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Proaktiva atgarder infér omstallning

Proaktiva atgarder infor omstallning

En stindigt bestaende uppgift som arbetsgivare dr att forsékra
sig om att organisationen dr ratt bemannad utifran verksam-
hetens behov

Nar nya mal eller fordndrade forutséttningar leder till insikten
om att organisationen behover foridndras, finns det flera atgérder
som bor vidtas 1 ett tidigt skede. Pa sa sétt kan arbetsgivaren
inrdtta sig efter forvintade fordndringar och — om mojligt —
forhindra eventuella uppsidgningar pa grund av arbetsbrist.

De exempel pa proaktiva dtgirder som anges nedan far olika
effekter och konsekvenser. Vilken atgird som kan vara aktuell
beror helt pé vad arbetsgivaren vill uppna samt vilken tidsram
det finns att forhalla sig till. Det dr naturligtvis ocksa viktigt att
se over de ekonomiska forutsédttningarna for att vidta eventuella
atgirder, exempelvis att omfordela kostnader eller hitta andra
alternativa l6sningar.

Som arbetsgivare i Svenska kyrkan dr du alltid vilkommen att ta
kontakt med Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation for stod
och radgivning.

Lokaler, kostnadsfordelning m m

For att 4 en budget i balans kan flera olika atgérder och insatser
vara aktuella. Sdsom exempel kan sdrskilt ndmnas att inventera
behovet av lokaler, 6vervédga fordelningen av kostnader — bland
annat avseende begravnings-/forsamlingsverksamheten,
strukturella rationaliseringar, fordndrade rutiner eller andra
alternativa losningar.

Utbildningsinsatser for omstallning av kompetens
Omstéllning av kompetens hos personalen utgdr en mojlighet att
forebygga och forhindra framtida uppsédgning pa grund av
arbetsbrist. Aven valideringsinsatser, d v s strukturerad
beddmning och virdering av arbetstagares kunskaper och
kompetenser, ér en tidnkbar insats.

For att medarbetarna i Svenska kyrkan pa ett adekvat sitt ska
kunna méta nya och fordndrade behov 1 samhélle och kyrka
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kravs att arbetstid avsitts till individuell fortbildning. Denna ska
baseras pd verksamhetens behov av utveckling. Med fortbild-
ning avses sadan utbildning som gor arbetstagaren mer skickad
att utfora sina ordinarie arbetsuppgifter. Fortbildningens ut-
gangspunkt ska vara den utbildningsniva som befattningen
kraver/forutsétter.

Vidareutbildningsinsatser kan skapa mojligheter till fortsatt an-
stallningsbarhet for enskilda arbetstagare likvél som mdjlighet
till bibehallen kompetens for arbetsgivare. Med vidareutbildning
avses sddan utbildning som gor den anstéllde skicklig att utféra
nya arbetsuppgifter.

Det finns vissa mojligheter dven for arbetstagare som har en
pagaende anstillning att f4 omstdllnings- och kompetensstdd av
Kyrkans trygghetsrad. Las mer om detta pa Kyrkans
trygghetsrdds webbplats.

Anstallningsstopp

I det fall avveckling av kompetens kan forvintas bli aktuell
langre fram 1 tiden, kan beslut om anstillningsstopp astad-
komma visst handlingsutrymme hos en arbetsgivare. Anstall-
ningsstopp innebér att vakanta tjdnster inte tillsdtts. Genom att
skapa utrymme for omplacering i ett senare skede kan ett tidigt
anstéllningsstopp bidra till 6kade mdjligheter for intern rorlighet
och ddrmed minimera risken f6r behov av uppsédgning pé grund
av arbetsbrist.

Oftast fattas beslut om anstéllningsstopp for en kortare period i
taget. Ett beslut om anstéllningsstopp kan ocksé ses som en
symbolhandling, ett sitt att skicka ut en signal om total kost-
nadskontroll inom organisationen.

Anstillningsstopp kan beslutas for ett specifikt verksamhets-
omrade, eller sd infors ett generellt anstéllningsstopp. Det som
talar for att beslutet enbart bor omfatta ett specifikt verksamhets-
omrdde &r att vissa befattningar kan behova tillséttas trots ett an-
stéllningsstopp och att viss nyckelkompetens dirmed bor undan-
tas fran anstillningsstoppet.
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Om anstéllningsstopp infors behdver arbetsbelastningen even-
tuellt ses dver och prioriteringar bland arbetsuppgifter kan
komma att bli aktuellt.

