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1 BAKGRUND TILL BELONINGEN

Personalens 16n &r en del av beldningen. Beloningen av personalen utgér en helhet, dar ar-
betsgivaren kan anvanda sig av saval immateriella som materiella beléningsformer. Ett funge-
rande beloningssystem motiverar personalen att arbeta i enlighet med malen och stéder en
inspirerande organisationskultur.

Beléningen av medarbetare

Férmaner
Resultatlon Initiativarvoden
Ekono-
miska
§ sarskilda resurser
Grundlon
arvoden .
Belo-
nings-
- kultur
+ Maojlighet att * Respons pa * Mabjlighet att * Anstiillningens
utveclas arhetet delta och varaktighet
* Uthildning * Uppskattning paverka * Arhetstids-

+ Arbetets innehall

arrangemang

Tidpunkten for beldningen

Vid materiell beléning accentueras kanslan av rattvis behandling, som uppstar nar lonen for det
egna arbetet jamfors med den 16n som betalas till andra i motsvarande uppgifter. Arbetsgivaren
kan paverka jamforelsen genom planeringen av bestamningsgrunderna for I6nerna. Med 6p-
penhet och kommunikation kan man undvika jamforelse som grundar sig pa felaktig information
och leder till missndje.

2 OM LONESYSTEMET

2.1 Tidigare lénesystem for ledningen

Bakgrund

Fram till slutet av juli 2014 tillampades tva olika I6nesystem for forsamlingens hogsta ledning.
Kyrkoherdarnas l6ner faststalldes utgdende fran en sarskild E-lonesattning och de centrala
tjanstekollektivavtalen mellan huvudavtalsparterna. Lonerna for tjnsteinnehavarna inom eko-
nomi- och personalférvaltningen faststalldes av Kyrkans arbetsmarknadsverk (nedan KyA) pa
basis av det allmanna lénesystemet med stbd av avtalet om begrénsning av tjanstekollekti-
vavtalets bindande verkan.



Kyrkoherdar
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Vid placeringen av kyrkoherdetjansterna beaktades férsamlingens medlemsantal, férsamlings-
formen och sarskilda faktorer som inverkade pa skotseln av tjansten. Grundlonen for kyrkoher-
detjansten och dess innehavare avtalades ocksa genom tjanstekollektivavtal. Har beaktades
arbetsuppgifternas art, omfattning och ansvar. Till en tjansteinnehavare betalades utéver grun-
ditnen ett arstillagg angett som eurobelopp enligt tjansteinnehavarens tid som ordinarie kyrko-
herde samt eventuella 6vriga tillagg, bl.a. ordférandetillagg for gemensamma kyrkoradet. Till
en kyrkoherde kunde dessutom betalas ett sarskilt métesarvode enligt bestémmelserna om
motesarvoden i KyrkTAK.

Foérsamlingarna kunde gora en framstéllning om justering av kyrkoherdetjanstens och tjanstein-
nehavarens I6neséattningsgrupp och grundion till KyA, som forhandlade och avtalade med kyr-
kans huvudavtalsorganisationer om en eventuell justering. Anvandningen av en eventuell jus-
teringspott som ingick i kyrkans avtalsldsningar for justering av kyrkoherdarnas |6ner avtalades
ocksa mellan kyrkans huvudavtalsparter.

Forvaltningschefer

Kritik

Den ordinarie I6nen till ledningen for ekonomi- och personalférvaltningen bestod av en upp-
giftsrelaterad I6nedel (grundlén) och en arsbunden individuell I6nedel som berdknades procen-
tuellt av grundldnen enligt tjansteinnehavarens arbetserfarenhet. Den ledande tjansten inom
ekonomiférvaltningen placerades av KyA i den kravgrupp i lI6nesystemet som generellt bast
motsvarade befattningens svarighetsgrad. Tjansteinnehavarens grundlén var hogre an mini-
mildnen nar befattningen uppvisade drag som motsvarade en hdgre kravgrupp och dess krite-
rier, nar befattningen pa grundval av kravkriterierna konstaterades vara mera kravande &n
andra befattningar som placerats i samma kravgrupp, eller nar det fanns nagon annan sarskild
befattningsrelaterad grund. De sistnamnda grunderna avsag sadana speciella krav som arbet-
sorten eller verksamhetsmiljon kunde innebara och som inte beaktats i kriterierna for befattnin-
gens svarighetsgrad.

Vid beslut om kravgrupp och grundlon bildade arbetsmarknadsverket sig en uppfattning om de
olika forsamlingarnas/kyrkliga samfélligheternas inbordes kravniva for befattningarna i den eko-
nomiska ledningen. Befattningsbeskrivningarna som gjorts upp i forsamlingarna/samfallighe-
terna utgjorde ett centralt verktyg for detta. | beslutet beaktades ocksa faktorer i anslutning till
bland annat férsamlingens medlemsantal/storlek, ekonomi och struktur.

Om forsamlingen/samféalligheten besl6t att andra befattningen for den ekonomiska ledningen
sa att befattningens svarighetsgrad vasentligt andrades, kunde framstéllan goras till KyA om
justering av grundlonen eller fornyat faststallande av grundlénen till foljd av férandringar i for-
samlingsstrukturen. Arbetsmarknadsverket gjorde darefter en beddmning av forutséattningarna
for justering av grundlénen. Alla forandringar paverkade inte I6nen, och ju mera kravande be-
fattningen var desto storre forandringar kravdes for justering av I6nen. KyA kunde ocksa justera
I6nen pa eget initiativ bland annat i samband med forandringar i forsamlingsstrukturen.

