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Utvirdering av det Personalpolitiska programmet skall goras varje ar. Fore
utvérderingen skall samtliga avdelningschefer ta upp programmet till diskussion
pérespektive avdelning.

Det Personalpolitiska programmet dr faststéllt av Personalndmnden
1999-11-03 § 92 och géller fr o m 1999-11-11. Den senaste reviderade

overenskommelsen &r faststélld av Personalndmnden 2004-03-02 § 17.

Personalpolitiskt program

Personalndmnden har faststéllt f6ljande mél och principer for hur perso-
nalpolitiken skall bedrivas, med syfte att forsamlingens grundldggande
uppgift, att fira gudstjénst, bedriva undervisning samt att utva diakoni
och mission, kan genomforas sé effektivt som majligt.

Med effektivitet avses hir
o att malen for verksamheten nas,
° under god hushallning med resurserna och

° med god arbetsmiljo, anstéllningstrygghet och medinflytande
for de anstéllda.

Till grund for det personalpolitiska programmet ligger ”Kyrkoordning”,
arbetsréttslig lagstiftning, praxis samt bland tillimpliga kollektivavtal
framforallt ’Personalpolitiskt utvecklingsavtal”, som Forsamlingsforbun-
det slutit med de centrala parterna 1990-02-23. Senast reviderade
overenskommelse géller fr o m 2001-04-01.

Grunder

Vid tillimpningen av forsamlingens personalpolitik, som den uttrycks
i detta program, skall alla initiativ och beslut relateras till var
verksamhetsidé:

Svenska kyrkan i Taby har fatt Kristi uppdrag
att féra ut evangelium och ge gladje, gemenskap och framtidstro.

Med respekt for religionsfrineten finns vi till for alla
som tillhér Taby férsamling eller som bor,
vistas och verkar i férsamlingen.

Vi ska skapa kristna métesplatser dar manniskor
i karlek och med varsamhet uppréattas, vaxer, undervisas,
trostas och finner ro i Gud.

Vi ska ocksa varna skapelsen och vara en kritisk och oroande rost
mot maktmissbruk och fértryck inom och utom kyrkan.




Medbestammande och facklig verksamhet

Det ligger i forsamlingens intresse att ta tillvara de enskilda medarbetar-
nas kompetens och att utveckla samverkan med de fackliga organisatio-
nerna. Det &r ett chefsansvar att verka for att en god samverkanskultur
utvecklas. Syftet ér att ge de anstéllda goda mojligheter att paverka sin
egen arbetssituation och att olika former for samverkan blir naturliga
inslag i en effektiv ledning.

Parterna inom Téby forsamling har utnyttjat mojligheterna enligt utveck-
lingsavtalet att sluta lokalt kollektivavtal om sammanséttning av skydds-
kommitté m.m. (se avsnittet arbetsmiljo).

Personalutveckling

Personalutvecklingens syfte dr att tillgodose forsamlingens langsiktiga
behov av ritt utbildad personal och beredskap att fordndra organisation
och arbetssitt. Personalutveckling skall &ven syfta till att stirka
arbetstillfredsstillelse och mdjligheter till personlig utveckling for den
enskilde.

Rekrytering

Vid nyanstillning skall skicklighet och andra sakliga grunder — vari ingar
kompletterande profil gentemot avsedd arbetsgrupp, bl.a. med hinsyn till
jamstélldhetsmalen — vara avgoérande. Behov av rekrytering skall vigas
mot mojligheter till rationaliseringar eller att utnyttja redan anstélld
personals kompetens och utvecklingsmojligheter. Rekrytering skall foljas
av introduktion. Sadan planlédggs dvergripande av personalavdelningen
och genomfors genom respektive verksam-hetschefs forsorg.Narmare
bestammelser framgar av forsamlingens ” Arbetsmiljohandbok”.

Personalplanering

Varje verksamhetsansvarig chef svarar for personalplanering inom sitt
omrade. Planeringen omfattar individ planering, till stod for kompetens-
utveckling, ev. dndrad placering eller sysselsittningsgrad, behov av
ersittare m.m. och bemanningsplanering, som syftar till att kartldgga
rekryterings- eller utbildningsbehov, konsekvenser av pensionsavgangar,
ledighet och annan franvaro m.m.

Planering skall ske i samrad med ledningsgruppen. Den forutsétter att
utvecklingssamtal har genomforts, att budgetforutséttningar beaktas och
att slutsatser fors in i budgetprocessen.

