- A=
_ T

Ansaettelsesmateriale M <,
Baptistkirken i Danmark il l irken
Revideret februar 2022 s

Materialet bestar af folgende dele:
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Ideer til muligt forleb af en ansaettelsessamtale
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Materialet indeholder en raekke vejledninger og oplysninger vedr. menighedens ansvar som
arbejdsgivere. Enhver anszattelse er unik, fordi vi har at gere med mennesker og menigheder. Derfor
ber materiale bruges som norm og inspiration og tilpasses den konkrete situation.

Er der tale om en ansattelsesproces, anser vi det for meget vigtigt, at den altid begynder med en
missionsdroftelse.

Det er afgerende for en god missionsdreftelse og efterfolgende vellykket ansattelse, at menigheden
gor brug af de ressourcer, som er til radighed for baptistmenighederne. Personaleudvalget tilbyder
vejledning og aktiv medvirken i menighedens ansettelsesproces lige fra den indledende fase med
samtale i menighedsradet til ansattelsesaftalen underskrives.

Personaleudvalget:
Hans Ullemose Pedersen, tIf. 25 44 40 09, privat@hup.dk
Erik Nielsen, tIf. 25 44 41 85, ecnlin@gmail.com

Kontakt personaleudvalget eller Baptistkirkens sekretariat, med hvilke som helst spergsmal vedro-
rende dette materiale og andet, som vedrerer menighedens ansattelsesforhold.

Venlig hilsen

BaptistKirkens ledelse

Baptistkirken i Danmark | Laerdalsgade 7, st.tv. | 2300 Kebenhavn S
E-mail: info@baptistkirken.dk | Tlf.: 3259 0708 | www.baptistkirken.dk



1. Vejledning til missionsdreftelse i menigheden

Det er en udfordring for en menighed at sta over for at skulle ansatte en ny praest / missionsmedarbejder.
Menighedens syn pé den nye medarbejders tjeneste er afgarende for et godt samarbejde i de efterfelgende ar.
De fleste praester / missionsmedarbejdere forstar deres tjeneste som en personlig indsats fra en ny medarbe;j-
der - langt snarere end levering af arbejdskraft fra en funktionzer. Det er i det lys, at ansattelsen af en praest /
missionsmedarbejder ofte betegnes som en kaldelse.

2. Hvis dette syn ogsa deles af menigheden, er det en selvfolge, at menigheden pabegynder en dreftelse, der
drejer sig om, hvad menighedens mal og opgaver bestér i. Forst nir mal og opgaver er veldefinerede, bliver
det muligt at afklare, hvilke opgaver menigheden allerede har (ansat / frivillig) arbejdskraft til at lose, og
hvilke mal og opgaver den vil bede den kommende praest / missionsmedarbejder om hjeelp til.

3. Det er vigtigt, at menighedsradet gor sig dette klart, og at radet tager god tid til denne droftelse. Menig-
hedsradet er mere end noget andet valgt til at lede menighedens missionsarbejde. Efter samtalen i menig-
hedsradet er det vigtigt, at der finder en missionsdreftelse herom sted i menigheden - dvs. pa menighedsmg-
det, hvor menighedens samtale om mission herer hjemme som det vasentligste punkt. Ofte vil der til en sa-
dan dreftelse blive indkaldt til en saerskilt missionsdreftelse, frem for at emnet behandles pé et ordinaert me-
nighedsmede.

4. Den nevnte missionsdreftelse ber omhandle de udfordringer, som menigheden stér over for, f.eks. udfor-
dringer i lokalomradet, menighedens aldersmassige sammensetning, behov for inspiration til berne- og ung-
domsarbejdet, omsorgsarbejdet mv. Missionsdreftelsen ber ogsa omhandle spergsmél om, hvorvidt menighe-
den gnsker at sprenge / @ndre sine nuvarende rammer, og hvilke muligheder der er herfor ud fra menighe-
dens kirkebygning(er). Onsker menigheden hjelp til dette, og bliver der i sa fald tale om en indsats i evange-
lisations arbejdet og/eller det sociale arbejde? Star menigheden evt. overfor en naturlig menighedsplantnings-
opgave? Har menigheden behov for en fastansat eller en projektansattelse - og taler vi om fuldtids- og/eller
deltidsansettelse? Overordnet set er det vaesentligt, at man tager god tid til en bred dreftelse af menighedens
missionsmuligheder med henblik pé en bevidst prioritering af méal, opgaver og indsats.

5. Samtale omkring menighedens mission handler ogsa om ekonomi. Er menigheden indstillet pé at fort-
sette som hidetil, eller ensker den at satse pé at indsamle sterre menighedsbidrag? Det vil vere en naturlig del
af missionsdreftelsen forud for kaldelse af en praest / missionsmedarbejder, at der foretages en analyse af, om
menighedens offervilje (og evt. formue) star rimeligt mal med de faktiske udfordringer og fastlagte mal.

6. De navnte droftelser om menighedens kald og tjeneste i nutiden og i den nermeste fremtid ber munde ud
i en konkret tjenestebeskrivelse med de forventninger, som menigheden har til den kommende praest /

missionsmedarbejder.

7. Forst herefter er menigheden parat til at drofte valg af ”fremgangsmade ved prastekaldelse / -ansettelse”.



2. Forslag til fremgangsmade ved prastekaldelse / -ansattelse

Procedure

Bemerkninger

Menighedsradet gennemgér ansattelsesmaterialet som findes
pa hjemmesiden www.baptistkirken.dk. Eller kan rekvireres
pa sekretariatet.

Ansattelsesmaterialet pa hjemmesi-
den opdateres lgbende.

Menighedsradet og evtl én fra personaleudvalget gennemgar
ansettelsesmaterialet og gennemforer en droftelse, der munder
ud i:

A: En afklaring af menighedsridets syn p4 menighedens frem-
tidige missionsarbejde herunder muligheden for samarbejde
med andre menigheder om faellesansettelse(r), samt menig-
hedsradets forventninger til samarbejdet med den nye praest /
missionsmedarbejder.

B: En afklaring af, om der skal valges et serligt preestekaldel-
sesudvalg (PK-udvalg). I givet fald finder man frem til perso-
ner til udvalget, som kan foreslds pa menighedsmedet. Udval-
get kan ogsé besté af menighedsradet.

C: En aftale om skriftlig indkaldelse til menighedsmede med
folgende punkter pé dagsordenen:

* Missionsdreftelse forud for menighedens kaldelse af ny
praest / missionsmedarbejder.

* Afklaring af fremgangsmade ved kaldelse/anszttelse.

* Nedsettelse af PK-udvalg og afklaring af udvalgets kompe-
tence.