Forsamlingen/samfalligheten faststallde tiden som berattigade till den arsbundna lénedelen och
fattade beslut om den arsbundna Ionedelen fér den ekonomiska ledningen.

De tidigare lonesystemen kritiserade for att vara for toppstyrda. Kritikerna ansag att beslutsfat-
tandet i ett centraliserat system inte kan beakta de lokala faktorerna, och att I6neséttningen
darfor inte fungerar som ett verktyg for ledning och beloning. Man ansag aven att tillfalliga ok-
ningar i kravnivan och arbetsmangden inte beaktades i tillracklig utstrackning.
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2.2 Reformen och dess tillampningsomrade

Fran borjan av augusti 2014 inleddes forsok med ett totallonesystem for kyrkoherden och inne-
havaren av den ledande tjansten inom ekonomi- och personalférvaltningen.

Lonesystemet for den hogsta ledningen omfattar dels forsamlingens kyrkoherde, dels den le-
dande tjansten inom ekonomi- och personalférvaltningen och dess innehavare som represen-
terar arbetsgivaren, t.ex. forvaltningsdirektéren, ekonomidirektéren eller ekonomichefen. Den
ledande tjansten inom ekonomi- och personalftrvaltningen och dess innehavare som ar arbets-
givarrepresentant bendmns i dessa anvisningar forvaltningschef. Lonen for eventuella 6vriga
tjansteinnehavare som betraktas som representanter for arbetsgivaren bestams enligt kyrkans
allméanna lénesystem.

Lonesystemsreformen genomfordes sa att KyA placerade kyrkoherdetjansterna i varje forsam-
ling i lbneséattningsgrupp K och den ledande tjansten inom ekonomi- och personalférvaltningen
i IBneséattningsgrupp J. Darefter dverforde forsamlingarna I6nerna for sina tjansteinnehavare till
systemeti enlighet med forsoksavtalet.

Vid uppbyggnaden av lonesystemet efterstravades kostnadsneutralitet, dvs. reformen fick inte
hoja forsamlingarnas kostnader. Trots malsattningarna orsakade reformen i vissa forsamlingar
tillaggskostnader for forvaltningschefens del da den &rsbundna delen slopades. Aven om
storsta delen av forvaltningscheferna hade uppnatt 15 ars tjanstgoringstid for den arsbundna
I6nedelen, orsakade 6verféringen av l6nedelen till grundiénen en hdjning av kostnaderna i de
forsamlingar dar forvaltningsdirektéren a@nnu inte hade tjanat in fulla anstallningsar. For att
jamna ut kostnaderna gavs forsamlingarna majlighet att betala ut den arsbunda lonedelen iflera
delar.

Vid évergangen till totallonesystemet avtalades ocksa om att det arstillagg som en kyrkoherde
som skoter en befattning med totallon var berattigad till skulle bevaras oférandrat som en del
av totallonen (KyrkTAK bilaga 7, 8 4 mom. 1). Likasa skulle ordférandetillagget for gemen-
samma kyrkoradet beaktas i grundliénen under ordférandeskapstiden. Det I6nar sig att an-
teckna eventuella separata tillagg i l6nerakningssystemet eller pa nagot annat satt, eftersom
uppgiften kan behévas om personen senare lamnar den tjanst som omfattas av totallénesyste-
met eller om en ny person rekryteras till befattningen.

Observera: | en befattning som hor till I6nesystemet for den hogsta ledningen

representerar den hogsta ledningen arbetsgivaren

finns ingen bestadmd arbetstid

*Totallénen for en ledningsbefattning inkluderar allt arbete som ska utforas.
Inga sarskilda ersattningar, t.ex. dvertidsersattningar, betalas ut, med
undantag av vissa anvoden.

«| praktiken har de sma férsamlingarna hanterat ekonomichefsbefattningen
som en befattning med arbetstid.
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2.3 Allméanna principer for [onesystemet for den hégsta ledningen

Lonesystemet for den hogsta ledningen innebér en totallon, dar befattningarnas svarighetsgrad,
omfattning och ansvar samt tjansteinnehavarens kompetens och arbetsprestation tas i beak-
tande. Nedan beskrivs termerna kompetens och arbetsprestation d@ven med termerna kun-
nande och arbetsresultat.

Beskrivning av de faktorer som paverkar grundlénen for den hogsta ledningen

Befattning

svarighetsgrad
omfattning
ansvar

Person

kompetens (kunskap)

arbetsprestation
(arbetsresultat)

Observera: Om en person som hor till ett annat 16nesystem tillféalligt skéter en befattning

som hor till totallénesystemet ska personen beviljas tjanst-/arbetsledighet fran sin befatt-

ning och forordnas att skoéta tjansten med totallén for viss tid, vanid 16nen fér motsvarande
tid faststalls enligt totalldnesystemet.

