddsombudets verksamhet
och foretrdda dem 1 fragor som omfattar flera skyddsomraden.

Anmiérkning
Om huvudskyddsombud ej utses enligt detta moment kan varje lokal arbetstagarorgani-
sation utse huvudskyddsombud pa sitt som denna bestimmer.

Instruktioner

Skyddsombud/huvudskyddsombud skall ha skriftlig instruktion for sin verksam-
het. Sddan instruktion faststélls 1 lokalt avtal. Som grund skall dérvid gélla vad
som anges 1 bilaga 3. Enas ej de lokala parterna om utformningen skall
normalinstruktionen gélla.

Regionala skyddsombud

Regionalt skyddsombud for arbetsstillen dar skyddskommitté saknas kan utses
enligt reglerna i AML. For regionalt skyddsombuds verksamhet géller forutom
lagen de regler som anges 1 bilaga 4.

Skyddsombudens rittigheter

Skyddsombud skall delges arbetsskadestatistik samt betraffande det egna
skyddsomradet anmilningar om arbetsskador. Skyddsombud &dger ta del av over-
tidsjournal och befintlig statistik som roér jour- och beredskapstid samt
sjukfranvaro. Dessutom skall skyddsombud ha tillgdng till arbetshygieniska,
tekniska, arbetsmedicinska och personalsociala utredningar samt handlingar i
ovrigt, som ror skyddsombudens verksamhet 1 den méin detta ej strider mot
gillande tystnadsplikts- och sekretessbestimmelser.
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Skyddsombud erhiller genom arbetsgivarens forsorg bitrddeshjilp 1 skélig om-
fattning for utskrift av framstéllningar, rapporter och dylikt som ror skydds-
ombudets verksamhet.

Tidsatging
Skyddsombud skall beredas erforderlig ledighet med bibehallna anstillningsfor-
maner for att fullgora sina uppgifter.

Med ”16pande skyddsarbete™ avses bl.a. deltagande i skyddsronder, inspektion
av lokaler och utrustning, kontakter med foretrddare for arbetsgivaren och med
arbetstagarna samt information 1 arbetsmiljofragor inom skyddsomridet.

Vid bestimmande av omfattning av det 16pande tidsuttaget skall hdnsyn inte tas
till sddan arbetsmiljoverksamhet som forekommer vid enstaka oregelbundna
tillfallen, t.ex. deltagande 1 kurs, konferens och dylikt.

Skyddsombud far efter Overenskommelse med arbetsgivaren samla arbets-
tagarna inom sitt verksamhetsomrdde (skyddsomréde) under ordinarie arbetstid
for information 1 viss aktuell arbetsmiljofraga.

Anstillningsformaner
Skyddsombud skall 1 erforderlig utstrackning med bibehallande av utgiende
anstéllningsférmaner befrias fran sina ordinarie arbetsuppgifter.

Om ledig tid tas 1 ansprak for skyddsarbetet i samband med akut risksituation,
olycksfall eller liknande skall ersdttning utgd som om arbetet utforts for
arbetsgivares ridkning. Detsamma géller om kommittésammantridden eller
forrédttning forlagts sa att det for sammantrédet eller forrdttningen tas i ansprak
tid d4 skyddsombudet skulle varit tjdnstefri. Kompensation utgar 1 forsta hand
som ledighet annars i form av kontant ersittning.

Verksamhet (dven utbildning) grundad pa arbetsmiljélagen, for skyddsombud,
skyddskommittéledamot m. fl. maste forlaggas till tid som med hénsyn till
denna verksamhet dr mest ldmplig och effektiv. Harvid bor man striva efter att
verksamheten forlaggs till tid di arbetstagaren dr bunden till arbetsplatsen.

Till bibehéllna anstédllningsférmaner skall rdknas samtliga 1 gillande kollektiv-
avtal eller pa annat sitt faststdllda anstillningsvillkor upptagna I6ne- och andra
anstillningsformaner. 1 anstillningsférméiner inbegrips ritt till avlonings-
formaner som retroaktivt kan komma att faststillas genom forhandlings-
overenskommelse.
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3. Foretagshilsovard

Foretagshélsovarden ér till sin karaktir forebyggande och rddgivande. Dess upp-
gifter beskrivs narmare 1 bilaga 5.

Foretagshélsovard skall 1 princip anordnas for samtliga anstéillda.

Foretagshilsovirden maste organiseras med hénsyn till antalet anstillda hos
arbetsgivaren.

Anmirkning

Mojligheterna till samverkan mellan flera lokala arbetsgivare bor observeras savil vid
val av foretagshélsovirdsanslutning som i syfte att 6ka arbetsgivarens inflytande over
foretagshdlsovardens verksamhet.

Vid anslutning beaktas att foretagshilsovarden (SFS 1985:326):

1.
2.

7.

utgor en opartisk, rddgivande expertfunktion,

arbetar medicinskt och tekniskt samt psykiskt och socialt forebyggande
med arbetsmiljon som utgdngspunkt,

. drivs med for 4ndamaélet utbildad personal,

har kompetens och erforderliga resurser for anpassnings- och
rehabiliteringsarbete,

ar integrerad 1 eller pd annat sdtt samordnad med det lokala
arbetarskyddet,

leds av ett partssammansatt organ, som foretagshialsovérds- eller skydds-
kommitté och

utgdr en sammanhéllen resurs sedd fran nyttjarnas sida.