Det er afgerende, at menighedens
behov gar forud for dreftelse af evt.
mulige navne.

Et PK-udvalg kan f.eks. vere pa 3-4
personer. Udvalget ber palegges
TOTAL TAVSHEDSPLIGT.

Menighedsmode med eventuel deltagelse af personaleud-
valget gennemforer en missionsdreftelse under ledelse af for-
handlingsleder, menighedsrddsformanden eller én fra persona-
leudvalget.

Menighedsradet kommer med et oplag pa baggrund af deres
egen dreftelse.

De efterfolgende droftelser ber munde ud i en skriftlig formu-
lering af menighedens fremtidige missionsomrader, og hvilke

af disse man gnsker, at den kommende praest / missionsmedar-
bejder skal ga ind i. Hermed praciseres menighedens forvent-
ninger til den kommende praest / missionsmedarbejder.

Der nedszattes et PK-udvalg. Udvalgets kompetencer afklares.

Fremgangsméde ved kaldelsen / ansattelsen afklares.

Det er afgerende, at menighedens
behov gar forud for dreftelse af evt.
mulige navne.




Fremgangsmide 1 — Kald

Pa baggrund af menighedens missionsdreftelse udarbejder
PK-udvalget en tjenestebeskrivelse, som indeholder de ar-
bejdsopgaver, som menigheden ensker last af den kommende
medarbejder. Tjenestebeskrivelsen ber godkendes af menig-
hedsradet.

Herefter gar PK-udvalget i gang med at finde den kommende
praest / missionsmedarbejder.

PK-udvalget indbyder personer, der umiddelbart synes egnede
til jobbet, til en uforpligtende dreftelse. I indbydelsen ber ved-
leegges den udarbejdede tjenestebeskrivelse. Hvis der kommer
et moade i stand, tages der udgangspunkt i tjenestebeskrivelsen,
menighedens planer for fremtidig mission og menighedens
forventninger til den nye medarbejder. Det vil veere naturligt,
at preesten/medarbejderen giver udtryk for sine forventninger
til en evt. ansattelse i den pageldende menighed, og redeger
for sine staerke og svage sider i forhold til tjenestebeskrivel-
sen. Personaleudvalget kan evtl deltage i dreftelsen.

Enes man i PK-udvalget om en person, ageres der i henhold til
den kompetence, som udvalget er tildelt af menighedsmedet.

Hvis der efterfolgende er interesse fra begge sider, afsendes
der et kaldsbrev. For kaldsbrevet afsendes, kan der vere be-
hov for et afklarende mede mellem parterne, hvor len- og an-
settelsesforhold droftes i detaljer. P4 dette mede kan en fra
personaleudvalget deltage.

TAVSHEDSPLIGT er naturligvis en
forudsaetning.

Fremgangsmade 2 - Stillingsopslag

Pa baggrund af menighedens missionsdroftelse udarbejder
PK- udvalget en jobannonce, der som minimum indeholder:
A: En beskrivelse af menigheden.

B: Stillingsbeskrivelse med angivelse af de opgaver, som
menigheden ensker lost af den kommende praest / missions-
medarbejder.

C: Kvalifikationskrav, som man forventer, at den kommende
praest / missionsmedarbejder besidder.

D: Ansegningsfrist og -adresse.

E: Et lofte om tavshedspligt.

Henvisning til annoncen indsendes til Baptistkirkens nyheds-
brev og den indrykkes evt. i andre relevante tidsskrifter.

Ansegere indkaldes til en samtale, hvor de gensidige forvent-
ninger afklares i henhold til det beskrevne job. Personaleud-
valget kan deltage i samtalerne.

Efter samtalerne vurderes det, om der er egnede personer
blandt ansggerne.




Enes man i PK-udvalget om en person, ageres der i henhold til
den kompetence, som udvalget er tildelt af menighedsmedet.

Fremgangsmade 3 — en kombination

Fremgangsmade 1 og 2 kan kombineres saledes, at der tages
udgangspunkt i model 1 - kald, men at der i den indledende
fase udarbejdes en stillingsannonce.

En annonce kan vare med at udvide feltet af mulige kandida-
ter til stillingen. En stillingsannonce kan resultere i en ansgg-
ning fra en kandidat, som menigheden ikke kendte eller ansa
for sandsynlig.

Omvendt er en stillingsannonce jo ingen garanti for, at "den
rette” person indsender en ansggning.

Béde fremgangsmade 1 og 2 har
svagheder. Derfor kan det maske
veare en fordel at kombinere de to.




3. Ideer til muligt forleb af en ansattelsessamtale

Ideer til muligt forleb af en anszettelsessamtale

1. Velkommen — "fald til ro snak”
a. small-talk + dialog omkring, hvordan samtalen teenkes gennemfort

2. Orientering omkring menigheden og forventninger til indhold / prioritering i jobbet
a. Arbejdsbeskrivelse & -opgaver
b. Efterfolgende ber ansggeren have mulighed for at sperge ind

3. Dialog omkring kandidaten til jobbet

Motivation for at sege jobbet (hvis ansegning)

Uddannelsesmassig baggrund (hvad og hvorfor)

Serlige kompetencer (eks. musik... )

Tidligere jobs (forleb, indhold, &rsager til jobskifte)

Arbejdssituationer (hvad trives vedkommende bedst med / synes er vanskeligt)
Serlige erfaringer

Personlighed (hvordan vil vedkommende beskrive sig selv, sterke/svage sider)
Hvordan trives vedkommende ift. samarbejde

Hvordan har vedkommende det med forandringer

Hvad stresser vedkommende

Fritidsinteresser

FTCER SO 00 o

4. Familieforhold
a. Faktuelt
b. Job- og uddannelses/skolesituation for resten af familien
c. Tanker omkring familiens relation til menigheden og dens opgaver
d. Balance mellem familie- og arbejdsliv

5. Forventninger / fremtidsensker
a. Hvad er vedkommendes forventninger til jobbet / menigheden
b. Hvilke mal / fokusomrader forventer vedkommende at tage fat pa
c. Samspilsrelationer ift. menighedens ledelse

6. Dialog omkring formalia vedr. jobbet
a. Ansattelsesbrok
b. Len (nuvarende / forventninger / s&rlige vilkér)
c. Bosattelse / bolig
d. Muligt tiltreedelsestidspunkt

7. Aftaler omkring det videre forleb



4. Ansattelsesaftale

Ansattelsesbevisloven fastslar, at arbejdsgiveren skal udlevere et ansattelsesbevis til medarbejdere, som er
ansat i mere end 1 méned og med en gennemsnitlig arbejdstid pa mindst 8 timer ugentligt. Det fremgér ogsé
klart, at arbejdsgiveren kan blive palagt at udbetale en godtgerelse til medarbejderen, hvis arbejdsgiveren
ikke overholder denne pligt. Godtgaerelsens storrelse athaenger af, hvilke konsekvenser det manglende ansat-
telsesbevis har haft for den padgaeldende medarbejders ansattelsesforhold. I veerste fald kan en godtgerelse
belabe sig til adskillige tusinde kr. Derfor opfordres menighedens ledelse til straks ved ansattelsesforholdets
start, eller gerne for, at udferdige og udlevere et ansettelsesbevis til den nyansatte.