- J

Observera: Om domkapitlet forordnar en kyrkoherde attvid sidan av sin egen tjanst skota
kyrkoherdens uppgifter i en annan férsamling, kan den andra férsamlingen betala kyrko-
herden en rimlig ersattning for skétseln av uppgifterna vid sidan av den egna tjansten

KyrkTAK § 27 8§ mom. 2).
S (Ky ) )

Eftersom I6nen for tjansten ar en totallon beskriver den nedre grénsen for tjanstens Ionesatt-
ningsgrupp en befattning med normal svarighetsgrad och normalt ansvar samt en god niva pa
tjansteinnehavarens arbetsprestation. Om arbetet ar svarare och mera ansvarsfullt an normalt
och/eller kompetensen och arbetsresultatet &r utdéver det normala faststélls |[6nen hégre an den
nedre gransen for lonesattningsgruppen. | synnerligen kravande befattningar och/eller med
synnerligen hdog kompetens och goda arbetsresultat kan skalans dvre grans 6verskridas.

Forsamlingen/den kyrkliga samfalligheten faststéller genom eget beslut grundlonen for en ny
kyrkoherde eller innehavare av den ledande tjansten inom ekonomi- och personalférvaltningen
enligt den skala i I6nesattningsgrupp K/J som KyA har faststallt for tjansten.
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Forsamlingen/samfalligheten justerar tjansteinnehavarens grundlén under anstallningsforhal-
landet om det bedoms att tjanstens svarighetsgrad eller tjansteinnehavarens kompetens har
andrats i sa vasentlig grad att en justering av grundlénen &r motiverad. Andringarna anmals till
KyA.

Med en normalgod prestationsniva uppfylls i regel malen som beraknat, resulta-
ten ar goda och visar pa utveckling och personens prestationsformaga ar god.
Personens maluppstéllning och utvecklingsatgarder ar systematiska och perso-
nen stoder utvecklandet av nya verksamhetsmodeller, &ven i processer som
Overskrider organisations- och verksamhetsgranserna.

Forsamlingen/samfalligheten kan inte genom eget beslut &ndra I6nesattningsgrupp K/J for en
tjanst. Beslutet fattas av Kyrkans arbetsmarknadsverk. Loneséattningsgrupperna kan i forsta
hand justeras da forsamlingsstrukturen @ndras eller da nya tjanster av ndgon annan orsak in-
rattas.

2.4 Sarskilda erséttningar

Sarskilt manadsarvode

Aven om totallénen for ledningsuppgifterna inkluderar allt arbete, betalas enligt KyrkTAK del II
§ 43 ur kyrkans centralfonds medel ett sarskilt manadsarvode till kontraktsprosten, prastasses-
sorn och domprosten utdver den totallon som faststéllts enligt bilaga 7.

Observera: aven om ett sarskilt manadsarvode betalas till domprosten, har domprostens uppgif-
ter dessutom beaktats vid faststéllandet av I6neséattningsgrupp for domprosten.

For moten kan ett sérskilt motesarvode betalas enligt KyrkTAK del 1l § 42.

3 BEREDNING OCH FOREDRAGNING VID FASTSTALLANDE AV LONER

3.1 Beslutsfattare

Beslut om totallonen for de befattningar som hor till 16nesystemet for den hdgsta ledningen

fattas av kyrkoradet eller i kyrkliga samfélligheter av det gemensammakyrkoradet eller ett annat
behdorigt organ.

3.2 Beredning och foredragning

Lonearenden kan beredas av ett sarskilt organ av fortroendevalda, som till exempel en bered-
ningsgrupp eller 16negrupp som tillsatts av kyrkoradet. Berednings- eller l16negruppen kan ha
3-4 medlemmar och besta av till exempel radets vice ordférande, 6vriga rads- eller fullmakti-
gemedlemmar och/eller andra fortroendevalda som har insikter i [6neséattning, och som inte

representerar arbetstagare. Gruppen for diskussioner med kyrkoherden och férvaltningschefen,
och rapporterar till det beslutande organet.

Bestammelser om foredragningen av arenden finns i reglementet. Kyrkoradets beslut fattas i
allméanhet pa foredragning av en tjansteinnehavare. Dessutom/alternativt kan i reglementet fo-
reskrivas att aven kyrkoradets vice ordférande har féredragningsratt eller att kyrkoradet har réatt
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att behandla ett arende pa basis av vice ordférandes redogorelse i stéllet for en tjansteinneha-

vares foredragning. Det sisthn@mnda forfaringssattet anvands bland annat inom den kommunala
forvaltningen.

Forhandlingsparter

De fortroendevalda beslutsfattarna har befogenheter och ansvar att tillampa I6nesystemet for
den hogsta ledningen i forsamlingen. Pa grund av arendets natur fors forhandlingarna om [6nen
direkt med den hogsta ledningen i stéllet fér med huvudavtalsorganisationens represen-
tant/fértroendeman. Forhandlingarna kan till exempel féras av den ovannadmnda berednings-
eller I6negruppen.

TOTALLONENS STRUKTUR

Allmant

Totallonen innefattar alla Ionedelar, aven de delar som baserar sig pa personlig pres-
tation och arbetsresultat.

Naturaférmaner i avloningen

Om ledningen beviljas ratt exempelvis till telefon- eller bostadsforman, utgors den samman-

lagda grundlénen (totallonen) av manadslonen i euro och vardet av telefon- och/eller bostads-
formanen.