Kompetensutveckling

I dagens samhalle med snabba foréndringar krdvs 6kade specialistkun-
skaper, samtidigt som andra krav pa personlig fardighet kar, t.ex. social
formaga, formaga att kommunicera, forstéelse for helheten och anpass-
ningsformaga. For att medarbetarna skall kunna utveckla sitt arbete i takt
med omviérldens forvéantningar och krav pa verksamheten inom Taby
forsamling, fordras en medvetet planerad kompetensutveckling, sa att vi
tar tillvara den kompetens, erfarenhet och arbetsglddje som redan finns,
och till den lagger vilja och forméga till utveckling. Kompetensutveckling
omfattar bl.a. vidareutbildning mot nya uppgifter och fortbildning for att
béttre kunna 10sa de uppgifter som ar ndrmast forestdende.

Varje avdelningschef skall planera kommande drs kompetensutveckling
och har ansvar for att den genomfors. Utbildningsplan skall ldmnas in till
Personalavdelningen, bl.a. for att kunna informera Personalndmnden. Av
planen skall framgé syftet med den utbildning eller dtgird som foreslas.
Vidare skall framga art av atgérd, beddmd kostnad och &tminstone
ungefarlig tidpunkt nér insatsen bor goras.

Varje medarbetare bor bli delaktig av ndgon form av kompetensutveck-
ling varje ar, atminstone genom breddning och férdjupning av arbetsupp-
gifterna, handledning samt aktivt, informellt och fritt utbyte av erfarenhe-
ter, som innebér larande 1 arbetet.

Vid beslut om utbildning skall hiinsyn tas till
. verksamhetens nytta av utbildningen

. medarbetarens nytta av utbildningen

. nir och hur den dkade kompetensen kan utnyttjas
. med utbildningen sammanhéngande kostnader

. hur det ordinarie arbetet paverkas.



Arbetsgivaransvar
Formellt &r Forsamlingen arbetsgivare. Kyrkofullméktige fattar som
forsamlingens hogsta beslutande organ beslut om mal, resurser och

riktlinjer. Kyrkoradet leder forvaltningen, har tillsyn dver vriga ndmnder

och verkstéller Kyrkofullméktiges beslut. Personalndmnden ar forsam-

lingens centrala organ for den personaladministrativa verksamheten och

utovar arbetsgivarbefogenheter enligt sin Instruktion och reglemente
(faststdllt 2000-11-15). Kyrkoherden har som andlig ledare av forsam-
lingen ansvaret for tillsyn och 6vergripande samordning av all den
verksamhet som forsamlingen bedriver.

I forsamlingens totala arbetsgivaransvar ligger bland annat att

1. fatta beslut om anstéllning och anstillnings upphorande

2. sluta och lata sluta avtal om anstéllningsvillkor

3. tolka forfattningar och avtal samt fatta beslut om arbetstid,
ledighet, 16n och andra erséttningar

4. utveckla organisation, arbetsmetoder och kompetens

5. samordna och leda arbetet

6. hélla alla anstdllda informerade om verksamheten sé att mal
och sammanhang klarléggs

7. samverka med arbetstagarorganisationerna

8. 10vrigt ta initiativ och fatta beslut i enlighet med forfattningar,

kyrkoordning, avtal, dvriga forpliktelser och god sed pa arbets
marknaden, sa att forsamlingens grundlaggande uppgifter kan
10sas.

Hur arbetsgivaransvaret fordelas skall framgé av Kyrkofullméktiges
beslut om reglementen for nimnderna. Genom sérskilda beslut kan
dessa i sin tur delegera delar av ansvaret och medge successions-

bemyndiganden. Sddana beslut skall dokumenteras och finnas tillgéingliga

pé Personalavdelningen.

Organisationsférandringar och verksamhets-ut-
veckling

Svenska kyrkans framtida uppgifter, organisation och villkor stiller krav

pé fordndringsberedskap dven i vér forsamling. Stora krav pa bade

effektivitets- och produktivitetsforbattringar kan komma att stéllas. Nya

organisationsmonster, anstdllningsvillkor och arbetsmetoder blir i vissa
fall ofrdankomliga och kan i andra fall behova provas. Detta kommer
att kriva medverkan av en kompetent och engagerad personal.