Anstillningsstopp ska normalt foregds av forhandling enligt
MBL initierad av arbetsgivaren.

Vakanssattning/avveckling av tjanster

Om antalet anstéllda overstiger arbetsgivarens resurser eller
behov behover en dialog foras om personalstyrkans storlek. Ett
tillfalle da detta naturligt kan komma i dtanke 4r nér en arbets-
tagare slutar sin tjénst.

Verksamhetens behov av kompetens kan fordndras 6ver tid. Om
en tjanst tillfalligt eller pa lite langre sikt inte behdver aterbe-
séttas kan den vakantsittas. En vakantsatt tjdnst innebar att
tjdnsten kan komma att tillséttas vid ett senare tillfdlle. Efter
analys av framtidens behov av kompetens kan avveckling av en
tjénst ocksd aktualiseras.

Observera att innan beslut om férdndrad organisation arbets-
givaren maste fullgora sin forhandlingsskyldighet enligt

11 § MBL och bedéma eventuella risker enligt Arbetsmiljo-
verkets foreskrifter (AFS 2001:1).

Tidsbegransade anstallningar

Tidsbegridnsade anstéllningar spelar en viktig roll for att arbets-
givare ska kunna anstilla arbetstagare vid tillfilliga arbetsupp-
gifter, projekt, arbetstoppar och ersitta tillfalligt franvarande
arbetstagare. Tidsbegriansade anstillningar kan dven utgéra en
mojlighet for arbetsgivare att skapa en viss flexibilitet 1 sin
organisation. En sérskild visstidsanstédllning kan t ex vara en
16sning nir det langsiktiga behovet av kompetensforsérjning ar
svért att forutse sdsom infor en forestdende omorganisation.

En tidsbegriansad anstillning upphdr som huvudprincip vid den
avtalade anstéllningstidens slut. Observera dock arbetstagares
foretradesratt till ateranstillning samt konverteringsregler som
kan innebdra att en tinkt tidsbegransad anstillning vergar i en
tillsvidareanstillning.

4 (16)



Proaktiva atgarder infér omstallning

I vissa fall ar arbetsgivaren skyldig att anméla till Kyrkans
trygghetsrad nér en tidsbegransad anstéllning upphor, exempel-
vis om anstdllningen avslutas 1 fortid genom dverenskommelse
mellan arbetstagare och arbetsgivare, pa arbetsgivarens initiativ
och pa grund av arbetsbrist. En sddan anméilan innebér inte att
en ansdkan ldmnas in utan syftar till att Kyrkans trygghetsrad
ska fa information om de kommande behoven.

Omplacering 7 § LAS

En arbetsgivare ér skyldig att forst erbjuda arbetstagare om-
placering till andra lediga arbeten inom organisationen innan en
eventuell kvarvarande overtalighet 16ses genom att turordna
arbetstagarna infor uppségning.

Sddan omplacering kan innebéra att en eller flera arbetstagare
erbjuds anstéllning med ldgre sysselsittningsgrad.

Fram till den 1 oktober 2022 foreligger inte nagon skyldighet f6r
arbetsgivaren att vid omplaceringen till lediga arbeten enligt

7 § LAS iaktta ndgon turordning mellan arbetstagarna. Arbets-
givarens erbjudande om annat arbete maste dock vara skéligt
med hénsyn till omstdndigheterna 1 6vrigt. Vid sadana forhéllan-
den kan arbetsgivaren fullgora sin omplaceringsskyldighet med
utgangspunkt fran vad som, enligt arbetsgivarens bedomning, &r
bist for den fortsatta verksamheten.

Fran och med den 1 oktober 2022 géller att en arbetsgivare, som
omorganiserar en driftsenhet pé sé sitt att arbetstagare med lika
arbetsuppgifter erbjuds lagre sysselséttningsgrad, ocksa méste
beakta sérskilda turordningsregler. Under en omstéllningstid,
som hogst uppgér till tre manader, far arbetstagaren behalla sin
sysselsdttningsgrad, 16n och andra anstdllningsformaner.

Ett beslut att erbjuda arbetstagare omplacering ska foregas av
forhandling mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation
enligt 11 § MBL. Efter genomf6rd forhandling erbjuds arbets-
tagaren omplacering till aktuell befattning. Om arbetstagaren
tackar nej till erbjudandet om omplacering foreligger sakliga
skél for uppsdgning pa grund av arbetsbrist.
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Naturlig avgang

Om behov av organisationsfordndring identifieras i ett tidigt
skede, utan behov av akuta atgirder, kan ett forsta steg vara att
kartldgga &ldersstruktur och annan naturlig personalomséttning
pa arbetsplatsen. Forvédntade pensionsavgangar och karridrsteg
inom och utom organisationen kan mdjligen mota behovet av
minskad organisation.