Kostnaderna for och inriktningen av foretagshélsovardens verksamhet skall
behandlas 1 samband med MBL-forhandling om &arsbudget. Finns skydds-
kommitté bor dessutom foretagshélsovardens inriktning behandlas 1 denna.
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Kap.7 Arbetsledning

Medarbetarskapet dr grunden for ett bra och framsynt ledarskap.

Med utgangspunkt i arligen reviderade delegationsordningar bor arbetet ledas
utifrdn det ansvar och de skyldigheter som arbetsledaren har s att:

o Arbetsledarens uppgifter dven fir en planerande, samordnande och réad-
givande inriktning.

e Den anstélldes kunskaper och erfarenheter tas till vara, samordnas och
utvecklas.

e Den anstéllde far mojligheter att paverka sitt dagliga arbete och tillfalle att
uppleva ett personligt engagemang, sjdlvstindighet och gemenskap med
andra 1 arbetet.

Samtliga anstdllda har ett gemensamt ansvar fOr att arbetsplatsen préglas av
ansvarstagande, effektivitet, samarbete och 6ppenhet.

Det ér arbetsledningens ansvar att information och samrad regelbundet sker pa
arbetsplatserna. Arbetsplatstriaffar halls kontinuerligt. Vid dessa behandlas t.ex.:

Malen for verksamheten.

e Den nirmaste tidens verksambhet.

e Utvérdering av nyligen avslutad verksambhet.
e Analys av padgdende verksamhet.

e Arbetsmiljofragor 1 ovrigt.

Arbetsplatstriffar ersitter inte forhandling och information enligt MBL eller
samverkan 1 arbetsmiljofragor enligt AML.

De arbetsledare, som har ansvaret for genomforande av arbetsplatstraffar forut-
sitts ha lamplig utbildning for uppgiften och ha tillgdng till information om
verksamheten 1 stort och planeringen av sdvil det dagliga arbetet som verksam-
hetsutveckling pé sikt.

Det ér arbetsledningens ansvar att omedelbart vidta de atgirder som behovs for
att alla arbetstagare ska kunna fungera vil pa arbetsplatsen.

16



Kap. 8 Facklig verksamhet

1. Fackliga fortroendemén

Dessa bestammelser géller for sddan hos arbetsgivaren anstélld arbetstagare som
avses 1 1 § lagen om facklig fortroendemans stdllning pad arbetsplatsen
(LFF 1974:358).

P& begdran av den fackliga organisationen skall bestimmelserna ocksa gilla for
facklig fortroendeman som &r verksam for sin organisation hos flera arbets-
givare. I dessa fall skall den arbetsgivare dir den fackliga fortroendemannen ar
anstélld, verka for att reglera fragan 1 avtal med organisationen. Den fackliga
fortroendemannens verksamhetsomrade skall ej omfatta storre omrade &an
lokalavdelning eller motsvarande. Arbetsgivaren som har den fackliga for-
troendemannen anstdlld hos sig, skall triffa Gverenskommelse med Ovriga
berorda arbetsgivare avseende den del av den fackliga fortroendemannens
betalda ledighet som hanfor sig till respektive arbetsgivare.

I 6vrigt hanvisas till kommentar avseende facklig fortroendeman.

Anmirkning
Motsvarande kan tillimpas for facklig fortroendeman som ar anstdlld hos kommun/
landsting eller omvént.

Dessa bestammelser liksom LFF tillampas pd fortroendemannen forst d4 den
lokala arbetstagarorganisationen skriftligen underréttat arbetsgivaren om det
fackliga uppdraget. Harvid skall d4ven anges antalet medlemmar han foretrader.
Om uppdraget upphor eller dndras 1 vasentlig grad skall arbetsgivaren
underrittas pd samma sétt.

Facklig fortroendeman skall om det fordras med hénsyn till omfattningen av
uppdraget ha tillgang till telefon hos arbetsgivaren. Behover fortroendemannen
skrivpersonal for fullgorandet av det fackliga uppdraget pé arbetsplatsen far
arbetsgivaren stilla sddan personal till hans férfogande.

Vid bestaimmande enligt 6 § LFF av omfattning och forldggning av ledighet
skall gélla f6ljande:

I fraga om fortroendeman som behdver fortlopande partiell eller hel ledighet for
fackligt uppdrag bor till grund for bedomningen berdknas ett ledighetsuttag som
normalt inte Overstiger 4 timmar per medlem och ar. Darvid skall medrdknas
den lokala arbetstagarorganisationens medlemmar inom fortroendemannens
verksamhetsomride.
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Anmiérkning

Vid bestémmande av fortlopande ledighet skall hdnsyn dven tas till sidana faktorer som
geografisk spridning, medlemsstruktur hos arbetstagarorganisationen, antal arbetsstillen
m.m.

Vid bestimmande av omfattningen av den fortlopande ledigheten skall hansyn
inte tas till centrala fackliga uppdrag eller till sddan facklig verksamhet som
forekommer vid enstaka oregelbundna tillfillen t.ex. deltagande 1 kurs,
konferens och dylikt. For fortroendeman som inte behover fortlopande ledighet
for fackligt uppdrag bestdms omfattningen och forliggningen av ledigheten fran
fall till fall efter 6verldaggning som ségs i 6 § LFF.

Anmilan om behov av fortlopande ledighet goérs av den lokala arbetstagar-
organisationen till arbetsgivaren. Overenskommelse i sddan friga skall upptas i
protokoll dem emellan med angivande av fortroendemannens namn och ledig-
hetens omfattning. Anmélan om tillfillig ledighet gors av den lokala arbetstagar-
organisationen till arbetsgivaren snarast och om mojligt senast 14 dagar fore
ledighetstillfillet.