For att forsamlingen skall kunna bedriva en effektiv verksamhet
krdvs en arbetsledning, som gor det naturligt att medarbetarna vill och
végar ta initiativ till forindringar. Aven verksamhet som hittat sina
former och drivs med hog kvalitet kan behova ifragasittas. Till och
med verksamhetsidén maste fa ifrdgasittas, om det sker 6ppet och
med syfte att foresla forbéttringar inom verksamhet eller béttre
avvigningar mellan verksamhetsgrenar.

Arbetsledning

Av utvecklingsavtalet framgar att samtliga anstdllda har ett gemen-
samt ansvar for att arbetsplatsen priglas av ansvarstagande, effekti-
vitet, samarbete och dppenhet. Dar framgar dven ldmpliga former for
arbetsplatstraffar m.m.

Systematiska utvecklingssamtal skall genomf6ras med alla anstéllda.
Kyrkoherden héller sddana med direkt understéllda, och bestammer
vilka chefer som skall halla utvecklingssamtal med sina understéllda.
Darvid skall bl.a. diskuteras de individuella bidragen till hur verksam-
hetsmalen nés och behov av kompetensutveckling m.m. Sérskilda
16nesamtal skall ocksé genomforas i samband med 16neférhandlingen.
Sédana skall behandla hur kriterierna i forsamlingens lonepolicy
uppfylls och hur det paverkar den individuella 16nenivan. Fér dem
som inte fitt I1onehdjning vid lonerevision skall denna typ av samtal
alltid genomfGras i samband med delgivning av forhandlingsresultatet.

Att uppfoljningssamtal har genomforts skall rapporteras till personal-
chefen och slutsatserna dokumenteras i en individuell plan (se
avsnittet Personalutveckling).

Striavan skall vara att minska behovet av daglig ordergivning. Genom
delaktighet i planeringen av verksamheten skall medarbetarna
motiveras att sjilva ta initiativ och soka sig de dagliga arbetsuppgifte-
rna. Arbetsledarens roll dr frimst att samordna, stddja och kontrollera
resultat. Det dr viktigt att arbetsledarna planerar pé sikt, fordelar

resurser effektivt och dr uppmérksamma pé behov av handledning.



Lagutveckling
Ett vél fungerande lag utréttar mer 4n summan av vad de deltagande
medarbetarna formar. Ett lag eller en grupp mognar och blir mera

effektiv genom
. att medarbetarna r lyhorda, 6ppna och generdsa
mot varandra
. att varje medarbetare blir sedd, hord och bekriftad — d.v.s.
erkdnd som individ och som betydelsefull i arbetsprocessen
. okat inflytande och storre delaktighet for alla medarbetare
. genom att dess samlade kunskap, erfarenhet och formaga

bringas att samverka.

Ledarutveckling

Taby forsamling skall utveckla ett ledarskap, som bygger pa lyhordhet for
ménniskors inneboende vilja att gora ett bra arbete. Ett sakert tecken pa
effektivt ledarskap &r ndr ménniskor vaxer med arbetsuppgifterna. Vi
behover ledare som kan utveckla de bésta egenskaperna hos sina
medarbetare och hos sig sjilva.

Chefer och arbetsledare har ansvar for verksamheten och darmed ocksa
for personalen. De skall gora personalpolitiken levande och ge den ett
reellt innehéll. Personalvérd, kompetensutveckling, information och
samverkan ingér i chefsansvaret. Personalavdelningens uppgift ar att
stodja cheferna i dessa uppgifter.

Aven bedémning av medarbetarnas arbetsinsatser ingér i chefens och
arbetsledarens ansvar. Chefens samtal med varje understélld om verk-
samhetsmaél, prioriterade arbetsuppgifter, och medarbetarnas egna mal
och forutséttningar, ir av avgorande betydelse for resultat och kompe-
tensutveckling.

En systematisk uppfoljning och 6msesidig delgivning av hur resultaten
bedoms dr ocksa nddvindig for forstaelsen av en aktiv 16nepolitik med
individuella och differentierade 16ner.

All ménsklig verksamhet innebér risker for konflikter. Konflikter ar
lattare att 16sa om de gors synliga 4n om de undertrycks. Chefer och

arbetsledare far darfor inte rygga for det ’svéra samtalet”. Konflikter
skall om mgjligt l6sas innan de stillt till skada eller cementerats.

For att forsamlingens verksamhetsidé skall kunna forverkligas skall
ledarutveckling prioriteras.