Ifolge loven skal en ansettelsesaftale som minimum beskrive folgende:

e Arbejdsgiverens og lenmodtagerens navn og adresse.

e Arbejdsstedets beliggenhed eller i mangel af et fast arbejdssted, det sted hvor arbejdet hovedsageligt
udfores.

Beskrivelse af arbejdet og angivelse af medarbejderens titel, stilling eller jobkategori.

Ansettelsesforholdets begyndelsestidspunkt.

Ansettelsesforholdets forventede varighed, hvor der ikke er tale om tidsubegraenset anszttelse.

Lenmodtagerens rettigheder med hensyn til betalt ferie, herunder om der udbetales lon under ferien.

Varigheden af medarbejderens og arbejdsgiverens opsigelsesvarsler eller reglerne herom.

Den geeldende eller aftalte lon, som medarbejderen har ret til ved ansettelsesforholdets pabegyn-

delse, herunder tillaeg / andre londele, der ikke er indeholdt heri - f.eks. pensionsbidrag, bil mv. End

videre skal der oplyses om lennens udbetalingsterminer.

e Den normale daglige eller ugentlige arbejdstid, herunder om lenmodtageren kan palaegges overar-
bejde.

e Angivelse af hvilke overenskomster eller aftaler, der regulerer arbejdsforholdet. Hvis der er tale om
overenskomster eller aftaler indgéet af parter uden for virksomheden, skal det endvidere oplyses,
hvem disse parter er.

e Herudover ovrige vasentlige forhold, som kan have betydning for ansettelsesforholdet.

Normale ansattelsesbetingelser

Der findes ikke en overenskomst for ansatte i Baptistkirken. Men flere beslutninger pa landskonferencer mv.
har fastsléet, at Baptistkirken ensker at give sine praester ansattelsesvilkér og lon svarende til folkeskolelae-
rernes overenskomst. Der er dog i de seneste ér sket sa store endringer i leerernes lon og arbejdsvilkér, at en
direkte sammenligning er umulig.

Det nedenstdende materiale er udarbejdet bade pa baggrund af erfaringerne med praesteansattelser i baptist-
menighederne og pa baggrund af lerernes overenskomst. Denne vejledning foreslas anvendt som checkliste /
grundlag for forhandling mellem menighed og den ansatte. De trufne beslutninger skal indarbejdes i en
skriftlig ansettelsesaftale. Her gennemgés punkterne i det eksempel pé ansettelsesaftale, som folger neden-
for. Under hvert enkelt punkt er angivet, hvis der er lovkrav, der skal opfyldes, hvad der evt. er til forhand-
ling. Baptistkirken anbefalinger fremgar af aftale-eksemplet.

1. Anszettelse/tiltrzedelse. Her skal fremga:
e Startdato i form af en konkret dato.
e Medarbejderens titel” (praest, ungdomsleder ..)
e Ansattelsesgrad (antal timer/uge)
e Ansattelsens aftalte varighed, hvis der fx er tale om en projektansattelse. Generelt kan aremélsansaet-
telser ikke anbefales, det er bedre at aftale jeevnlige og velforberedte medarbejdersamtaler, udviklings-



og evalueringssamtaler, Disse vil give de nedvendige muligheder for vedligeholdelse af ansattelsen,
herunder ogsé evt. tjenestens opher.

2. Arbejdets indhold og tilrettelzeggelse

Det ber defineres, hvilke tjenester og opgaver den nye medarbejder anszettes til at udfere, (f.eks. hyrde,
underviser, evangelist, leder, omsorgstjeneste, ungdomsmedarbejder, lovsangsleder). Der kan henvises
til seerskilt tjenestebeskrivelse. Hvis anszttelsen er pa deltid ber der treeffes pracise aftaler omkring
arbejdsopgaver, tidsfordeling og evt. arbejdstider.

3.Len

Det skal fremga om lennen udbetales ménedsvis forud eller bagud (det mest almindelige i menighe-
derne er bagudbetalt lon, og dette anbefales).

Lonnens storrelse skal fremgé, og hvordan den evt. reguleres. Der kan henvises til Baptistkirkens lonta-
bel, der er baseret pa lerernes lontrin. (Se vejledning i brug af lentabel senere i materialet).

4. Pension.

Baptistkirken har indgaet en rammeaftale omkring pension med Velliv om en obligatorisk pensions-
ordning for alle fastansatte i danske baptistmenigheder og BaptistKirken.

Arbejdsgiver betaler 2/3 af preemien og medarbejderen betaler selv 1/3 efter folgende satser:
Pension i alt: 17,3 %, arbejdsgiverandel: 11,5%, medarbejderandel: 5,8%.

Der henvises til ”Pensionsaftalen” som kan fas ved henvendelse til Sekretariatet.

5. Ferie og frihed

Der henvises til Ferieloven, der fastsatter:

Alle har ret til 25 dages ferie (= fem uger) om éret uanset om der er optjent ret til betalt ferie eller e;.
For dem der ikke har optjent feriepenge fradrages 4,8 % af ménedslennen pr. dag medarbejderen athol-
der ferie.

Der optjenes ret til 2,08 dages betalt ferie for hver maneds ansattelse.

Ved ansettelse 1 en menighed direkte efter afsluttet uddannelse eller videreuddannelse skennes det ri-
meligt, at der fra forste dag ydes fuld ferie med lon.

Der skal endvidere ydes et ferietilleeg. Minimumskravet i ferieloven er pa 1% af lennen, men det meste
brugte i menighederne er 1,5%. Folkeskolelererne, hvis vilkar vi i andre henseender laner os op ad,
far 2,15%

Ud over ferielovens bestemmelser kan der gives ferie-fridage, men det er ikke et krav i Ferieloven.
Vilkarene for evt. feriefridage ber beskrives, fx om de udbetales, hvis de ikke atholdes. Der optjenes
normalt ikke ferie-fridage under orlov.

Antallet af ugentlige fridage ber angives, samt antallet af arlige friweekends. Ved fuldtids praestean-
settelse er det mest almindelige 5-7 arlige friweekends.