Faststéallande av I16nen vid anstéllning

Nar en befattning som kyrkoherde eller forvaltningschef blir vakant faststalls dess innehall och
uppgifternas kravniva innan atgarder vidtas for att tillsatta tjansten. Man tar da bland annat
stéllning till om befattningens innehall till alla delar motsvarar foretradarens eller om den har
forandrats pa nagot satt. Darefter faststélls I6nen for befattningen och vid behov en snavare
Ibneskala, om denna béttre beskriver den gaffel inom vilken I6nen for tjansteinnehavaren
faststalls. Om férsamlingen vill &ndra l6neséattningsgruppen for tjansten gors en framstallning
om saken till KyA, som fattar beslut om léneséattningsgruppen.

| tilAmpningsanvisningen i KyrkTAK bilaga 7 8 3 mom. 2 konstateras att grundlénen kan anges
i form av en snévare skala som bygger pa skalan i I6nesattningsgruppen. Detta innebar att
uppgifternas svarighetsgrad och ansvar bedéms, varvid den nedre gransen beskriver tjanstein-
nehavarens minimilén, och dessutom faststélls en 6vre grans for I6nen.

Lonen for en tjansteinnehavare bor vara faststélld innan skotseln av tjansten inleds. Det &r
darfor andamalsenligt att senast vid intervjun féra en diskussion om de potentiella tjanstein-
nehavarnas lonednskemal, lénenivan och grunderna for hur lénen bestams.

Loénen for en ny tjansteinnehavare som hor till den hdgsta ledningen faststélls som lagst till den
nedre gransen pa loneskalan. Om uppgifternas svarighetsgrad ar vasentligt hogre bestams en
i motsvarande grad hogre totallon inom ramen for lI6neskalan. Lonebestamningen paverkas

dessutom av kompetensen och arbetsresultaten — I6nen kan vara higre an den nedre grénsen
till exempel pa basis av lang arbetserfarenhet och tidigare uppvisade resultat.
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Eftersom man vid valet av en tjansteinnehavare inte har kdnnedom om personens kompetens

och arbetsresultat ar det skal att bedéma grundlénen for en ny tjansteinnehavare pa nytt efter
sex manaders arbete, eller senare om en langre bedémningsperiod ar mer andamalsenlig.

Pa KyA:s webbplats finns uppgifter om hurdana grundléner som betalats for den hogsta led-
ningen. De hér uppgifterna kan anvandas till exempel for jamforelse med lonen i férsamlingar
av samma storlek eller typ.

Enligt KyA:s utredning om loneférsoket for den hogsta ledningen har arbetsgivaren vid faststal-
landet av I6nen beaktat bland annat lang erfarenhet och goda meriter fran den féregaende

uppgiften som en faktor som har hdjt grundlénen, men aven som sankande faktor nar en tjanst
har skoétts av en vikarie med kortare erfarenhet.

Exempel 1 a

Den pensionerade kyrkoherden har fatt arstillagg enligt KyrkTAK bilaga 7 § 4 mom. 1 som
gallde t.o.m. 31.7.2014. Till ny kyrkoherde valjs en person som i sin tidigare kyrkoherdetjanst
har fatt arstillagg. Eftersom arstillagg inte langre finns, kan det inte betalas till den nyvalda.
Arbetsgivaren gor en bedémning av vilken inverkan de prestationer som personen har uppvisat
i sin tidigare verksamhet — inklusive kyrkoherdetjansten — har pa den helhetslon som nu
faststalls.

Exempel 1 b

Den pensionerade kyrkoherden har fatt arstillagg enligt KyrkTAK bilaga 7 § 4 mom. 1 som
gallde t.o.m. 31.7.2014. Till ny kyrkoherde valjs en person som i sin tidigare kyrkoherdetjanst
inte har fatt arstillagg. Eftersom arstillagg inte langre finns gor arbetsgivaren en bedémning av
vilken inverkan de prestationer som personen har uppvisat i sin tidigare verksamhet har pa den
totalldon som nu faststalls.

Avdrag for avsaknad av behorighet

Till tjiansteinnehavare for viss tid kan man i den man bestammelsernatillater det valja en person
som saknar behorighet for tjansten. Grundlonen for tjansteinnehavaren faststalls da enligt en
I6bneskala vars nedre och Gvre grans ar 12 procent lagre an Ioéneséttningsgruppens nedre och
Ovre grans.

Exempel

Loneséattningsgruppens nedre gréns ar 2 616,36 €/manad och 6évre grans 3 620,36 €/manad,

och skalan korrigerad med avdraget for avsaknad av behérighet blir da 2 302,40-3 185,92
€/manad.

Platsannons
| platsannonsen kan den justerade loneskalan for befattningens I6neséattningsgrupp uppges,

samt att den slutliga grundiénen (totalldnen) faststalls enligt uppgifter och erfarenhet (kompe-
tens och prestationer). Annonsen kan ocksa publiceras med begéaran om Iéneansprak.


http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/3FDF2C48861A83E8C22581240046629F/$FILE/Johtavien%20desiilit%201.5.2017.pdf
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Beskrivning av faststallandet av Iénen i urvalsprocessen

Under anstallningen:

Lonen behandlas igen 6-12 manader
Forberedelse for tillsittande av efter att arbetet inletts, med sarskild
en tjanst: fokus pa kompetensen,
arbetsprestationen och
arbetsgivarens |6nepolitiska
linjedragningar.

Befattningsbeskrivningen
uppdateras vid behov,
forvantningarna pa skotseln av
tjdnsten och deras inverkan pa
I6nen till den nya
tjansteinnehavaren diskuteras
och faststalls.

Val:

Lonen till tjdnsteinnehavaren
faststdlls med beaktande av
linjedragningarnai
beredningsskedet och eventuella
l6neansprak.