Oavsett hur en vakans uppstar behdver arbetsgivaren ta stillning
till om tjdnsten ska aterbeséttas. Ersétt aldrig tidigare arbetstaga-
re med automatik, utan stanna upp, fundera igenom kompetens-
behovet pa bade kort och 14ng sikt och fatta dérefter ett aktivt
beslut. En langsiktig kompetensforsérjningsplan, utvecklings-
samtal och karridrplaner for enskilda arbetstagare utgor hér
verktyg.

Samverkan mellan arbetsgivare

Olika arbetsgivare kan sinsemellan samarbeta pa sa sétt att den
gemensamma arbetskraften anvénds for att ticka upp vakanser
eller 1 ovrigt tillgodose sérskilt uppkomna behov hos endera
arbetsgivaren. Innebdrden av sddan samverkan blir da att arbets-
givarna tillfalligtvis byter tjdnster med varandra med den f6ljden
att anstdllda hos en arbetsgivare utfor arbetsinsatser som annan
arbetsgivare har den omedelbara fordelen av och vice versa.

Arbetet kan da anses utforas i den egna arbetsgivarens intresse
och didrmed for dess ridkning dven nér arbetstagaren far utfora
uppgifter hos annan arbetsgivare. Vid sadan samverkan ska
arbetsgivarna bland annat samarbeta i arbetsmiljofragor for att
arbetstagarnas forhdllanden ska vara sékra.

Samverkansavtal

Arbetsriittsliga aspekter

Som huvudregel géller att ett byte av arbetsgivare inte kan ske
utan arbetstagarens samtycke. Det dr emellertid mdjligt for tva
eller flera arbetsgivare att samarbeta pa sétt sa att de gemen-
samma resurserna anvinds for att tdcka upp vakanser eller i
ovrigt tillgodoser sérskilt uppkomna behov.

Ett sétt att astadkomma ett sddant resursutnyttjande mellan olika
arbetsgivare kan vara att tva eller flera arbetsgivare sinsemellan
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ingdr ett 0msesidigt samverkansavtal. Inneborden av sddan sam-
verkan blir da att arbetsgivarna tillfélligtvis byter tjdnster med
varandra. Den arbetsgivare som stéller arbetskraft till forfogande
kan ocksé debitera mottagande arbetsgivare for den tid som
medarbetarna tas 1 ansprak.

Den egna arbetsgivaren behaller fortfarande det oinskrinkta
ansvaret for sina avtalsenliga forpliktelser under arbetstagarens
tjdnstgdring hos annan arbetsgivare. Till sddana skyldigheter hor
exempelvis att betala 16n och andra med I6nen sammanhéngan-
de erséttningar, att svara for att semesterforméner utges och att
ersdtta sddana kostnader som uppkommer vid tjanstgoringens
fullgorande. Arbetet kan anses utforas i den egna arbetsgivarens
intresse och ddrmed for dess rdkning dven nir arbetstagaren far
utfora uppgifter inom en annan arbetsgivare.

Arbetsgivarens arbetsledningsrétt har emellertid sina begréns-
ningar. Som en allmén princip géller att en kollektivavtals-
bunden arbetstagare ér skyldig att pd avtalets villkor utfora allt
sadant arbete for arbetsgivarens rakning, som efter ett praktiskt
beddomande stér i naturligt samband med den centrala verksam-
het, pd vilken avtalet forst och frimst syftar, forutsatt att arbetet
faller inom vederbdrande arbetstagares yrkeskvalifikationer.

Denna princip har framfor allt tillimpats betrdffande arbets-
skyldigheten for arbetare. Det &r inte givet att principen fér
samma verkningar nér det géller omradden pa arbetsmarknaden
dér anstdllningen knutits till ett bestamt tjanste- eller befatt-
ningsbegrepp. Har tjanstens innehall preciserats 1 tjansteforteck-
ningar, befattningsbeskrivningar eller liknande ligger det néra
till hands att uppfatta situationen sa att man dirmed ocksa har
preciserat arbetsskyldigheten. En arbetsgivare anses ddrmed
heller inte ha mojlighet att genom ensidiga beslut om nya eller
andrade arbetsuppgifter astadkomma sa omfattande forandringar
att arbetstagaren i realiteten far en annan tjénst.