Till ”bibehéllna anstillningsférméner” enligt LFF 7 § skall rdknas samtliga 16ne-
och anstéllningsférméaner som avtalats. Kontant ersittning utgor for arbetstagare
med manadslon den enligt respektive kollektivavtal berdknade timlonen eller
1/165 av ménadslonen.

Om det beror pa arbetsgivaren att fackligt arbete som avser arbetsplatsen
forlaggs till den fackliga fortroendemannens fritid eller till lokaler utanfor
arbetsplatsen utgar ersittning som om arbete hade utforts for arbetsgivarens
rakning.

For resor foranledda av forrittning eller sammantrdde som avses 1 foregdende
stycke utgér resekostnadserséttning, traktamente och fardtidsersittning enligt de
bestdmmelser som géller for tjansteresa.

2. Facklig information

De lokala fackliga organisationerna har rétt att informera de anstillda om den
fackliga verksamheten. Varje arbetstagare har ritt till hogst 5 timmars betald
ledighet per ér for facklig information.

Om arbetsgivaren finner det menligt for verksamheten fir han besluta att den
lokala arbetstagarorganisationen inte far samla de anstédllda pa den tid eller den
plats som planerats. Arbetsgivaren skall samtidigt foresla annan tid eller plats
for motet. Detsamma skall gélla ifrdga om en viss arbetstagares ledighet for
deltagande 1 informationen. Vid tillimpning av bestdmmelserna om facklig
information géller inte tolkningsforetrade enligt 33 § MBL.
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Kap. 9 Personalplanering och
personalrorlighet

1. Personalplanering

En aktiv och medveten personalplanering ar en viktig forutsittning for kvalitet i
och utveckling av verksamheten, en god personalpolitik, tillvaratagande av och
utveckling av de personella resurserna och tillgodoseende av onskemaél fran de
anstdllda om utveckling 1 arbetet. Detta giller sdvél vid nyanstdllning som
betraffande redan anstéllda.

En god personalplanering krdver en langsiktig verksamhetsplanering och
personaladministrativa resurser. De lokala arbetsgivarna har ansvar for att
erforderlig kompetens finns tillgdnglig inom forvaltningen.

Vid all personalplanering skall med utgéngspunkt i verksamhetens behov redan
anstilld personals kompetens eller utvecklingsmdjligheter vigas mot nyrekry-
teringsbehovet.

Fore all nyrekrytering skall omplaceringsbehov eller onskemédl om byte av
befattning provas. Reglerna 1 lagen om anstillningsskydd (LAS) och Allménna
bestammelser (AB) om foretradesrétt beaktas.

Vid anstillning av arbetsledande personal skall forhandling enligt 11 § MBL
eller om lokalt kollektivavtal trdffas hdrom, annan behandling mellan parterna
ske fore beslut om tillsdttning.

Fore beslut om anstéllning skall 6verenskommelse om 16n ha triffats.

I samband med nyanstillning bor berérd personal informeras och ges tillfélle att
pa lampligt sétt framfora sina synpunkter angéende de sokande.

Anstéllningsinformation (bilaga 7) 6verldmnas till en nyanstélld, inom en ménad
efter det att anstdllningen paborjats.

Den som slutar sin anstdllning och som varit anstdlld minst 6 ménader skall fa
anstillningsbetyg om han begér det.

Riktlinjer bor utarbetas for rekryteringsarbete, t.ex. vad avser kravprofil, annon-
sering, information till anstillningssokande samt metoder, rutiner och
hjalpmedel for urvalsarbetet samt former for berord personals medverkan i
rekryteringsarbetet.
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2. Introduktion

For att den anstillde sd snabbt som mojligt skall bli insatt 1 sina nya arbets-
uppgifter och fa mojligheter att bygga upp goda relationer till arbetskamraterna
ar arbetsgivaren skyldig att introducera den anstéillde. I introduktionen skall
berdrd lokal arbetstagarorganisation beredas tillfdlle att ldmna information om
sin organisation och verksamhet. Riktlinjer bor utarbetas for introduktionen och
dess omfattning.

Anmirkning

Det maste sdrskilt understrykas att arbetsledaren skall kontrollera att den anstillde har
tillrackliga kunskaper om maskiner och andra arbetsmiljorisker, enligt Arbetarskydds-
styrelsens foreskrifter.

For kyrkomusiker och forskolldrare finns i avtal en sérskild 6verenskommelse
om 12 manaders automatisk provanstéllning, introduktionsar, syftande till en
tillsvidareanstéllning. Introduktionsaret skall ses som en skyldighet for arbets-
givaren att forbereda en ny medarbetare for det lagarbete som den framtida tills-
vidareanstéillningen ar tdnkt att leda till. Det innebér att en plan for introduktion
skall tas fram. En ansvarig person utses for att fullgora handledning for kyrko-
musiker om mojligt en éldre erfaren kyrkomusiker, for forskolldrare maéste
arbetsledningen ta pd sig detta ansvar. I introduktionsprogrammet ges hand-
ledaren uppgiften att f6lja, introducera och stodja den nyanstillde.

Efter ndgra méinaders anstédllning bor en utvirdering goras av introduktionen
gemensamt av introduktionsansvarige och den nyanstillde. Vid behov sker
dérvid planering av kompletterande introduktionsinsatser.

3. Personalutveckling/kompetensutveckling

Utvecklingen péd arbetsmarknaden forutsétter att arbetsgivaren i storre utstrack-
ning dn tidigare avsitter resurser for kompetensutveckling av personalen. Som
exempel kan ndmnas konkurrens om arbetskraft, teknisk utveckling, mélstyrning
och utvecklad lonepolitik.