Ved barsel giver funktionaerloven madre krav pé halv len i 4 uger for fodslen og 14 uger efter fodslen.
Feedre har kun krav pé dagpenge under orlov. Vil man give sin ansatte bedre vilkar end dette, ber det
angives i ansattelsesaftalen, fx med denne formulering:

(Kvinder): I forbindelse med fedsler gives der orlov med fuld len i op til 4 uger for fadslen og op til 26
uger efter fadslen.

(Mand) I forbindelse med fodsler gives orlov med fuld len i op til 14 uger i alt efter fodslen.
Menigheden far deekket en stor del af udgiften via barselsdagpenge og bidrag fra barsel.dk (op til ca.
32.000 kr. / maned for fuldtidsansatte (2022-sats))

6. Lovpligtig arbejdsskadeforsikring

Det angives, hvilke forsikringer menigheden har tegnet over for sine medarbejdere. Arbejdsskadefor-
sikring er lovpligtig.



7. Kontorhold
e Det er almindeligt, at menigheden afholder / refunderer nedvendige udgifter i forbindelse med arbej-
dets udferelse (efter regning). Herunder driftsudgifter vedr. kontor samt anskaffelse af computer med
nedvendigt tilbeheor.
e Det er almindeligt, at menigheden atholder udgifter vedr. nedvendig faglitteratur og tidsskrifter. Der
kan aftales et arligt rammebelgb.

8. Kersels- og rejseudgifter
e Det aftales efter hvilke regler og retningslinjer, der ydes tilskud til kersel i egen bil, (normalt statens
haje takst). Ver opmerksom pé geldende skatteregler pa dette omréde i forhold til indberetning til
SKAT. Qvrige aftalte rejseudgifter godtgeres normalt efter regning.

9. Telefon
e Det aftales, hvilken godtgerelse medarbejderen skal have for telefon / internetadgang. Aftale om betalt
telefon / internet i medarbejderens hjem udleser beskatning. Denne beskatning pévirkes ikke af evt.
egenbetaling af en del af udgiften. Se afsnit 5 i ansattelsesmaterialet.

10. Boligforhold.
Flytteudgifter:

e Det har vaeret praksis, at menigheden dackker udgiften til flytning af indbo i forbindelse med preesters

ansettelse, men bemerk at dette belab i sa fald er skattepligtigt for den ansatte.
Lejebolig:

e Hvis menigheden yder tjenestebolig (i lejlighed eller hus), beskrives denne naermere. For oplysning om
husleje, varmeudgifter, vedligehold, istandsattelse ved indflytning og evt. forpligtelser ved fraflytning
henvises der til en lejekontrakt. Det vil vaere naturligt at benytte statens regler for benyttelse af tjeneste-
bolig.

Ejerbolig:

e Hvis menigheden yder lan til keb af egen bolig beskrives lanets storrelse og lanebetingelserne (rente,

afdrag og tilbagebetaling ved fraflytning) i en serskilt ldneaftale.

11. Deltagelse i sommerstaevne mv.
e Menigheden atholder normalt en reekke udgifter forbundet med den ansattes deltagelse i:
- Det &rlige sommerstavne.
- Det érlige pracstekonvent.
- andre relevante kurser/konferencer.
Det aftales, efter hvilke regler menigheden deekker omkostningerne ved deltagelse i disse.

12. Efteruddannelse/ retrate
Det anbefales, at der efter aftale ydes tjenestefrihed med fuld len til efteruddannelse eller retraete. Det kan
ske med 10 dage érligt eller en méned hvert tredje ar. Safremt det ikke er muligt at komme pé relevant efter-
uddannelse i en periode, kan tiden “opspares” til en evt. senere periode af lengere varighed - dog kun efter
narmere aftale med menighedsradet.
Det er en forudsatning at:

e Efteruddannelse skal veare relevant for det aktuelle job.

e Efteruddannelse/retreete skal gennemfores mens man er i det aktuelle job og kan ikke igangsettes,

hvis der er truffet beslutning om, at jobbet skal ophere.



13. Mentor og medarbejdersamtale
e Det anbefales, at der atholdes medarbejdersamtaler, fx en eller to gange érligt. Det anbefales, at
medarbejdersamtalen varetages af to personaleansvarlige og ikke hele menighedsradet. Baptistkirkens
vejledning for medarbejdersamtale kan med fordel benyttes, saledes at bade den ansatte og menighedens
repraesentanter forbereder sig ud fra dette faelles materiale. Det anbefales, at enhver ansat efter eget valg
veelger en mentor.

14. Ovrige forhold
e Det bor anfores, at funktionarloven folges pa omrader, hvor der ikke er truffet anden aftale. (Bemaerk,
at funktionearlovens bestemmelser ikke kan fraviges til “ugunst” for medarbejderen).



Eksempel pa ansattelsesaftale:

Ansettelsesaftale mellem
Ballerup Baptistmenighed (adresse)
og Bjarne Berthelsen (adresse og cpr.nr.)

1. Ansattelse / Tiltraedelse.

Bjarne Berthelsen ansattes som preest for Ballerup Baptistmenighed med tjeneste i sdvel Ballerup som Q1-
stykke. Ansattelsen er pa fuld tid (37 timer pr. uge) og geelder fra d. 1. august 2021.

Bopel forventes indenfor Ballerup Kommune.

2. Arbejdets indhold og tilrettelaeggelse.
Der henvises til saerskilt tjenestebeskrivelse. Det daglige arbejde tilrettelaegges i samrad med menighedens
daglige ledelse.

3. Len.

Lonnen fastsettes til kategori 11, skalatrin 30+, omradetillaeeg 4 1 henhold til BaptistKirkens lentabel. Lennen
udbetales manedsvis bagud og reguleres i henhold til lentabellen for Baptistkirken i Danmark.
Repreesentationsudgifter er ikke indeholdt i aflenningen. Reprasentation betales efter regning.

4. Pension.

Der oprettes en pensionsordning i ansattelsesperioden i henhold til BaptistKirkens pensionsaftale med Vel-
liv. Den etablerede gruppepensionsordning sikrer i forhold til dedsfald, erhvervsudygtighed, kritisk sygdom
og pensionering. Pensionsbidraget udger 17,3 % af lennen, hvoraf medarbejderen selv betaler 5,8 %. Pensi-
onsbidraget reguleres.

5. Ferie og frihed.

Ferie afholdes i h.t. Ferieloven. Ferietilleeg udger 1,5% af lennen.

Derudover gives der ret til 5 ferie-fridage med sedvanlig len pr. ar. I 2021 gives der 1,25 feriefridage, heref-
ter 5 dage om aret.

Der ydes fast 2 ugentlige fridage hvoraf den ene er lerdag. Derudover gives seks arlige friweekends.
Placering af fridage aftales neermere med menighedsradet.