Platsannons:

Loneuppgifterna tas med i
annonsen.

En sndvareskaladntjanstens
I6nesattningsgrupp J/Kanvands,

om den battre beskriver den Intervju:

kommande |6nen till

tjansteinnehavaren. Mojlighet
att framstalla I6neansprak ges.

Diskussion fors omfaststallandet
avlonen (befattningens
svarighetsgrad, arbetsprestation,
férvantningar) och om
sokandens |oneansprak.

4.6 Justering av grundidnen under anstallningsforhallandet

Det ar andamalsenligt att arbetsgivaren da och da bedomer om de faststallda uppgifterna och
personens arbetsprestation har forandrats i sa vasentlig grad att en justering av grundiénen ar
motiverad. Lonen kan justeras saval uppat som nedat. En tidsbestamd justering av l6nen ar
ocksa majlig. Enligt KyA:s utredning om lonen till den hogsta ledningen har tidsbestamd 16-
nejustering tillampats till exempel vid grundande av en ny mottagningscentral for asylsdkande,
vid etablering av ett nytt verksamhetsomrade, i ett framgangsrikt utvecklingsprojekt for gudst-
janstlivet och vid strukturférandringar i férsamlingarna.

Om den justerade lIénen som betalas tillsvidare &r lagre an tidigare, betalas den ut tre manader
efter beslutet.

Beddmningen av befattningen och arbetsprestationen kan kopplas till exempel till férverkligan-
det av en strategi sa att malen faststélls for en mandatperiod, och maluppfyllelsen bedéms en
eller tvad ganger under mandatperioden eller arligen i samband med att man gor upp verksam-
hetsplanen och verksamhetsberattelsen. De strategibaserade malen kan aven utnyttjas i plat-
sannonserna. | avsnitt 8 i denna anvisning finns en sammanstallning av material som kan ut-
nyttjas vid malformuleringen.
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4.7 Engangsarvode

Fran borjan av april 2018 kan ett engangsarvode betalas till forsamlingens/den kyrkliga samfal-
lighetens hogsta ledare, trots att de hor till totallonesystemet. Engangsarvodet &r som namnet
antyder en snabb beltningsform som betalas ut en gang enligt arbetsgivarens 6vervagande.
Arvodet gor det mojligt att uppmarksamma ett framgangsrikt arbete dven ekonomiskt utan att

grundiénen behoéver andras. Arbetsgivaren bestammer hur stort arvodet &r och enligt vilka prin-
ciper det betalas. Engangsarvodet hor inte till den ordinarie [6nen.

Engangsarvodet kan anvandas for att belona sarskilt goda resultat i utmanande uppgifter, som
t.ex.

e forandringar i organisationer och verksamhetsmodeller

e genomfOrande av strategiska projekt

e utvecklande av processer som ¢verskrider verksamhets-/team- 0.d. grénser
e produktivitetsarbete

e andra sarskilt krdvande ledningssituationer.

5 HUR LONEJUSTERINGAR | KyrkTAK INVERKAR PA GRUNDLONERNA OCH PA
LONESATTNINGSGRUPPERNAS NEDRE OCH OVRE GRANSER

Lonesattningsgruppernas nedre och dvre granser samt de personliga totallonerna justeras en-
ligt vad som 6verenskommits av avtalsparterna i KyrkTAK. Om sérskilda manadsarvoden (t.ex.
KyrkTAK del Il § 43) fattas separata beslut.

Om avtalsparterna i KyrkTAK kommer dverens om en justeringspott som ska anvandas till 16-
nen for den hogsta ledningen beraknas eurobeloppet pa Ionesumman for dem som hor till to-
tallonesystemet, dvs. kyrkoherden och forvaltningschefen. Potten kan fordelas antingen pa ba-
sis av kommande eller genomforda andringar i befattningen eller pa basis av den personliga
arbetsprestationen. Den kan anvandas for att justera I6nen for alla som hor till systemet eller
endast nagon eller nagra personers loner.

6 ANMALNINGAR TILL KYRKANS ARBETSMARKNADSVERK

Kyrkans arbetsmarknadsverk foljer tillampningen av Idnesystemet for den hdgsta ledningen.
Foérsamlingen ska darfor skicka besluten om justering av grundlénen till KyA (KyrkTAK bilaga 7
8 3 mom. 4 tillampningsanvisning).

Om férsamlingen anser att en befattnings svarighetsgrad och ansvar har forandrats i sa vasent-
lig grad att lI6nesattningsgruppen borde andras gors en motiverad framstéllning om detta till
KyA, som fattar beslut om I6neséattningsgruppen for tjansten. Framstallningen gors av forsam-
lingens kyrkorad eller den kyrkliga samfallighetens gemensamma kyrkorad. Framstéllningen
bor goras i god tid innan &ndringen ar tankt att trada i kraft. KyA beslutar om det finns grunder
for en andring av I6neséttningsgruppen.

Radets beslut om justering av grundlonen samt motiverade framstallningar om andring av 16-
nesattningsgruppen skickas per e-post till adressen kit@evl.fi.
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7 FORSAMLINGARNAS RESPONS PA LONESYSTEMSFORSOKET

Kyrkans arbetsmarknadsverk utredde ar 2016 forsamlingarnas syn pa lonesystemsforsoket
med hjalp av ett urval. Enkéten besvarades av 50 personer varav 44 procent var ledande
tjansteinnehavare inom ekonomi- och personalforvaltningen, 36 procent kyrkoherdar och 20
procent fortroendevalda. Enligt enkéaten ansdg 60 procent av de svarande att forsokets system
fungerar béttre &n det tidigare lI6nesystemet.