Beroende pd behoven kan personalutveckling vara grundutbildning, vidare-
utbildning, fortbildning, ldrande i1 det egna arbetet genom systematiska utveck-
lingsinsatser. Med grundutbildning avses sddan utbildning som gor en person
skickad att utfora till ett visst yrke horande arbetsuppgifter, med vidareutbild-
ning avses sddan utbildning som gor den anstéllde skicklig att utfora nya arbets-
uppgifter, med fortbildning avses sadan utbildning som gor den anstdllde mer
skickad att utfora sina ordinarie arbetsuppgifter.

Personalutvecklingssamtal genomfors arligen med alla anstéllda pd ett planerat
och systematiskt sitt. Vid detta samtal diskuteras dven I6nen.
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P& grundval av bl.a. personalutvecklingssamtalen sker utbildnings- och utveck-
lingsplanering. Detta géller badde betraffande individer och arbetsenheter samt
verksamheten 1 dess helhet. Planeringen bor ocksé ligga till grund for drsbudget
vad avser medel for personalutbildning och personalutveckling.

Som riktvirde for planeringen géiller att medel bor avséttas for personalutbild-
ning eller personalutveckling under minst fem dagar per kalenderar och anstilld.
Varje anstilld bor arligen erbjudas minst tvd dagars utbildning/utveckling.
Arbetsgivaren ansvarar for en prioritering av utbildningsinsatser for olika
personalkategorier.

Det ankommer pa arbetsgivaren att ansld medel till facklitteratur att stillas till de
anstilldas forfogande pa arbetsplatsen.

4. Trygghetsfragor

Tryggheten for alla anstillda skall beaktas 1 all verksamhets- och personalplan-
ering och 1 samband med verksamhetsutveckling och organisationsforandringar.
Detta inkluderar 6versyn av organisationens resurser vid naturlig avgang. Dérvid
skall sdrskilt uppmérksammas:

e De anstillda som onskar utokad sysselsittningsgrad bor erbjudas detta.
Déarvid bor mojligheterna till samverkan med andra lokala arbetsgivare
undersokas.

e Vikten av en langsiktig verksamhets- och personalplanering.

o Mogjligheterna att skapa storre trygghet och flexibilitet genom personal-
utbildning och personalutveckling.

e Vid storre organisationsfordndringar bor trygghetsitgéarder planeras redan
1 samband med att fordndringen diskuteras 1 syfte att undvika oro och
utnyttja de mdjligheter till omplacering, arbetsutvidgning etc. som finns
hos arbetsgivaren. Inriktningen bor vara att alla skall erbjudas fortsatt
meningsfull sysselsittning.
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Kap. 10 Forslagsverksamhet

Forslagsverksamhet ér ett sitt att ta tillvara de anstélldas idéer till forbittring av
arbetet och/eller arbetsmiljon. Det dr ocksd en mojlighet for arbetsgivaren att
gora besparingar eller effektivisera verksamheten.

Forslagsverksamheten dr 6ppen for alla anstéllda enskilt eller i grupp. Forslag
inldmnas till arbetsgivaren.

For att forslag skall kunna belonas krivs att det tillfor nagot nytt och har kravt
en viss sjilvstindig idégivning och &r en prestation utdver forslagsstéllarens
normala arbete.

For forslag som arbetsgivaren tillgodogor sig utbetalas erséttning enligt bilaga 6.
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Bilagor till PU-avtal



Definitioner
I detta avtal avses med:

central arbetstagarorganisation: Svenska Kommunalarbetareférbundet
(Kommunal), = SKTF, Léararforbundets och Lérarnas  Riksforbunds
Samverkansrdd, Kyrkans Akademikerforbund (KyrkA), Akademikerférbundet
SSR och Jusek med fortecknade forbund.

lokal arbetstagarorganisation: till central arbetstagarorganisation hdrande
lokal arbetstagarorganisation;

arbetstagarorganisation: central arbetstagarorganisation och lokal arbetstagar-
organisation;

central part: Svenska kyrkans Forsamlingsforbund samt central arbetstagar-
organisation;

lokal part: kyrklig arbetsgivare inom trossamfundet Svenska kyrkan,
forsamling, samfallighet, stift och kyrkan pd nationell niva samt till central
arbetstagarorganisation horande lokal arbetstagarorganisation.
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Bilaga 2

Upprittande av jamstilldhetsplan

Enligt jamstilldhetslagen géller att en jamstdlldhetsplan skall upprittas av
arbetsgivare som har mer 4n nio anstillda. Varje &r f6ljs planen sedan upp och
redovisas.

En jamstilldhetsplan kan innehdlla mycket, men foljande punkter ar enligt lagen
obligatoriska.

1. Atgirder som syftar till att gora arbetsforhallandena limpade for bade
mén och kvinnor.

2. Atgirder som underlittar for bdde min och kvinnor att férena arbete och
foraldraskap.

3. Atgirder for att forhindra sexuella trakasserier och sexuella dvergrepp.
Diér skall framga till vem den utsatte skall vinda sig, pa arbetsplatsen.

Anmirkning
I varje stift finns dessutom kontaktpersoner till vilka den utsatte kan vénda sig for
stdd och hjilp med kontakter till myndigheter och andra organisationer.

4. Atgirder for att frimja en jimn konsfordelning i olika typer av arbete och
inom olika personalkategorier.

5. Atgirder for att lediga tjinster soks av bada konen.

6. Om det rider en ojamn konsfordelning pa arbetsplatsen skall planen ocksa
innehalla dtgédrder for att andelen av det underrepresenterade konet okar
vid nyanstéllningar.