(Kvinder): I forbindelse med fodsler gives der orlov med fuld len i op til 4 uger feor fedslen og op til 26 uger
efter fodslen.

(Mand): I forbindelse med fodsler gives orlov med fuld len i op til 14 uger i alt efter fodslen.

6. Lovpligtige forsikringer.
Menigheden afholder alle udgifter til den lovpligtige arbejdsskade- og ulykkesforsikring i forbindelse med
ansattelsesforholdet.

7. Kontorhold.

Menigheden afholder efter regning nedvendige kontorholdsudgifter i forbindelse med arbejdets udferelse.
Menigheden stiller computer med nedvendigt software og tilbeher til radighed.

Menigheden betaler nodvendige udgifter til tidsskrifter og fagbeger efter regning - dog maksimalt kr. 7.000,-
arligt.

8. Kaorsels- og rejsegodtgorelse.

Tjenstlig kersel i egen bil refunderes efter statens hgje takst. Der henstilles til, at der udnyttes alternative /
billigere transportmuligheder, hvor dette skennes rimeligt ved laengere rejser. Tjenstlige rejser med offentlige
transportmidler refunderes efter regning. Kerselsgodtgerelse afregnes ménedsvis med lennen.



9. Telefon
Menigheden daekker udgift til internetforbindelse i den ansattes hjem, samt udgifter til mobilabonnement.
Dette beskattes efter geeldende regler.

10. Bolig
Menigheden stiller lejeboligen Praestevanget 14, Ballerup, til radighed for den ansatte. Vilkérerne fremgar af
den indgédede lejekontrakt. (Hvis der ikke stilles bolig til radighed kan punktet slettes).

11. Deltagelse i sommerstavne mv.

Deltagelse i sommerstevne samt det arlige preedikantkursus, der arrangeres af Baptistkirken i Danmark, be-
tales af menigheden tillige med tilherende rejse- og kerselsudgifter. Deltagelse i anden relevant kursusdelta-
gelse aftales indholds- og tidsmassigt med menighedsridet, herunder i hvilket omfang menigheden atholder
de dermed forbundne udgifter.

12. Efteruddannelse

Der ydes en méneds tjenestefrihed med fuld len til efteruddannelse hvert tredje ar. Sdfremt det ikke er muligt
at komme pa relevant efteruddannelse i en periode, kan tiden “opspares” til en evt. senere periode af leengere
varighed - dog kun efter neermere aftale med menighedsradet. Efteruddannelse kan ikke igangsattes, hvis der
er truffet beslutning om ansettelsens opher. Opsparet tjenestefrihed udbetales ikke ved fratreedelse.

13. Mentor og medarbejdersamtale

Der afholdes medarbejdersamtale hvert halve ar. Forste gang inden 1. februar 2022. Her dreftes forhold ved-
rerende ansattelsesaftalen, tjenestebeskrivelsen samt evaluering af arbejdets forleb bade hvad angér den an-
satte selv og menighedens aktuelle situation. BaptistKirkens vejledning vedr. medarbejdersamtale kan benyt-
tes.

Den ansatte vaelger efter eget valg en mentor. Er dette forbundet med udgifter, skal det aftales med menig-
hedsrédet.

14. Ovrige forhold.

For ansettelsesforholdet geelder i gvrigt den til enhver tid geeldende lov om retsforholdet mellem arbejdsgi-
ver og funktioner, (funktionzrloven).

1. april 2021

Ballerup Baptistmenighed Bjarne Berthelsen
Banevej 6 Benovelse Vej 8
2750 Ballerup 8700 Horsens



5. Beskatning af fri telefon mv.

Beskatningen af fri telefon betyder, at medarbejdere bliver beskattet, hvis arbejdsgiveren helt eller delvis be-
taler telefon og/eller internetforbindelse for medarbejderen.

Hvad er omfattet?

Telefon: Gelder bade fastnet og mobil, udgifter til selve telefonen, udgifter til oprettelse, abonnement og for-
brug samt tillegsydelser (fx ”vis nummer”). Reglerne gelder bade, hvis medarbejderen har arbejdsgiverbe-
talt telefon, og hvis arbejdsgiveren helt eller delvis refunderer medarbejderens telefonudgifter.

Internetforbindelse: Udgifter til etablering samt udgifter til abonnement og forbrug. Alle typer forbindelser er
omfattet, bade faste og mobile lgsninger.

Computer: computer, som anvendes arbejdsmassigt, er skattefti.

Giver arbejdsgiveren ikke helt eller delvis fri telefon, men derimod udbetaler et fast tilskud til dette, er bele-
bet ikke omfattet af ovenstaende regler, men beskattes som almindelig indkomst.

Hvad skal arbejdsgiveren gere?

Nar der gives hel eller delvis fri telefon har arbejdsgiveren oplysnings- og indeholdelsespligt over for SKAT.
Indberetning og indeholdelse sker sammen med lenudbetalingen hver maned. Medarbejderen beskattes af
3.000 kr. arligt (2022-niveau).

Hvad med frivillige medarbejdere?

Hvis menighedsrddsformanden eller andre frivillige, ulonnede medlemmer fér stillet computer eller andet til
radighed for det frivillige arbejde, skal dette ikke beskattes — lige som et evt. udbetalt tilskud til frivilliges
telefonudgifter ogsa er skattefrit (op til 2.400 kr. om &ret).



6. Forslag til medarbejdersamtale

Vejledning:
En medarbejdersamtale er en arlig personlig samtale mellem de medarbejderansvarlige og den ansatte. Ar-
lighed og respekt er forudsatning for en frugtbar samtale.

Der udveksles synspunkter ud fra 3 hovedoverskrifter:

A: Situationen her og nu.
B: Status over aret der er gaet/evaluering.
C: Fremtiden.

Skemaet/spergsmalene ber udleveres til den ansatte og de medarbejderansvarlige mindst 14 dage for samta-
len.

Det anbefales, at begge parter forbereder sig grundigt for samtalen.

Spergsmalene er teenkt som inspiration til medarbejdersamtalen. Skemaet kan rettes til, sd det passer i den
konkrete situation. Der kan tilfejes eller slettes spargsmal efter behov.

Formail med samtalen:
- Sikre feelles fodslag i det daglige arbejde i menigheden.
- Sikre jobtilfredshed og personlig udvikling.
- Drage lering af evaluering.
- Dele visioner og forslag til malsetninger for menighedens arbejde.
- Sikre en lgbende, dben og tillidsfuld dialog om den ansattes arbejde/tjeneste.

A

Situationen her og nu.