Aven om de svarande i huvudsak var nojda med forsoket framfordes ocksa en del utveckling-
sonskemal. De svarande 6nskade att kyrkoradet skulle bedéma befattningarnas svarighetsgrad
och de ledande tjansteinnehavarnas arbetsprestationer pa mera regelbunden basis an i nula-
get. Det framfordes dock misstankar om att de fortroendevalda beslutsfattarna inte ar helt
fortrogna med att bedéma forsamlingens verksamhet och den hdgsta ledningens arbete.
Beddmningen av kyrkoherdens arbete ansags som speciellt svar, eftersom évervakningen av
prasterna och forsamlingen hor till domkapitlet. Aven om det andliga ledarskapet inte ankom-
mer pa de fortroendevalda beslutsfattarna kan de anda dra upp riktlinjer och sétta upp mal for
verksamheten, forvaltningen, ekonomin och personalledningen, och &ven bedéma resultaten
inom dessa helheter. Exempelvis kan kyrkoradet tillsatta en l6negrupp for den hdgst ledningen
med 3—-4 medlemmar, som tilsammans med den hdgsta ledaren bedémer maluppfyllelsen och
arbetsprestationen. Huvudpunkterna i bedomningen rapporteras till kyrkoradet.

Andra fragor som lyftes fram var avsaknaden av jamforelsegrunder for I6neséttningen i synner-
het i smaférsamlingar, den hogsta ledningens ovana vid att marknadsfora sin egen kompetens,
bristen pa kompetens och installningen i I6nefragor bland de fortroendevalda samt avsaknaden
av spelregler for l6nesattningen vid rekryteringar och under tjansteférhallandet. En del kriti-
serade loneskalorna for att vara for vida och andra ansag i sin tur att de ar fér snava. | sma
forsamlingar sags aven bristen pa sokande och kyrkoherdens knappa 16n i foérhallande till kap-
lanens 16n som ett problem vid rekryteringen. De svarande 6nskade ocksa att avtalsparterna i
KyrkTAK skulle rikta finansiering till justeringspotter, sa att dessa lokalt kunde styras till den
hogsta ledningens 16n.

Enligt de I6nejusteringsbeslut som har skickat till Kyrkans arbetsmarknadsverk har I6nerna jus-
terats enligt foljande sedan ar 2014:

e av forvaltningschefernas Ioner cirka 36 procent
e av kyrkoherdarnas I6ner cirka 40 procent.

| grundionerna for tjansterna har andringar gjorts i Idnesattningsgrupp J fran — 690 till + 1 360
euro/manad och i I6nesattningsgrupp K fran — 450 till + 1 060 euro/manad. Storsta antalet 16-
nejusteringar gjordes i Iénesattningsgrupperna J10-J30 och K10-K30.

Flest forandringar gjordes i borjan av forsoket, vilket vitthar om det tryck som fanns att &ndra
det tidigare systemet.

8 MATERIAL SOM STOD FOR MALUPPSTALLNING

| detta avsnitt har vi samlat faktorer som kan hjalpa beslutsfattarna i forsamlingen/den kyrkliga
samfalligheten att stalla upp mal for den hogsta ledningen och bedéma resultatet av arbetet.
Det ar frivilligt att anvanda dem.
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Syftet med bedémningen av arbetsprestationen &r att stéda ledarens utveckling som ledare och
ge respons pa framgangar i arbetet. P& samma gang skapas ett enhetligt diskussionsverktyg
for beddmningen av den hogsta ledningens arbetsprestation.

Den hogsta ledningens personliga arbetsprestation kan bedémas utifran hur val de centrala
malen uppfylls och utifran hur val ledarskapet och interaktionen fungerar.

Som mal staller man upp 1-3 mal som ar centrala ur organisationens synvinkel. Nar man véljer
mal ska man beakta att det maste vara mdjligt att konstatera ledarens insats for huruvida malen
uppfylls. Malen och bedémningsgrunderna for ledarskapet géller personalen, utvecklandet av
verksamheten samt ledarskapets och ledningens utveckling.

Bedomningen gors utgdende fran de faktiska resultaten inom bestamda delomraden och fran
utvecklingsatgarderna. Vid bedomningen av resultaten kan man anvanda sig av de resultatma-
tare som ocksa annars anvands for uppféljning av strategin och vid budgetering och verksam-

hetsplanering. Bedomningen fokuserar da pa resultatuppfyllelsen och resultatutvecklingen un-
der de senaste aren.

Utover resultaten bedoms de ledarskapsatgarder som stoder utvecklingen av verksamheten
och forbinder personalen att arbeta mot de strategiska malen. Har bedéms den strategibase-
rade utvecklingen och den 6vriga utvecklingsverksamheten.

Arbetsprestationen kan bedémas till exempel per mandatperiod, tva ganger per mandatperiod
eller arligen i samband med att man gor upp verksamhetsplan och verksamhetsberattelse. Mal -
och bedémningsdiskussionen med den hdgsta ledningen — kyrkoherden och férvaltningschefen
— kan foras av en sarskild 16ne- eller beredningsgrupp som rapporterar till kyrkoradet/gemen-
samma kyrkoradet.