7. Om det rader diskriminerande l6neskillnader mellan kvinnor och mén
skall planen innehdlla &tgdrder for att komma till ritta med dessa.
Arbetsgivaren upprittar ocksé en handlingsplan for jamstédllda 16ner som
redovisas eller bifogas jadmstilldhetsplanen.

Kartliggning av jamstalldheten
Det forsta kravet ér att planen skall innehalla en noggrann kartldggning av hur

arbetsplatsen ser ut idag nir det géller jimstilldheten. Det kréivs siffror och
fakta.

Kartldaggningen kan exempelvis gélla antalet min och kvinnor i olika befatt-
ningar. Passar den fysiska arbetsmiljon bdda konen? Finns det omklddningsrum
och toaletter? Férekommer det tunga lyft som kan undvikas med hjilpmedel? Ar
den psykosociala arbetsmiljon konsdiskriminerande vad avser attityder och
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sprakbruk? Hur ér arbetstidens forlaggning for kvinnor och mén 1 olika perso-
nalkategorier? Hur anviands fordldraledigheten? Hur dr fordelningen av antalet
fordldraledighetsdagar for mén respektive kvinnor? Vad avser utbildning och
kompetensutveckling? Hur ménga mén respektive kvinnor deltar? Hur &r arbets-
skador och sjukdagar fordelade mellan konen?

Kartlaggning av loneskillnader

Arbetsgivare med mer dn nio anstdllda kartligger varje ar loneskillnaderna
mellan mén och kvinnor pé arbetsplatsen.

Det dr varje arbetsgivare som i1 samverkan med arbetstagarorganisationerna
avgor utformningen av kartliggningen utifran de forutsittningar som rader pa
arbetsplatsen.

Nedan foljer ett exempel pa kartldggningsmetod.

1. Konstatera vilka arbeten som ér att betrakta som lika eller likvirdiga
For att kunna bedoma om ett arbete ar likvéirdigt med ett annat maéste
arbetenas svarighetsgrad eller virde bestdimmas. Detta kan goras pé foljan-
de sitt:

Identifiera de olika typer av arbeten som finns péa arbetsplatsen.
Gruppera olika arbeten med hinsyn till funktion och svérighetsgrad.

Virdera arbetena utifrdn de grundkrav som arbetet stiller pd den person
som skall utfora det.

Att arbeten bedomts vara lika eller likvirdiga medfor inte att de arbets-
tagare som utfor dessa arbeten skall ha lika 16n. Arbetets virde skall inte
blandas samman med virdet av de meriter, den yrkeserfarenhet samt den
personliga ldmplighet och prestationsférmaga som en viss arbetstagare har.
Arbetstagarens arbetsresultat och skicklighet skall vdgas in vid lone-
sattningen.

2.  Gor en loneoversikt
Registrera Ionerna for kvinnor respektive mén i varje grupp av arbeten.

Négra kriterier som kan anvédndas: befattningskod, 16n, kon, alder och
anstéllningstid.

3. Analysera om ridande loneskillnader ir sakligt grundade
Analysen méiste ske pd individnivd vid individuell och differentierad
l6nesdttning. Arbetsgivaren mdaste kunna forklara I6neskillnader utifrédn
l6nepolitiken pd arbetsplatsen och utifrdn de kriterier som tillimpas vid
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lonesdttningen. Darvid géller att 16nepolitiken och I6nekriterierna inte far
missgynna nagot kon.

Om loneskillnader forekommer ar det arbetsgivarens sak att styrka att de inte
beror pa arbetstagarens kon. Varje form av lonediskriminering innebdr att
arbetsgivaren kan bli filld 1 domstol. Kan arbetsgivaren visa att 16neskillnaden
beror pa skillnader 1 arbetstagarens sakliga forutsittningar for arbetet sasom
arbetsresultat och prestation eller i varje fall vare sig direkt eller indirekt har
samband med kon, foreligger inget brott mot lagens diskrimineringsforbud.

Malformuleringar

Vidare skall i planen anges métbara mél. Darmed gir de ocksa att utvirdera i
nista drs plan. Malen kan vara bdde lédngsiktiga och kortsiktiga. Den storsta
vikten ldggs vid de kortsiktiga malen. Normalt skall mélen kunna uppnés inom
ett ar.

Konkreta atgirder
Med maélen som utgangspunkt skall sedan konkreta atgirder anges.

Tips pd konkreta atgérder:

e Uppta forhandlingar 1 syfte att omarbeta flextidsavtalet sa att flextids-
ramen Okas.

e Bjud in fordldralediga att ta del av kurser och dylikt under ledigheten.

e Vid tjanstetillsdttningar skall intervjugruppen bestd av representanter
fran bada konen.

e GOr en plan for arbetsrotation 1 syfte att underldtta for
underrepresenterat kon att gora inbrytningar pd omraden som
domineras av motsatta konet.

Tidsplan

Det skall ocksa under avsnittet framgé nir varje atgird skall vara genomford.

Uppfoljning

Planen skall slutligen innehdlla ett avsnitt som utvirderar foregéende ars
jamstélldhetsarbete. Utgangspunkten dr foregdende ars plan. Hur ldngt har vi
kommit? Vilka mél har uppfyllts? Vilka mél har inte uppfyllts och 1 si fall
varfor?
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Bilaga 3

Normalinstruktion for skyddsombud

.................................................................................................