1. Hvad optager dig lige nu?

2. Neavn 3 ting i menigheden der opmuntrer dig og giver tro pa fremtiden.

3. Neavn 3 ting i menigheden der kan gere dig ked af det, frustreret eller vred.
4. Péen skala fra 1 til 10 bedes du markere, hvor godt du trives i menigheden.
1 = Trives slet ikke. Overvejer at sige op.

10 = Trives 100 %. Jeg har mit dremmejob. Det kerer bare.

Begrund dit svar.

5. Hvordan adskiller du "arbejdsliv”’ og familieliv?
Er der noget pa dette omrade, vi som menighedsledelse skal vare opmaerksom pa?



B: Status over aret der er giet/evaluering.

1. Huvilke opgaver har du beskaftiget dig med det seneste ar?
Lav for samtalen en liste over dine opgaver i/for menigheden.

2. Huvilke opgaver/tjenester trives du bedst med?
Hvad mener du er lykkedes?

3. Er der opgaver, du gerne vil vare foruden?
Begrund dit svar. Opgaverne er for sveere? For tidskraevende?
Ufrugtbare? Traditionsopgaver? Eller lign.

4. Bliver dine forventninger til jobbet indfriet?

5. Hvordan har samarbejdet i menighedsradet(MR) fungeret i aret der er géet?
* Hvilke forventninger har du haft til MR? Er forventninger til MR indftriet?
* Hvilke forventninger har MR haft til praesten? Er forventningerne indfriet?
(besvares af MR)

6. Ansattelsesaftale/tjenestebeskrivelse.
(Begge parter ber pa forhdnd gennemga aftalen.)
* Er der ting, der bliver misligholdt? Er der ting, der skal s&ndres?

7. Har du et netvaerk, hvor du kan dele personlige ting?
Kollegaer, mentor og andre.

Q

Fremtiden.
(spergsmalene under dette punkt er til badde den ansatte og de medarbejderansvarlige)

1. Er der opgaver/tjenester i menigheden, du/I mener, ber opprioriteres?

2. Er der opgaver/tjenester i menigheden, du/I mener, ber nedprioriteres, eller helt ophere?
3. Er der nye opgaver/tjenester, du/I mener, menigheden ber satte i gang?

4. Er der omrader af menighedens arbejde, hvor der med fordel kunne sattes konkrete mal?

5. Set ord pa dine/jeres forventninger til samarbejdet i MR i det kommende ar.

Konklusion/referat.
Under samtalen ber der tages et kort beslutningsreferat, som begge parter kan tiltraede, og det afklares, hvad
der viderebringes til menighedens ledelse.



7. Konflikthdndtering

Ind i mellem kan der opsté konflikter mellem menigheden og de ansatte. De regelmassige personalesamtaler
vil i hej grad kunne afbede konflikter, men helt undgé dem kan man ikke altid. Vi vil her pege pa fire for-
skellige situationer og give eksempler pa, hvordan man kan arbejde med konfliktlesningen. Det drejer sig om
folgende situationer:

A ©@konomien strammer til i menigheden — det kniber med penge til lonninger.

B Praestens/medarbejderens kompetencer stemmer ikke helt overens med forventningerne
C Hyvis psyken slides ned

D Hvis samarbejdet ikke fungerer tilfredsstillende

A: Okonomien strammer til i menigheden.

Kommer der ikke penge nok ind til lenninger og andre faste udgifter, og har man seriest udtemt mulighe-
derne for at fa flere indtagter, ja s har menigheden et problem, som der skal gores noget ved. Det er imid-
lertid ikke lige meget, hvordan det gribes an. Det er vigtigt, at menighedsradet treeder i karakter som menig-
hedens ledelse og serger for at drefte situationen i god tid, og sammen med den/de ansatte. Maske kan der
findes en lgsning, som kan tilfredsstille begge parter, hvis man grundigt drefter tingene igennem. Nogle
overvejelser angdende losningsmuligheder:

e nedsat tid, evt. med supplerende dagpenge i en periode

e dele preest med en anden menighed eller udléne praesten til praediketjeneste

e i god tid gere personaleudvalget opmaerksom pa, at man far en medarbejder til overs hvis situationen

peger i den retning.

Menighedsrad og ansatte ma i fellesskab finde den bedste lasning og derefter leegge den frem for menigheden.

B: Medarbejderens kompetencer stemmer ikke helt overens med forventningerne

Hvis man konstaterer, at nogle af de opgaver, medarbejderen udferer, ikke rigtigt kerer, som de skal, sé er det
vigtigt, at fa det taget op pa en medarbejdersamtale. Maske er medarbejderen ikke klar over, at det ikke gar
tilfredsstillende, maske er han/hun godt klar over det og har det skidt med det. Det er nedvendigt at fa talt om
problemet, for det er i virkeligheden starten pa at finde en lgsning:

e Er der tale om administrative opgaver, kan en kollega, der er god pa det pageldende omrade, méske
give den nedvendige oplaring.

e Maske kan en studieorlov med det rette indhold hjalpe pa problemet.

e Er det selve gudstjenesten, der er problemet, kan regelmeessig evaluering af gudstjenesterne maske
forbedre situationen lobende. Uanset om man er en stor og beremt pradikant eller en almindelig bap-
tistpreest, kan man altid leere nyt og gere tingene bedre — hvis man altsé ved, hvordan det man ger
faktisk virker. Giv praesten mulighed for at udvikle sig — fortael ham hvad han ger godt, og hvad han
kan gere bedre.

e Huvis der er mulighed for samarbejde med andre menigheder i omegnen, kan teamarbejde mellem flere
prester vere en rigtig god lesning. Er betingelserne til stede, kan praesternes bedste kompetencer ud-
nyttes optimalt til gleede for menighederne. I fremtiden vil det sandsynligvis blive mere og mere al-
mindeligt med den form for ansattelser/samarbejde.

e Er der ting, praesten simpelthen ikke er god til, s overvej om det kan laves af andre, sa kan presten
bruge krafterne pa det, han er god til.




C: Hvis psyken slides ned

Hvis prasten skal kunne give sjelesorg til menigheden, skal han/hun selv fungere godt. Er der problemer af
psykisk art, ma man derfor, uanset hvad der er arsagen, fé taget fat i det. I personaleudvalget findes en mulighed
for at give tilskud eller helt at betale en reekke samtaler hos en psykoterapeut, sa tingene kan blive snakket
igennem og situationen normaliseret. Tag fat i personaleudvalget, hvis der er behov for hjelp.

Et af midlerne til at forebygge nedslidning af psyken er at sikre, at praesten har en mentor og bruger denne
regelmaessigt. Mentor kan vere til uvurderlig hjelp til at fa talt belastende situationer igennem, sa de ikke
vokser sig store og kan pa denne made stotte preesten 1 tjenesten.