Beddmningen av arbetsresultaten ar till sin natur en helhetsbedémning, dér inga poang raknas.

Den ger beddmarna verktyg att identifiera ett gott ledarskap och motiveringar fér en sporrande
beloning.

Ledaren svarar for att de mal som ligger pa hans eller hennes ansvar uppfylls. Ledaren ser till
att manniskors arbetsinsats och resurser styrs och utnyttjas effektivt for att de uppstallda malen
ska uppfyllas. Ambitionen &r att fa olika slags individer, personer iolika positioner och med olika
slags inflytande att fungera i organisationens vardag, eftersom samarbete kravs for att de ge-
mensamma malen ska uppfyllas. Till ledarskapet hor bland annat att skéta arenden som ar
nodvandiga for verksamheten som till exempel férdelning av arbetsuppgifter, organisering av
arbetsprocesser, val av arbetstagare, hantering av maktstrukturerna pa arbetsplatsen samt
olika slags uppmuntran och beldning. | grund och botten handlar det om att organisera arbetet
ratt, dvs. leda arbetstagarna och ordna arbetsuppgifterna pa basta majliga satt. Sett ur relati-

onsperspektiv hor det till ledarens uppgifter att 6ka samarbetet och interaktionen pa arbetsplat-
serna samt att balansera forhallandet mellan arbetslaget och arbetstagarna.

Det finns manga slags teorier om ledarskap. De siktar alltid mot samma mal, men de bakom-
liggande problemen gestaltas pa olika sétt. En del av teorierna utgar fran att produktiviteten
forbattras genom att arbetet rationaliseras och sléseriet och oordningen fas under kontroll. |
vissa teorier forstker man forbattra produktiviteten genom att stérka arbetsmoralen och minska
monotonin i arbetet samt genom att identifiera och atgarda de bakomliggande orsakerna till
snabb personalomsattning och franvaro. Strukturteorierna stravar efter att forbattra produktivi-
teten genom att foérandra strukturerna i vaxelverkan med verksamhetsomgivningen. Kulturteo-
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rierna efterstravar battre produktivitet genom att férsoka knyta en professionell personal till or-

ganisationens varden och huvudmal, medan innovationsteorierna menar att produktiviteten
forbattras genom kontinuerlig fornyelse.

Exempel p& mal och matt

Mal

Beskriver resultat eller situationer (inte handlingar, atgarder eller ambitioner)

Harledda fran organisationens eller verksamhetshelhetens grundlaggande uppgifter eller
kopplat till dessa (inte tillfalliga, enskilda)

Strategiska och vasentliga med stort inflytande pa verksamheten

Tydliga, forstaeliga for alla

Konkreta, operationella (praktiska med tanke pa uppfoljningen)

Beddmningsbara, méatbara, tidsbundna

Garna jamforbara (tidsméassigt och mellan liknande enheter)

Organisationen kan paverka dem genom sin egen verksamhet

Realistiska, men utmanande

Godtagbara (gemensamt formulerade och 6verenskomna)

Tacker sa stor del av verksamheten som mdjligt, men visar & andra sidan pa prioriteringar
och satter fragor i viktighetsordning

Matt

Beskriver vad verksamheten astadkommit eller resulterat i (inte vad som gjorts)

Méter nagot som ar kopplat till de grundlaggande malen och strategierna for verksamheten,
varvid uppfoljningen har betydelse for ledningen och styrningen av verksamheten
Beskriver uttryckligen nagot som man vill uppna eller som ar centralt fér att verksamheten
ska bli framgangsrik

Det gar att stalla upp mal for matvardena

Matinstrumentet kan anvandas relativt etablerat (aven om det ocksa kan finjusteras da och
da) och jamforelser kan goras over tid

Matvardet kan paverkas genom organisationens egna atgarder

Matuppgifterna kan tas fram med relativt liten anstrangning

Exempel pa forsamlingens mal och matt

Mal: Férsamlingsmedlemmarnas mojlighet att paverka tjansterna.

o Metod: En enkat gors bland forsamlingsmedlemmar, t.ex. i samband med ett eve-
nemang inom verksamhetsomradet, om vilka forsamlingstjanster de anvander och var-
for. Om de inte anvander forsamlingstjanster, vilkka andra orsaker att hora till forsamlin-
gen ses som viktiga?

o Matt: Enkaten gjord. Dess inverkan pa férsamlingens verksamhet, beslutsfattande
och/eller arbetstagarnas arbete.

Mal: Forsamlingsmedlemmarnas mdjlighet att delta i forsamlingens verksamhet.

o Metod: Verksamhet som forsamlingsmedlemmarnas tas med i och pa vilket satt.

o Matt: Arrangerad verksamhet. Insamlad respons fran deltagarna och dess in-
verkan pa forsamlingens verksamhet, beslutsfattande och/eller arbetstagarnas
arbete.

Mal: Forsamlingen overgar till samservice for ambetsbevisen.
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Metod: Forsamlingen digitaliserar informationen som ligger till grund for &mbets-
bevisen och/eller granskar materialet, vilket gér det majligt for forsamlingsmed-
lemmarna att fa ambetsbevistjanster via en samservice.

Matt: Digitaliseringen och/eller granskningen av materialet har slutforts.

e Mal: Ekonomin ar under kontroll.

@)

Metod: Budgeten haller, kostnaderna fordelar sig pa de olika funktionerna pa ett
andamalsenligt satt.