(skyddsombudets namn)

Skyddsomradet omfattar:

Skyddsombuds uppgifter och skyldigheter inom sitt skyddsomrade ar

att foretrdda arbetstagarna i arbetsmiljofrdgor och verka for tillfredsstillande
skyddsforhallanden,

att fortlopande skaffa sig kinnedom om forhallandena inom skyddsomrédet,

att skaffa sig ingdende kunskaper om de olika foreskrifter som ror arbetar-
skyddsverksamheten,

att vaka over skyddet mot ohélsa och olycksfall,

att deltaga vid planering av nya eller dndrade lokaler, anordningar, arbets-
processer och arbetsmetoder,

att deltaga vid planeringen av anvdndningen av @mnen som kan fOranleda
ohélsa eller olycksfall,

att  ge vidare information till arbetstagarna om aktuella fradgor som ror arbets-
miljon,

att verka for att samtliga arbetstagare intresserar sig for och aktivt deltar i
strdvandena att skapa sunda och sédkra arbetsforhédllanden,

att till arbetsgivare, arbetsledare eller skyddskommitté framfora forslag till at-
gérder for att forbéttra arbetsmiljon.

Skyddsombud har dessutom till uppgift och skyldighet:

att
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Skyddsombud har ritt:
att  begira undersokning och kontroll av forhillandena inom skyddsomradet,

att ta del av de handlingar och erhélla de upplysningar 1 Gvrigt, som ar av
betydelse for skyddsverksamheten,

att erhalla dven sddana upplysningar om forhallanden av betydelse for arbetar-
skyddet som arbetsgivaren inhdmtat fran utomstaende myndighet eller konsult-
foretag,

att underrittas om tillsynsorgans inspektion eller undersokning inom skydds-
omradet,

att  direkt pakalla skyddskommitténs behandling av drende,

att om framstéllning till arbetsgivaren inte leder till erforderligt resultat till-
kalla tillsynsorgan,

att om visst arbete innebdr omedelbar fara for arbetstagares liv eller hilsa och
rittelse inte genast kan uppnis genom hinvéndelse till arbetsgivaren bestaimma
att arbetet skall avbrytas i1 avvaktan pd yrkesinspektionens stidllningstagande,

att enligt kap. 8 § 5 plan- och bygglag (PBL) fora talan om beslut i byggnads-
lovsarenden,

att 1 de fall skyddsombudet utsetts till huvudskyddsombud eller sddant saknas

fora talan mot beslut av yrkesinspektionen och arbetarskyddsstyrelsen enligt
9 kap. 3 § AML.

Skyddsombud har dessutom ritt:

att

Anstallningstrygghet

Skyddsombud, som gor gillande att han tillskyndats forsimrade arbetsforhéllan-
den eller anstéllningsvillkor med anledning av uppdraget att vara skyddsombud,
har ritt att behdlla sina tidigare arbetsforhdllanden och anstillningsvillkor till
dess fragan slutligt provats.

Tystnadsplikt
Gillande tystnadsplikts- och sekretessbestammelser skall iakttagas (se bl.a. 7
kap. 13 § AML)
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Bilaga 4

Regler for regionala skyddsombud

Inom arbetsstélle ddr arbetstagarorganisation har utsett regionalt skyddsombud
foretrdder han/hon arbetstagarna 1 arbetsmiljofradgor, och skall verka for tillfreds-
stidllande skyddsforhdllanden.

Arbetsgivare som omfattas av regionalt skyddsombuds verksamhetsomrade skall
underritta det regionala skyddsombudet om forandringar av betydelse for
skyddsférhallandena inom omrédet.

Regionalt skyddsombud har rétt att ta del av de handlingar och erhalla de upp-
lysningar 1 6vrigt som behdvs for ombudets verksamhet.

Regionalt skyddsombud far inte hindras att fullgora sina uppgifter.

Regionalt skyddsombud har rétt att vara ledig fran sin anstéllning i den om-
fattning som behovs for uppdraget.

Den som har fortlopande tjanstledighet for regionalt skyddsarbete bor fi den
forlagd till samma veckodag.

Regionalt skyddsombud bor om mdojligt i god tid innan skyddsrond fOretas
anmila detta till arbetsgivaren. Arbetsgivaren eller foretrddare for denne skall
medverka 1 skyddsronden.
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Bilaga 5

Riktlinjer for foretagshilsovard

Foretagshilsovarden skall arbeta forebyggande, rehabiliterande och med arbets-
relaterad vard.

Utgédngspunkter for arbetet:

o vara rddgivare at verksamhetsansvariga, anstdllda och lokala arbets-
tagarorganisationer,

o arbeta 1 samverkan med arbetsgivaren och de lokala arbetstagarorga-
nisationerna samt med samhallets olika organ,

e  bidra med medicinsk, teknisk, psykisk och social kunskap om samspelet
mellan ménniskor och arbete,

o arbeta enligt vetenskap och beprévad erfarenhet.
Exempel pé uppgifter:

e  arbeta for forebyggande av arbetsskador och yrkesbetingade sjukdomar,
savil fysiska som psykiska,

e  medverka 1 verksamhetsplanering, organisationsfordndring och projekt-
verksamhet,

o medverka vid inkép/upphandling av maskiner, utrustning och produk-
ter,

o medverka vid introduktion och utbildning av anstéllda,

e lamna rdd i hélsofrdgor, sdsom kost och motion, samt om bruket av
tobak, alkohol och andra droger.