D: Hvis samarbejdet ikke fungerer tilfredsstillende

Hvis samarbejde pa trods af personalesamtalerne ikke fungerer tilfredsstillende, er det helt nedvendigt at fa
taget fat i problemerne, inden de har vokset sig sé store, at en lgsning er umulig. Skal der vare en alvorlig
samtale mellem den ansatte og f. eks. menighedsradet om samarbejdsproblemerne, sa er det vigtigt, at den
ansatte far en bisidder ved sin side. En person, som vedkommende har fuld tillid til, og som kan stette medar-
bejderen ved at teenke klart uden at have sine folelser i klemme. Maske har menighedsradet ogsé brug for en
uvildig person. I sddanne sager kan personaleudvalget kontaktes.

Er der tale om en konflikt, som begge parter oprigtigt ensker lost, kan man eventuelt gennemfore en mediation,
hvilket er en proces, hvor en uvildig person sammen med konfliktens parter forsgger at finde en losning med
to vindere. Man kan kebe sig til ekspertbistand, eller der kan maske findes en frivillig mediator.

Kan konflikten ikke lases, kan det i yderste tilfeelde komme pé tale, at vejene ma skilles. Ogsa her ber perso-
naleudvalget inddrages, sa det ikke bliver folelserne, der bestemmer, hvilken lgsning det hele ender med, men
en losning, der s langt som det er muligt straeber efter en vinder/vinder situation, hvor de gaeldende regler pa
arbejdsmarkedet overholdes.
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8. Senioraftale

Seniorsamtalen

I forbindelse med de arlige medarbejdersamtaler ber man, nér den ansatte nermer sig sin 60 ars fodselsdag,
tilfaje en seniorsamtale i forbindelse med medarbejdersamtalen. Formalet med dette er at forholde sig til, om
der i fremtiden er behov for at a2ndre pa ansattelsesbetingelserne for at sikre den ansattes trivsel i tjenesten
og menighedens langtidsplanlaegning. Uanset hvordan situationen er, sa er én ting givet — der kommer en
dag, hvor den ansatte stopper. Det ber vare sddan, at man i rigtig god tid forholder sig til situationen, s bade
preest/ medarbejder og menighed kan fa det optimale ud af situation. Nogle af de spergsmal, man kan fa af-
klaret ved seniorsamtalen er:

Przest/medarbejder — til overvejelse for samtalen
Gar jeg med tanker / enske om nedsat tid eller helt at stoppe med at arbejder indenfor de naeste 2-3 ar?
Hvad med ekonomien?

e Har jeg mulighed for at pensionere mig selv via min egen pensionsopsparing?

e Har jeg ret til efterlon? og fra hvilket tidspunkt? — Sperg din A-kasse

e Fra hvilken dato har jeg ret til folkepension?

Menigheden — til overvejelse nar man kender tidspunktet for medarbejderens fratraeden
Hvad ger vi, nar vi mister vores medarbejder? Helt eller delvis?

Hvad er der brug for af kompetencer i fremtiden?

Hvor finder vi en afloser?

Er der behov for en fornyet missionsdreftelse for at arbejde med nye visioner og mal? Se afsnit 2.
Hvordan er gkonomien pa sigt?

Skal der etableres samarbejde med andre menigheder i naeromradet for at skabe synergieffekt? osv.

En aftale med to vindere

Ved séledes at tage snakken i god tid er der mulighed for at {4 belyst spergsmalene og i ro og mag f& dem
afklaret. Mange ger sig overvejelser om deres retreete fra jobbet. Det er vigtigt at fa det planlagt sa godt som
muligt. Derfor ber seniorsamtalen padbegyndes i god tid. At tale abent om sine overvejelser om retreete er
ogsa et nadvendigt hensyn praesten ma tage til sin menighed, for at gerningen kan fortseettes/afsluttes pa bed-
ste vis. Hvis samtalerne foregér i en naturlig og aben dialog over tid, kommer der to vindere ud af det.
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9. APV - Arbejdspladsvurdering

Information vedrerende APV og arbejdsmiljescreening.

Jf. lov om arbejdsmilje har alle virksomheder med ansatte, savel deltids- som fuldtidsansatte pligt til at udar-
bejde en Arbejdspladsvurdering (APV) mindst hvert tredje ar. Se uddrag af Bekendtgerelsen om arbejds-
milje nedenfor.

Ver opmarksom pé at det er bade det fysiske og det psykiske arbejdsmilje der undersoges.

Arbejdstilsynet besgger lobende virksomheder i Danmark herunder ogsa kirker og menigheder for at kontrol-
lere om arbejdsmiljeet er i orden, herunder iser om der forefindes APV pé alle ansatte. Personaleudvalget
anbefaler derfor, at der udarbejdes APV pa menighedens ansatte: praster, pedeller, ungdomsmedarbejdere
mv.

Vi anbefaler, at de tjeklister, der er udarbejdet af AT, anvendes, selv om de ikke passer helt til vores forhold.
For praster og andre med administrative opgaver anvendes tjekliste til kontor. For pedeller og rengerings-
medarbejdere mv. anvendes tjekliste til ejendomsfunktioner. Disse tjeklister kan findes pé felgende hjemme-
side: www.at.dk. Sgg efter APV. Her kan der ligeledes hentes information om screening af arbejdsmiljeet.
Seg pa Screening.

Personaleudvalget foreslar, at det er menighedens personaleansvarlige, der gennemforer udfeerdigelse af me-
nighedens APV sammen med de ansatte. Kontakt Personaleudvalget, hvis I ensker yderligere oplysninger.
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Uddrag af Bekendtggrelse af lov om arbejdsmiljo

Beskaftigelsesministeriets bekendtgerelse nr. 268 af 18. marts 2005

Kapitel 4 - Almindelige pligter

Arbejdsgiveren

§ 15 a. Arbejdsgiveren skal sgrge for, at der udarbejdes en skriftlig arbejdspladsvurdering af sikkerheds- og sund-
hedsforholdene pa arbejdspladsen under hensyntagen til arbejdets art, de arbejdsmetoder og arbejdsprocesser, der
anvendes, samt virksomhedens stgrrelse og organisering. Arbejdspladsvurderingen skal forefindes i virksomheden
og veere tilgeengelig for virksomhedens ledelse, de ansatte og Arbejdstilsynet. En arbejdspladsvurdering skal revide-
res, nar der sker eendringer i arbejdet, arbejdsmetoder og arbejdsprocesser m.v. og disse eendringer har betydning
for sikkerhed og sundhed under arbejdet, dog senest hvert tredje ar.

Stk. 2. En arbejdspladsvurdering skal omfatte en stillingtagen til virksomhedens arbejdsmiljgproblemer, og hvordan
de Igses, under iagttagelse af de forebyggelsesprincipper, der er angivet i arbejdsmiljglovgivningen. Vurderingen
skal indeholde felgende elementer:

Identifikation og kortleegning af virksomhedens arbejdsmiljgforhold.