Arbetsmiljo

En god arbetsmiljo ar av grundldggande betydelse for att forsamlingen
skall kunna l6sa sina uppgifter effektivt. Den verkar dessutom
rekryteringsbefraimjande och bidrar till de anstilldas
arbetstillfredsstillelse. Arbetsmiljoarbetet skall préglas av framtidssyn och
inte bara uppfylla de minimikrav som lagar och avtal stéller. Arbetet skall
inriktas mot att forhindra att problem uppstér och omfattar sévél det
fysiska som det psykosociala omréadet. Det skall integreras i det dagliga
arbetet genom tydlig delegering av ansvaret for arbetsmiljoatgirderna.
Nérmare bestdmmelser framgar av forsamlingens ”Arbetsmiljohand-
bok”.

Skydd mot diskriminering

Diskrimineringslagarna ér jimstélldhetslagen, lag om atgérder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet, lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder, lag om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

Samarbete mellan kvinnor och mén samt méngfalden pa arbetsplatsen
ger 6kad kompetens, kreativitet och effektivitet. Kvinnlig och manlig
kompetens samt méngfalden pa alla nivaer och inom alla verksamhets-
omraden ger béttre forutséttningar att verksamhetsidén kan forverkligas.
Alla medarbetare maste vara engagerade for att jamstilldhetsarbetet och
mangfalden pa arbetsplatsen skall bli framgéngsrikt.

Jamstélldhetsplan for Taby forsamling har efter forhandling senast
faststillts av Personalndmnden 2003-03-25. Uppfoljning skall ske och
planen revideras arligen.



Lonepolicy

Syftet med 16nepolicyn ér att den skall leda till en I6nebildning, som
framjar effektiviteten arbetsglédje och réttvisa. Utdver i avtal 6ver-
enskomna loneprinciper skall nedanstéende faktorer ligga till grund
for en individuell och differentierad 16nesattning. Policyn géller alla
anstéllda, men faktorerna kan ges olika vikt beroende pé den anstéll-
das plats 1 organisationen. For ledande tjénstemén vérderas exempel-
vis ansvar och ledarskap sarskilt hogt.

Arbe

tsuppgifterna

Ansvar for personal, vilket bl.a. kan uttryckas i antal understillda
ochi vilka krav som stlls pa direkt eller indirekt ledarskap.

Ansvar for ekonomi, bl.a. uttryckt i budgetens storlek, disponi
bla konton och méjliga konsekvenser av ekonomiska beslut.

Arbetsuppgifternas art i dvrigt, krav pa social och yrkesmaéssig
kompetens samt fysisk och psykisk belastning.

Individen

Skicklighet i form av bidrag till att forsamlingens verksamhetsidé
forverkligas, att uppsatta mal nds, initiativformaga, pedagogisk for-
maéga och sitt att inspirera och motivera understéllda och omgiv
ning.

Flexibilitet, eller vilja och forméga att stélla sin kompetens till
forfogande, t.ex. genom att ta pé sig nya och mer sjalvstindiga
och ansvarsfulla uppgifter.

Utbildning, d.v.s. avlagda examina av betydelse for hur arbetsupp
gifterna kan 16sas, annan relevant allmén eller specialiserad
kompetens.

Erfarenhet av betydelse for att 16sa nuvarande och framtida
(fordndrade) arbetsuppgifter.

Marknaden

Krav foratt kunna tillfredsstélla forsamlingens kompetensbehov.
Jamforelse med likvérdiga befattningar inom andra forsamlingar

Motsvarande jamforelse med befattningar hos andra arbetsgivare
1omradet.

Kommentarer

De individuella och differentierade 16nerna syftar till att, inom ramen for
de centrala avtalens mojligheter och med hénsyn till effektivitetskraven,
Oka motivationen hos de anstéllda och hoja kvaliteten p& verksamheten.
Lonepolicyn behover dérfor diskuteras och utvecklas sa att dess grund-
tankar omfattas av alla berdrda.

De lonekriterier som hdr generellt ansetts relevanta har uppdelats i tre
grupper. De som sammanforts under Arbetsuppgifierna avser de krav
som beror pa befattningen, oavsett vem som innehar den. De kan
analyseras genom olika metoder for arbetsvirdering. Forsamlingen har
t.v. inte ansett det lampligt att formalisera ndgon sddan metod. Det beror
bl.a. p att i en flexibel organisation som arbetar med och for ménniskor
har de individuella insatserna storst och kanske avgdrande betydelse.