Foretagshélsovardens insatser maste planeras si att de baseras pa dess samlade
kompetens. Nar foretagshilsovardens egen kompetens behover kompletteras kan
extern expertis utnyttjas.
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Bilaga 6

Ersattningar inom forslagsverksamheten

Kan arbetsgivarens besparing berdknas eller uppskattas, utgdr ersdttning med
hélften av nettobesparingen for helt &r. Hansyn tas ddrvid till avskrivning for
eventuella investeringar enligt tillampning av géllande avskrivningsregler. Om
ett forslag skulle medfora avsevirt storre besparing dn man rdknat med kan
tillaggsersittning utbetalas. Tilliggsersattning skall aktualiseras inom tva ar
efter det forslaget tagits 1 ansprak.

Om besparingen inte kan berdknas eller uppskattas, t.ex. om det innebir
forbattrad servicenivd, utbetalas ersittning enligt foljande om inte annat
overenskommes lokalt:

Forslaget bedoms som Antal anstillda som berors
-15 16-30 31-
Utomordentligt vardefullt 1300 — 2200 2200 -3500 3500 — 6000
Mycket vérdefullt 900 - 1500 1500-2200 2200 — 3400
Virdefullt 600 — 900 900—-1300 1300 — 2200
Anmirkning

1. Tillaggsersittning kan 1 viss fall utgd om erséttningen senare visar sig vara uppenbart
for lag i forhéllande till forslagets vérde.

2. Ritten till arbetstagares uppfinningar regleras i lag (SFS 345/1949).

Annan mindre beldning dn ovan kan utgd i de fall reglerna inte dr tillimpbara
men dér forslagsstéllaren anda bor uppmaéarksammas.
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Korrigerad 2001-05-15

Arbetsgivare

Bilaga 7

Organisationsnummer

Postadress

ANSTALLNINGSBEVIS

Telefonnummer Anstéllningsinformation enligt 6a § LAS
PERSONUPPGIFTER

Férnamn Personnummer

Efternamn Postnummer, Ort

Utdelningsadress Telefonnummer bostaden

BEFATTNING OCH ARBETSPLATS
Befattning BSF Huvudsaklig arbetsplats

ANSTALLNINGSFORM

O Tills vidare fr.o.m. U] Tidsbegréinsad anstillning*

* Under anstéllningen géller reglernai 7 § LAS
GRUND FOR TIDSBEGRANSNING

0 Provanstillning efter forhandling enligt 11 § MBL L] Vikarie fOr ....ovveiniiniieieieieineenn som 4r ledig p.g.a.
0 Arbetsanhopning I sjukdom
O Praktikantarbete O] semester
O Feriearbete O studier
O Sésongsarbete O forildraledighet
O Arbete av sérskild beskaffenhet O vérnplikt
O Vikariat U] annan
ANSTALLNINGSVILLKOR
Kollektivavtal

Forménsgrupp enligt AB § 2

Antal betalda semesterdagar

O Heltid Arbetstid per vecka:
Gallande uppsigningstid for )
O Deltid Sysselsittningsgrad:
[0 Timme
Heltidslon per ménad*) Loneutbetalningsdatum
Timlén Andra férmaner
*) for prister bifogas besked fran Férsamlingsférbundets stiftsférbund
OVRIGT
L] For befattningen krivs medlemskap i Svenska kyrkan [J Skyldighet att bo i tjinstebostad
Anteckningar:
UNDERSKRIFTER
Namnteckning arbetsgivarens representant Namnteckning arbetstagare
Namnfortydligande Namnfortydligande
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Bilaga 8

Modell for lokal l1onebildning

Med utgéngspunkt fran Kyrkans l6neavtal 01 § 1 skall arbetsgivaren och de
lokala fackliga organisationerna utveckla vilka kriterier och grundliggande
principer som skall gélla for 16nesdttningen hos arbetsgivaren. Dessa kriterier
beslutas 1 kyrkorddet och skall samverka med faststdllda verksamhetsmal.

Lonesittningen skall vara individuell och differentierad. Differentieringen kan
ske efter individuella eller andra grunder.

Anstillda bor ges mojlighet att diskutera de lokala kriterier och de grundlagg-
ande principer som ska gilla for 16nesittning hos arbetsgivaren. Genom 16ne-
politiskt program kopplat till personalpolitiskt program samt vid arbetsplats-
traffar informeras de anstdllda om arbetsgivarens lonepolitik. Genom god
kunskap om loénepolitiken kan den anstillde sjdlv veta vad som kravs for att gora
en god arbetsprestation och ddrigenom péverka sin loneutveckling.

Vid regelbundna utvecklingssamtal mellan anstdlld och chef, beddms bl.a. den
anstilldes arbetsresultat samt planeras utvecklingsatgérder for den anstillde.
Resultatet av lonedversynsforhandlingen ses som en bekriftelse pa vad som
avhandlats vid det forda utvecklingssamtalet. Den ndrmaste chefen meddelar
loneforhandlingens resultat med motivering. For arbetstagare, som har svért att
uppna prestation 1 0verensstimmelse med uppstéllda verksamhetsmal och darfor
far liten eller ingen loneutveckling, vidtar arbetsgivaren tillsammans med
arbetstagaren sérskilda atgiarder. Dessa atgarder dokumenteras i en atgirdsplan
som bada #dr &verens om. Atgirdsplanen skall foljas upp och utvirderas
tillsammans med den anstillde.
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FORHANDLINGSPROTOKOLL
2001-11-15

Reviderat personalpolitiskt utvecklingsavtal inom trossamfundet Svenska
kyrkan.

Parter ~ Svenska kyrkans Forsamlingsforbund & ena sidan och Svenska
Kommunalarbetareférbundet, SKTF, Lérarforbundets och Léararnas
Riksforbunds = Samverkansrdd, @ Kyrkans  Akademikerforbund,
Akademikerforbundet SSR och Jusek med fortecknade forbund.