Beskrivelse og vurdering af viksomhedens arbejdsmiljgproblemer.

Prioritering og opstilling af en handlingsplan til Igsning af virksomhedens arbejdsmiljgproblemer.
Retningslinjer for opfelgning pa handlingsplanen.

Eal Sl

Stk. 3. Arbejdsgiveren skal inddrage sikkerhedsorganisationen eller de ansatte i planlasegningen, tilretteleeggelsen og
gennemfgrelsen af samt opfglgningen pa arbejdspladsvurderingen, jf. stk. 1 og 2.

Stk. 4. Beskeeftigelsesministeren fastszetter naermere regler om arbejdsgiverens pligter efter stk. 1-3.



10. Markedage

Det er normalt, at man pa arbejdsmarkedet paskenner ansattes markedage pa forskellig vis. Det er ogsé en
naturlig del af den kristne menigheds omsorg for sine ansatte. Vi vil derfor gerne hermed anbefale menighe-
derne, at man paskenner merkedage mv., som det sker i al almindelighed.

Hvad er maerkedage:

e Jubileum, 25 ar, 40 ar

e Runde fodselsdage, 40 ér, 50 ar 60 ar
e Bryllup, selvbryllup

e Fadsler

Vi anbefaler, at de personaleansvarlige en gang arligt teenker igennem, om det nye ér vil rumme merkedage
for ansatte, sa der i tide kan tages aktion pé sagen i form af en blomst eller en gave.

Vi anbefaler ogsa, at der gives en julehilsen, evt. med en gave. Det har betydning for ansatte i menighederne
at fole sig paskennet, og her er en naturlig anledning for pé en passende méde at sige tak for arbejdet gennem

aret, der er giet. Den lille indsats, som ikke koster meget, vil tjene sig hjem mange gange i form af gget mo-
tivation og trivsel.
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11. Lontabel og satser

Baptistkirken i Danmark udgiver en lentabel for ansatte. Den reguleres i takt med reguleringerne i de offent-
lige lonninger i Danmark. Lentabellen er vejledende, og altsé ikke bindende for menighederne.

Lontabellerne udsendes til menighederne og menighedskassererne ved hver regulering, og den nyeste version
kan altid findes pa www.baptistkirken.dk.

Lontabellen indeholder ogsa oplysninger om vejledende satser for honorarer for enkelttjenester samt de aktu-
elle kerselssatser.



12. Anvendelse af lgntabellen

Pa Landskonference 2, 2012 blev lansystemet for Baptistkirken, menighederne og organisationerne vedtaget.
Lansystemet vejledende, og ikke bindende.

Kategorier

Lontabellen opdelt i 3 kategorier. Kategori Il anvendes til de fleste ansatte (preester, sekreterer, administrato-
rer, uddannede musikmedarbejdere mv.)

Kategori I kan benyttes til aflonning af fx ungdomsmedarbejdere, pedeller, berne- og seniormedarbejdere,
uuddannede musikmedarbejdere og andre, som ikke har en uddannelsesmassig baggrund for deres job.
Kategori III teenkes anvendt til aflenning af ledende medarbejdere som 1.preesten/forstanderen i storre me-
nigheder, generalsekretaer, IM-sekreteer osv.

Lentrin

Lontabellen anvender 4 anciennitetstrin:

30+: Lontrin 30 + et arligt (reguleret) tilleeg pa 3.000 kr.

34+: Lontrin 34 + et arligt (reguleret) tilleeg pa 3.000 kr.

39: Lentrin 39

39+: Lontrin 39 + et arligt (reguleret) tilleeg pa 10.000 kr.

De navnte tilleg er reguleret med reguleringsprocenten, og er indarbejdet i lentabellen.

Nyuddannede indplaceres pa trin 30+. Efter 4 ars ansettelse skiftes til trin 34+ osv. Anciennitet flytter med
fra menighed til menighed. Anciennitet kan ogsé medtages fra andre relevante erhverv, dette aftales lokalt.

Fleksibel londel

Under hver kategori er der — for hvert omradetilleeg — anfort et ”max tilleeg”. Det er beregnet som 20% af trin
30+, og er teenkt som et fleksibelt tilleeg, som den enkelte kan forhandle sig til pa baggrund af serlige opga-
ver eller serlige kompetencer. Det anbefales, at tilleg gives som en % af ”"Max tillaeg” i stedet for som et fast
belgb, da faste belgb med tiden udhules af inflationen.

Omrédetillzeg
Medarbejderen indplaceres pa omradetilleeg 0-4 efter arbejdsstedets geografiske placering.

Honorarsatser
Timesatsen for honorarer er beregnet ud fra en gennemsnitlig lon: kategori II, omréadetilleeg 4, trin 34+
Timelen = méanedslon/160,33



13. Tjenesteattest

Efter en @ndring i funktion@rloven i 2008 har man ikke leengere krav pd at fa en tjenesteattest. En tjenesteat-
test er en skriftlig dokumentation for, hvor lang tid ansattelsen har varet, hvad du hovedsageligt har beskaef-
tiget dig med samt evt. lennens storrelse.

De fleste af disse oplysninger skal fremga af ansattelsesbeviset, og retten til pa begering at fa en skriftlig
begrundelse ved afskedigelse fremgéar af funktionarloven.

Mangler du dokumentation om ansattelsesforholdet, kan du séledes ikke kraeve, at din arbejdsgiver udsteder
en egentlig tjenesteattest, men mange arbejdsgivere udsteder dog gerne frivilligt tjenesteattester og evt. en
anbefaling.

Allerede fa ar efter, at man har forladt sin arbejdsplads, kan det imidlertid vaere svert at f4 dokumenteret,
hvad arbejdet bestod i, da der formentlig er sket aendring i ledelsen. Det kan derfor anbefales, at man i for-
bindelse med fratraedelse forsgget at fa en tjenesteattest.

Der er ingen formkrav til en tjenesteattest, men den kunne se sddan ud:

Ballerup, den 30. september 2020
Tjenesteattest vedr. praest Xxxx XxXXXXxx

Xxxx Xxxxxxx har veret ansat i Baptistkirken i Ballerup fra 1/1 2010 til 30/9 2020 og varetaget stillingen
som praest ved menigheden i denne periode.

Xxxx Xxxxxxx’s arbejdsopgaver har varet:

Praediketjeneste

Omsorg for menighedens syge og eldre

Undervisning af menighedens unge i bl.a. kristendomsklasse, cellegruppe m.m.
Osv.

Osv.

Personaleudvalget dec. 2021