Samverkan

Det ér viktigt att ha en konstruktiv dialog med de fackliga orga-
nisationerna i samverkansfragor. Ett beslut om att inga ett avtal

om samverkan med en eller flera andra arbetsgivare utgor sadan
viktigare fordndring enligt 11 § medbestdmmandelagen som ska
foregas av forhandling med de fackliga organisationerna.
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Arbetsmiljofrdagor

Enligt arbetsmilj6lagen har arbetsgivaren ansvaret for arbets-
miljon. Arbetsgivaren ér alltid skyldig att se till att arbetet kan
utforas utan risk for skador, bade sjukdomar och olyckor.
Kyrkoradet ér det organ inom férsamling och pastorat som i
detta avseende representerar arbetsgivaren, om inte annat foljer
av lag eller det sdtt uppgifterna i arbetsmiljoarbetet har fordelats.
internt.

Regler om skyddsansvar pd gemensamma arbetsstéllen finns i
arbetsmiljolagen. Beteckningen gemensamt arbetsstélle anvands
1 lagen fOr att uttrycka att sérskilda bestimmelser géller péa
stéllen dédr arbete utfors av flera arbetsgivare. Ett exempel pa
gemensamt arbetsstille dr nir arbetet 1 viss utstrickning utfors i
gemensamma lokaler eller pa ndgot annat sétt dr integrerade.

Om tv4 eller flera arbetsgivare samtidigt arbetar pd samma
arbetsstélle sa giller att de ska samarbeta for att ordna sdkra
arbetsforhallanden. Pa ett fast driftstille, sdsom arbetet i en
forsamling eller ett pastorat, ligger ocksé ett samordningsansvar
1 forsta hand pd den som rader dver driftstillet, 1 detta fall alltsé
pa den arbetsgivare som mottar utldnad arbetstagare.

Den arbetsgivare som dr samordningsansvarig ska se till att
skyddsarbetet samordnas. Pé fasta driftstéllen dr det for det
mesta bara arbetsgivaren pa platsen som vet vilka farligheter
som finns dér. Det dr darfor viktigt att just den arbetsgivaren
patalar risker for andra som kommer in pa arbetsstillet. Ovriga
arbetsgivare och de som arbetar pé arbetsplatsen ska folja de
anvisningar som den samordningsansvarige ger.

Genom en precisering av samordningsansvaret okar naturligtvis
klarheten. Att det finns en samordningsansvarig arbetsgivare
innebdr dock inte att andra arbetsgivare undgar det normala
ansvaret for de egna arbetstagarnas arbetsmilj6. Samordnings-
ansvaret géller bara samordning och &r inte ndgot totalansvar for
alla inblandade arbetsgivares skyddsarbete. Dock &r en central
utgangspunkt att den som réttsligt och faktiskt har de storsta
mojligheterna att vidta atgérder ocksa ska ha ansvaret for dem.
En viktig uppgift i samordningen &r just darfor att tillsammans
med andra arbetsgivare klara ut vem som ska sté for olika
atgarder.
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Vid nu aktuella férhallanden kommer ndrmast mottagande
arbetsgivare att disponera dver utldnad arbetstagare och utova
den direkta arbetsledningen. Utldnande arbetsgivare, som ju
fortfarande ar arbetsgivare i anstéllningsavtalet med den ut-
lanade arbetstagaren, har visserligen kvar sitt arbetsgivaransvar
men har svart att pdverka arbetsforhdllandena nér den inte rader
over platsen. Utlanande arbetsgivare har dock en skyldighet att
ta reda pa hur arbetsmiljon dr pd den plats dit arbetstagarna
skickas.

For det arbete som utfors hos mottagande arbetsgivare, har
denna dérfor fatt ett ansvar som 1 stort motsvarar arbetsgivarens
ansvar. Mottagande arbetsgivare ska vidta samma skyddsat-
girder som den skulle ha vidtagit for anstilld personal. Detta
ansvar géller oberoende av om samverkan sker for kortare eller
langre tid. Ddremot omfattar ansvaret inte langsiktiga atgarder
som rehabilitering. For dessa svarar den utldnande arbetsgivaren
ensam. Mottagande arbetsgivare bor ocksa utfora sina uppgifter
1 ndra samrdd med skyddskommitté och skyddsombud.