Under Individen ar de faktorer samlade, som direkt har med séttet att
16sa uppgifterna att gora. For ledande tjanstemén och for préster,
diakoner, musiker och andra, vars arbetsuppgifter huvudsakligen ér
riktade direkt mot forsamlingsmedlemmarna, skall som regel dessa
faktorer véga sérskilt tungt. For en del av dessa ér resultaten ibland svéra
att méta, vilket stéller stora krav pa att parternas stéllningstaganden i
forhandlingar ar vl underbyggda.

Marknadsfaktorerna har sérskild betydelse vid rekrytering av, eller for
att behalla sadana, befattningshavare, for vilka férsamlingen maste
konkurrera med andra arbetsgivare om erforderlig kompetens.

Aven andra #n i denna policy uppriiknade faktorer kan ha betydelse for
en enskild arbetstagares 16n. De skall da kunna redovisas och deras
saklighet motiveras. Lagar som kan anvéndas vid l6nedversyn se bilaga
1.

Forslagsverksamhet

Forslagsverksamheten ér ett sétt for forsamlingen att ta tillvara medarbe-
tarnas idéer till forbattringar av arbetet och/eller arbetsmiljon. Det ér
ocksa en mojlighet for arbetsgivaren att gora besparingar eller effektivi-
sera verksamheten. Forslagen kan komma fran enskilda medarbetare
elleri grupp och ldmnas till personal- och I6neavdelningen.



For att forslagen skall kunna belonas krévs att det tillfor nagot nytt och
har kravt en viss sjélvstidndig idégivning och &r en prestation utover
forslagsstéllarens normala arbete. For forslag som arbetsgivaren tillgodo-
gor sig utbetalas ersattning enligt bilaga 2.

Frivilligt arbete

Ovanstéende program ror forhallandet mellan forsamlingen som arbetsgi-
vare och dess arbetstagare. Nagot anstéllningsforhallande foreligger inte
alls till fortroendevalda och frivilligarbetande inom forsamlingen. De olika
grupperna av medarbetare dr emellertid alla omistliga for forsamlingens
verksamhet. De maéste samarbeta och de bor behandlas med en frén
personalsynpunkt sammanhallen och genomténkt strategi. I tillimpliga
delar giller dérfor detta program alla som &r verksamma for att forverkli-
ga var verksamhetsidé.

Bilaga 1
Lagar som kan anvandas vid lonedversyn

Arbetsmiljolagen
2 kap. Arbetsmiljons beskaffenhet

§ 1 "Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i
utformningen av sin egna arbetssituation samt i
fordndrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget
arbete.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehdll skall
utformas sd att arbetstagaren inte utsdtts for fysiska
eller psykiska belastningar som kan medféra ohdlsa
eller olycksfall. Ddrvid skall dven loneformer och
forldggning av arbetstiden beaktas”.

Jamstalldhetslagen
Lonefragor, kartliiggning och analys

$ 10 "I syfte att upptdcka, dtgdrda och forhindra osakliga
skillnader i lon och andra anstdillningsvillkor mellan kvinnor
och mdn skall arbetsgivaren varje dr kartldgga och analysera
- bestdmmelser och praxis om léner och andra
anstdillningsvillkor som tilldmpas hos arbetsgivaren , och
- Ioneskillnader mellan kvinnor och mdn som utfor arbete som
dr att betrakta som lika eller likvdrdigt”.

Handlingsplan

$ 11 “Arbetsgivaren skall varje dar upprdtta en handlingsplan
for jamstdllda loner och ddr redovisa resultatet av

kartldggningen och analysen enligt 10 §”.
Jiamstilldhetsplan

$ 13 "Planen skall ocksa innehdlla en versiktlig redovisning
av den handlingsplan for jamstdillda loner som arbetsgivaren

skall géra enligt 11 §.



Forbud mot diskriminering
Direkt diskriminering

§ 15 "En arbetsgivare far inte missgynna en
arbetssokande eller en arbetstagare genom att
behandla henne eller honom mindre formdnligt dn
arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat en
person av motsatt kon i en likartad situation, om inte
arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband
med konstillhorighet.

Forbudet géller inte om behandlingen

dr ett led i strivanden att framja jamstdilldhet i
arbetslivet och det inte dr fraga om tilldmpning av Ilone-
eller andra anstdllningsvillkor for arbeten som dr att
betrakta som lika eller likvirdiga, eller

dr berdttigad av hinsyn till ett sadant ideellt eller annat
sdrskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for
intresset av jamstdlldhet i arbetslivet”.