§1

Parterna har triffat 6verenskommelse om bilagda reviderade avtal. Avtalet giller

for samtliga arbetstagare hos Svenska kyrkans fOrsamlingar, stift och

samfilligheter samt vid Kyrkokansliet 1 Uppsala.

§2

Lokala kollektivavtal far endast traffas 1 sidana fradgor som anges 1 kapitel 2 och
skall gélla for samtliga lokala arbetstagarorganisationer som ingér 1 central
arbetstagarorganisation enligt bilaga 1 till avtalet och 4r representerade hos
arbetsgivaren. Kollektivavtal som traffas i1 strid mot detta dr ogiltigt. Lokala
forhandlingar enligt avtalet sker under fredsplikt.

§ 3

Om Overenskommelse inte triffas vid lokala forhandlingar kan lokal part begéra
nya lokala forhandlingar med central parts medverkan. Framstillning om
forhandling med central parts medverkan skall goras skriftligen senast tre veckor
efter det att den lokala forhandlingen avslutades.

§ 4
Parterna ar Overens om att betrdffande Personalpolitiska rddet inom Svenska
kyrkan (PRK) skall fragor rorande framjandet av yrkesutbildningar inom

kyrkans omrade ldggas till PRK:s ansvarsomrade.

§5

Parterna ar beredda att verka for att eventuella problem I6ses pa ett smidigt sétt.
Parternas avsikt dr darfor att genom PRK verka for att den lokala utvecklingen
bedrivs pa ett sétt som star i Overensstimmelse med intentionerna i detta avtal.
PRK skall dven fortlopande folja utvecklingen av avtalet.

35



§ 6

I anslutning till 6verenskommelsen enligt § 1 uttalar arbetsgivarparten foljande:

1. Avtalet innebédr inte ndgot hinder mot att arbetsgivaren med hinsyn till den
fackliga verksamheten pd arbetsplatsen pd lampligt sitt underléttar for
fortroendemannen att sprida skriftlig information.

2. Att grunderna for LFF foljer att arbetsgivaren 1 sin planering bor soka tillse
att fortroendemannens ordinarie arbetsuppgifter under frdnvarotiden
fullgérs av annan arbetstagare.

§7

Denna 6verenskommelse géller mellan de centrala parterna fr.o.m. 2001-11-15
och tills vidare samt med en Omsesidig uppsdgningstid av tre manader.
Uppsédgningen skall vara skriftlig och &tfoljd av forslag till ny
overenskommelse. Uppsdgning innebir dven att lokala avtal till f6ljd av denna
overenskommelse upphor att gilla.

§ 8
Vid tolkning av detta avtal giller inte Medbestimmandelagen, MBL 33 §.

§9

Forhandlingarna forklarades avslutade.

Vid protokollet

Justeras
for Svenska kyrkans Forsamlingsforbund

for Svenska Kommunalarbetareférbundet (Kommunal)

for SKTF

for Lararforbundets och Lararnas Riksforbunds Samverkansrad
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for Kyrkans Akademikerforbund (KyrkA)

for Akademikerférbundet SSR och JUSEK med fortecknade forbund
Agrifack

ArkitektForbundet

Civilekonomerna

DIK-forbundet

Forbundet Sveriges Arbetsterapeuter
Ingenjorsforbundet

Legitimerade Sjukgymnasters Riksforbund
Naturvetareforbundet

SACOs Tjanstemannaférbund, SRAT
Skogsakademikerna

Sveriges Civilingenjorsforbund

Sveriges Psykologforbund

Sveriges Universitetsldrarforbund
Vérdforbundet

Akademikerforbundet SSR JUSEK
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KOLLEKTIVAVTAL OM PERSONALPOLITISKT UTVECKLINGSAVTAL
Mellan & ena sidan forsamling, samfallighet och stift som uppdragit 4t Svenska
kyrkans Forsamlingsforbund att teckna kollektivavtal och & andra sidan nedan
nidmnda arbetstagarorganisationer, som under avtalsperioden har medlem hos
sddan kyrklig arbetsgivare, har traffat detta kollektivavtal rérande arbetsmiljo,
facklig fortroendeman, inflytande m.m.

OMFATTNING OCH GILTIGHETSTID

Kollektivavtalet omfattar centralt dverenskommet personalpolitiskt utvecklings-
avtal.

Avtalet giller fr.o.m. 2001-11-15 och tills vidare samt med en uppsédgningstid av
tre manader. Sdgs avtalet upp av ndgon av parterna géller uppsdgningen for
samtliga av avtalet bundna parter.

Uppsagningen skall vara skriftlig.

Stockholm 2001-11-15

Vid protokollet

Justeras
for Svenska kyrkans Forsamlingsforbund

for Svenska Kommunalarbetareforbundet (Kommunal)

for SKTF

for Lararforbundets och Lararnas Riksforbunds Samverkansrad

for Kyrkans Akademikerforbund (KyrkA)
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for SSR och JUSEK med fortecknade forbund
Agifack

ArkitektForbundet

Civilekonomerna

DIK-férbundet

Forbundet Sveriges Arbetsterapeuter
Ingenjorsforbundet

Legitimerade Sjukgymnasters Riksforbund
Naturvetareforbundet

SACOs Tjanstemannaférbund, SRAT
Skogsakademikerna

Sveriges Civilingenjorsforbund

Sveriges Psykologforbund

Sveriges Universitetslararforbund
Vérdforbundet

Akademikerforbundet SSR
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