Vid planering av samverkan med annan arbetsgivare ska dven
skyddsombud delta. I samband harmed ska dven bedomas om
andringarna medfor risker for ohilsa eller olycksfall som kan
behdva atgérdas.

Frivillig samverkan

Om emellertid ett samverkansavtal saknas finns det 4ndd mdjlig-
het att genom frivilliga ataganden astadkomma en gemensam
anvindning av resurserna.

- Nér en arbetsgivare meddelar att dess arbetstagare finns till-
gingliga for att utfora arbete hos annan arbetsgivare sker det
med grund i frivillighet fran arbetstagaren.

- Medarbetare frén en arbetsgivare kan beviljas tjdnstledighet
och anstills da tillfalligt hos annan arbetsgivare. D4 giller den
nya arbetsgivarens villkor fullt ut och denna arbetsgivare bar
arbetsmiljoansvaret for medarbetaren.

- Om arbetsgivarna inte pd annat sétt kommer dverens om hur
kostnaderna ska tickas kan 16sningen vara att den arbetsgivare
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som mottar och nyttjar personal och material, direkt ticker kost-
nader for de resurser som tas i ansprak. Erséttningen ska mot-
svara de faktiska kostnaderna.

Anlitande av entreprenor

En vanlig atgérd vid omstallning &r att arbetsgivaren undersoker
mojligheterna att lata vissa arbetsuppgifter som utfors av egen
personal utforas genom entreprenad. Harigenom koper arbets-
givaren in tjanster fran ett privat foretag, annan forsamling/
pastorat eller servicebyra. Vanliga exempel pa entreprenader i
kyrklig verksamhet dr stidentreprenad for hela eller delar av
lokalvérden, sndrdjning, sérskild kyrkogérds- och parkskotsel,
kommunikationstjdnster och administrativa tjdnster. Infér en
upphandling av entreprenad géller sérskilda regler om férhand-
ling enligt 11 och 38 §§ 1 MBL.

Pé grund av de sdrskilda risker som finns vid entreprenad och
inhyrning av arbetskraft har lagstiftaren velat ge de fackliga
organisationerna ett sérskilt inflytande 6ver dessa beslut. Detta
inflytande gér langre dn de allménna reglerna om primar for-
handlingsskyldighet.

Arbetsgivaren ska enligt 38 § medbestimmandelagen begira
och genomfora forhandling med facket, innan han anlitar nagon
som ska utfora arbete for arbetsgivarens rakning eller i hans
verksamhet. Forhandlingsskyldighet foreligger enbart gentemot
den organisation som har kollektivavtal for det aktuella arbetet.

Syftet med forhandlingarna ska vara att granska forutsattningar-
na for inhyrningen eller entreprenaden och under vilka villkor
arbetet ska utforas. Huruvida en arbetsgivare ska fortsitta utféra
exempelvis stddningsarbete i egen regi eller anlita entreprenor
for detta dr en viktig fordndring som faller under den priméra
forhandlingsskyldigheten enligt 11 § medbestimmandelagen.
Nar arbetsgivaren vil bestamt sig for att dverga till stidning 1
entreprenadform, dr arbetsgivaren skyldig att forhandla enligt
38 § infor valet av entreprendor.

Syftet med forhandlingarna ar att i forsta hand klargdra om det
finns anledning for facket att avge en vetoforklaring med stod av
39 § medbestimmandelagen. Men den ska dven ge de fackliga
organisationerna inflytande 6ver de forhéllanden som ska gilla
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for entreprenaden eller inhyrningen. Forhandlingen ska alltsa ge
de fackliga organisationerna insyn i dessa fragor.

Fran arbetsgivarens skyldighet att sjélv begéra forhandlingar vid
anlitande av entreprendr m m foreligger tre undantag. Det géller
ndr arbetet dr av kortvarig och tillfallig natur, fordrar sarskild
sakkunskap, och motsvarar vad som tidigare godtagits av arbets-
tagarorganisationen.

De tva forsta undantagen giller dock inte nir entreprenaden
avser uthyrning av arbetstagare enligt lagen om uthyrning av
arbetstagare.

Om arbetstagarorganisationen i de uppridknade undantagsfallen
begir forhandling innan arbetsgivaren fattat beslut om eller
genomfort atgirden ér arbetsgivaren skyldig att forhandla fore
beslutet respektive genomforandet av detta.

Arbetsgivaren ar skyldig att avvakta med sitt beslut eller dess
genomforande tills forhandlingarna med den fackliga organisa-
tionen ir slutforda.