Niér forbuden géller

§ 17 "Forbuden mot kénsdiskriminering i 15 och
16 §§ gdller ndr arbetsgivaren

beslutar i en anstdillningsfrdaga, tar ut en arbetssokande
till anstdillningsintervju eller vidtar annan dtgdrd under
anstdllningsforfarandet,

beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till
utbildning for befordran,

tillampar lone- eller andra anstdllningsvillkor for
arbeten som dr att betrakta som lika eller likvirdiga,
leder eller fordelar arbetet, eller

sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan
ingripande dtgdrd mot en arbetstagare”.

Lag om atgarder mot etnisk diskriminering
Forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet

§ 8 Direkt diskriminering, § 9 Indirekt diskriminering
och § 10 Ndr forbud gdller t.ex. punkt 3 vid lone- och
anstdllningsvillkor.

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet

av personer med funktionshinder
Forbud mot diskriminering

§ 3 Direkt diskriminering, § 4 Indirekt diskriminering
och § 5 Ndr forbuden gdller.

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning
Forbud mot diskriminering

§ 3 Direkt diskriminering

“En arbetsgivare far inte missgynna en
deltidsarbetande arbetstagare eller en arbetstagare
med tidsbegrdnsad anstdllning genom att tilldmpa
mindre formdnliga lone- eller andra anstdillningsvillkor
dn arbetsgivaren tillimpar eller skulle ha tillimpat for
arbetstagare i en likartad situation som arbetar heltid
respektive har en tillsvidareanstdillning, om inte
arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband
med den missgynnades deltidsarbete eller
tidsbegrinsade anstdllning.

Forbudet gdller inte om tillimpningen av villkoren dr
berdttigade av sakliga skdl”.

§ 4 Indirekt diskriminering

“En arbetsgivare far inte missgynna en
deltidsarbetande arbetstagare eller en arbetstagare
med tidsbegrdinsad anstdillning genom att tillimpa l6ne-
eller andra anstdillningsvillkor som framstar som



neutrala men som i praktiken sdrskilt missgynnar
deltidsarbete eller arbetstagare med tidsbegrdnsad
anstdllning. Detta gdller dock inte om tilldmpningen av
villkor kan motiveras av ett berdttigat mal och medlen
dr lampliga och nodvindiga for att uppnd mdlet”.

Foraldraledighetslag
Anstillningsskydd

§ 17:1 sdger att en anstdlld som har rdtt till ledighet
inte behéver godta ndgra andra minskade
anstdllningsformdner eller forsimrade arbetsvillkor dn
sddana som dr en nédvindig foljd av ledigheten”.

Dessutom kan Kyrkoordningen kapitel 31 Uppdraget som préist och
kapitel 34 Kyrkans anstéllda vara till hjélp.

Bilaga 2

Ersattning inom forslagsverksamheten

Kan arbetsgivarens besparingar beréknas eller uppskattas, utgar
ersittning med hélften av nettobesparingen for helt ar. Hénsyn tas
dérvid till avskrivning for eventuella investeringar enligt tillimpning av
géllande avskrivningsregler. Om ett forslag skulle medfora avsevirt
storre besparingar &n man riknat med kan tilldggserséttning utbetalas.
Tilldggsersdttning skall aktualiseras inom tva ér efter det forslaget
tagits 1 ansprak.

Om besparingen inte kan beréknas eller uppskattas, t.ex. om det
innebér forbattrad serviceniva, utbetalas erséttning i svenska kronor
enligt foljande:

Forslaget bedoms som Antal anstéllda som beroérs

-15 16 - 30 31 -

Utomordentligt vardefullt ~ 1300 — 2200 | 2200 — 3500 | 3500 — 6000

Mycket vardefullt 900 — 1500 | 1500 —2200 | 2200 — 3400
Vardefullt 600 — 900 900 — 1300 | 1300 —2200
Anmérkning

1. Tillaggserséttning kan i viss fall utgd om erséttning senare visar
sig vara uppenbart for lag i forhallande till forslagets vérde.

2. Raitten till arbetstagarens uppfinningar regleras i lag (SFS 345/
1949)

Annan mindre beloning &n ovan kan utgé i de fall reglerna inte ar
tillimpbara men dér forslagsstéllaren &nda bor uppméarksammas.