Matt: Verksamhetens produktivitet och lIonsamhet. Produktiviteten erhdlls ge-
nom att avkastningen divideras med insatsen, dar insatsen kan vara pengar,
arbetstimmar etc. Avkastningen ar olika slags tjanster som t.ex. forrattningar,
lager, kurser och hur de utvecklats. Insatsen &r antalet arsverken som anvants
for avkastningen och hur detta forhallande utvecklats. Har beaktas innovationer
och utvecklingsverksamhet for att na malen.

e Mal: Arbetstillfredsstéllelsen pa en god niva, sjukfranvaron pa niva x.

O

Metod: Styrkorten i bruk, utvecklings- och maldiskussioner forda utgaende fran
styrkorten, modellen for tidigt ingripande i bruk.

Matt: Styrkorten ar uppgjorda, modellen for tidigt ingripande i bruk, utvecklings-
och malsamtalen har forts, malen for personalnjdheten har uppfyllts (perso-
nalundersokning/arbetshalsoenkat och utvecklingsplan), 360-utvarderingen har
utnyttjats (resultat och utvecklingsatgarder) och sjukfranvaron uppfyller malen.

Ledarens mal harleds fran forsamlingens mal. Ledarens uppgift &r att se till att arbetsin-

satsen och resursernafran de manniskor ledaren ansvarar for styrs och utnyttjas ef-
fektivt for att de uppstallda malen ska uppfyllas.

Nar malen stélls upp ar det viktigt att komma ihdag att beloning inte bara handlar om mal och
matinstrument, prestationer och pengar, utan ocksa om att ledaren far stod i sitt ledarskap pa
ett s&tt som gor det maojligt att lyckas som ledare. Pengar ar oftast en kortsiktig motivationsfak-
tor, och det mesta tyder pa att andra faktorer har storre betydelse. De fortroendevaldas roll i att
stdda och uppmuntra ledaren i arbetet kan framhévas. Det centrala &r att hitta balansen mellan
de anstrangningar som arbetet kréaver och beloningen. Beloning kan ocksa ges i form av moj-
ligheter att utveckla den egna kompetensen eller arbetshalsan, genom visad uppskattning och
genom mdjligheter till aterhamtning.



16/16

Exempel pa hur forsamlingens mal, metoder och matt kan se ut 6verforda till ett styrkort enligt
Nurmijarvi forsamlings Framgangsplan

STYRKORT 20XX
Nurmijarvi forsamling
Mal — Vart Metod — Hur ska mélen uppfyllas Nyckelmatt
Naturligt - Vi stker efter metoder att nd barn, ungdomar och aldringar genom att féra ut Saapas-verksamheten har funnits dar ungdomarna festar.
mdte verksamheten bland manniskor. Ungdomarna néas via Saapas-verksamheten.
- Vi hittar nya och andaméalsenliga kanaler for information och marknadsforing. Vi Personalresurser har riktats till sociala medier xx.
satsar pa sociala medier som informationskanal.
- Vi deltar aktiv i evenemang som ordnas i Nurmijdrvitrakten (lista ver evenemang) Informationshord vid evenemanget x och servering av
kaffe och saft till besdkarna osv.
- Vi utnyttjar férsamlingens lokaler genom att dppna upp dem som samlingsplats for Pensiondrsféreningar och scouter har anvint
forsamlingsmedlemmarna. forsamlingens lokaler for verksamheten.
Frimodig - Vi talar 0ppet om en barmhartig Gud pa manniskors eget sprak. Predikningarna har hallits pa ett modernt sprak om Guds
kallelse oftrénderliga nad.
- Vi tar hand om var nasta enligt Jesu exempel. Resurser (xx €) for ekonomisk hjalp.
- Vi betonar en kristen fostran pa ett naturligt sétt i all vir verksamhet. Vi ordnar Aktivt samarbete (metoder) med skolor och den
moten, morgonsamlingar, julkyrka, klubbverksamhet, lektioner (etik som tema) och kommunala smabarnspedagogiken.
erbjuder utbildning for larare.
- Vi visar exempel genom att skydda skapelsen. Ansokt om och/eller erhallit miljadiplom.
Omtyckt - Vi utvecklar ledarskapet, medarbetarfardigheterna och arbetshélsan. Arbetshélsoundersdkning har gjorts, positiv utveckling av
arbetsplats utvecklingsomradena sedan foregaende undersokning.
- Vi utvecklar samarbetet mellan olika distrikt och arbetsomraden. Gudstjansterna har genomforts multiprofessionellt.
- Vi satsar pa personalutbildning. Arbetsuppgifternas kompetensbehov sammanstalls i | Uthildningsplanen har gjorts upp och personalens
en utbildningsplan. kompetens har utvecklats enligt den.
Inspirerande | - Vi sdker efter nya satt for férsamlingsmedlemmarna att delta i férsamlingens Frivilliga musikgrupper har startats.
gemenskap verksamhet.
- Vi skapar en glédjefylld gemenskap fér férsamlingsmedlemmarna. Vi genomfér en Paskvandringen har genomférts sa att
paskvandring. forsamlingsmedlemmar rekryterades till olika roller +
respons fran deltagarna.
- Vi tar allas gavor i bruk fullt ut. Mangsidiga frivilliguppgifter har erbjudits till kunniga
inom olika sektorer.
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Finansministeriet, Anvisning om utarbetande av ledningsavtal, bilaga till blanketten for ledningsawvtal, 2017
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