Aven enligt denna bestimmelse fir dock arbetsgivaren — om
synnerliga skil foranleder det — fatta och verkstilla ett beslut
innan forhandlingsskyldigheten fullgjorts. Vad nu sagts géller
aven 1 sddant undantagsfall som facket begér forhandling om det
finns sérskilda skal.

Anlitande av bemanningsforetag

Vid anlitande av bemanningsforetag finns dessutom sarskilda
regler i Svenska kyrkans avtal, bilagan Anlitande av beman-
ningsforetag.

Enligt avtalet fir inhyrning av arbetskraft, genom anlitande av
bemanningsforetag for en period dverstigande fem veckor,
endast forekomma 1 berord verksamhet under tid nir det saknas
fore detta anstéillda som har foretridesritt till ateranstdllning
enligt lag eller avtal, om inte lokala parter enas om annat.

Arbetsgivare som avser att anlita bemanningsforetag for tid
overstigande fem veckor efter uppsdgningstidens utgéng ska
begira dverldggning om den tilltdnkta atgdrden med berdrd
arbetstagarorganisation.

11 (16)



Proaktiva atgarder infér omstallning

Fran och med den 1 oktober 2022 kommer dven, enligt lagen om
uthyrning av arbetstagare, gilla att en arbetsgivare som haft en
inhyrd arbetstagare pd samma driftenhet i sammanlagt mer dn
24 manader under en period om 36 manader, maste erbjuda den
inhyrda arbetstagaren en tillsvidareanstillning. Arbetsgivaren
har dock mojlighet att i stéllet for att erbjuda en tillsvidarean-
stillning betala en erséttning till den inhyrda arbetstagaren mot-
svarande tvd manadsloner. Om arbetsgivaren lamnar erséttning
kan arbetet fortsitta utan att nagot nytt erbjudande lamnas till
inhyrd arbetstagare.

Overenskommelse med arbetstagare

Andringar av anstillningsvillkor (anstillningsavtal) kan ske
genom avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare. Sddana
andringar kraver att parterna ar Gverens och kan alltsa inte
drivas igenom ensidigt av arbetsgivaren utan arbetstagarens
medgivande.

Avgangserbjudande

Det dr inte ovanligt att det 1 en omstallningsprocess eller vid en

omorganisation i 0vrigt uppkommer tankar om att behalla vissa

medarbetare med sérskilda forutsdttningar framfor andra. Ingen-
ting hindrar att arbetsgivaren i1 en sadan situation ldmnare ett sa

kallat avgangserbjudande till arbetstagare.

Det ar sjélvfallet frivilligt for arbetstagaren att acceptera eller
forkasta erbjudandet. Arbetsgivaren behover déarfor gora er-
bjudandet tillrdckligt attraktivt for arbetstagaren att godta detta
framfOr att vara kvar i anstéillningen.

Om erbjudandet tillkommer pa arbetsgivarens initiativ och beror
pa arbetsbrist sa kan det vara mojligt for arbetstagaren att ocksa
fa omstéllningsstod via Kyrkans trygghetsrad. Det kan dérfor
vara bra att forst ta kontakt med Kyrkans trygghetsrad, sa att
erbjudandet kan utformas pé bista sétt.

Avtalspension

En arbetsgivare kan ocksé vilja foryngra personalstyrkan eller
behalla yngre medarbetare framfor dldre och dirfor 1 en omstéll-
ningsprocess erbjuda vissa medarbetare sa kallad avtalspension.
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Proaktiva atgarder infér omstallning

Hérmed avses att den anstéllde frivilligt accepterar ett erbjudan-
de frin arbetsgivaren om att i fortid ga i pension.

I likhet med avgangserbjudande behover arbetsgivaren fundera
pa att gora villkoren for en sadan 19sning tillrdckligt attraktiva sé
att atgarden far onskad effekt i relation till syftet. Arbetsgivaren
bestimmer 1 6vrigt under vilka forutsittningar arbetstagaren ska
erbjudas avtalspension, bland annat savitt giller ersattningsniva
och avtalsperiod. Observera att det inte gar att erbjuda avtals-
pension till personer som inte hinner fylla 63 ar under det ar
overenskommelsen tréiffas.

Arbetsgivare som triffat en dverenskommelse om avtalspension
med arbetstagare kan ansdka om kostnadsbidrag for detta hos
Kyrkans trygghetsrad
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