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Innledning – fellesrådet som arena for medbestemmelse

Lov om Den norske kirke ble iverksatt i 1997, og partene på KA-området har hatt vel 6 år på å etablere seg i det nye tariffområdet. I løpet av den tiden har mye skjedd, både sentralt og lokalt innen tariffavtaler og personalpolitikk. Det er gjort mange viktige erfaringer, og det er foretatt endringer i tariffavtalene i forhold til de behovene som er særskilte for sektoren. 

En viktig faktor for å utvikle en god arbeidsplass med et godt arbeidsmiljø, er å ha trygge og forutsigbare samhandlings- og kommunikasjonsrutiner mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Fellesrådet/menighetsrådet har fått et lov- og avtalegrunnlag for et positivt samvirke mellom partene, tilsvarene det som gjelder i øvrig offentlig sektor. 

De sentrale partene har en oppfatning av at det på mange arbeidsplasser gjenstår en del arbeid for at Hovedavtalens intensjoner er realisert. Partene har med utgangspunkt i tariffrevisjonen pr 01.05.2002 tatt et løft for å sette et fokus på fellesrådet som arena for medbestemmelse. 

Partene er klar over at ordningene for medbestemmelse er i god funksjon mange steder. Samtidig er vi også kjent med at det på mange arbeidsplasser er underskudd på arbeidstakernes formelle deltakelse i beslutningsprosessene. Grunnene til dette kan være flere og sammensatte:

· usikkerhet hos arbeidsgiverne om administrative konsekvenser

· små forhold med få personer som vil gå inn i tillitsverv

· bruk av tillitsvalgte fra kommunen og andre tariffområder

· liten organisasjonsandel blant arbeidstakerne

· liten kunnskap om anvendelsen av avtaleverket

· lav bevissthet hos begge parter lokalt på ordningenes berettigelse.

Vi håper at vi med dette opplegget kan bidra til en bedre arbeidsplass, og en bedre løsning av oppgavene gjennom felles anstrengelser innenfor rammene av gjeldende lov- og regelverk.

Om dokumentasjonen

Dette ressursheftet starter med en kort gjennomgang og beskrivelse av den kirkelige organisasjon. Dette kan være nødvendig som referanse, men er ikke hovedtemaet. Etter omtale av en del sentrale begreper, går vi fra kapittel 3 inn på Hovedavtalens bestemmelser.

De fleste bestemmelsene i Hovedavtalen er kommentert i dokumentasjonen, men hovedvekten er lagt på del B – Samarbeid og medbestemmelse.

1. Den kirkelige organisasjon etter Lov om Den norske kirke 

Det er soknet som etter loven er den grunnleggende enheten i Den norske kirke (KL § 2). Soknet omfatter alle innbygger som er medlem av Den norske kirke som bor innenfor et konkret avgrenset geografisk område. Det er 1.297 sokn i Norge. Soknet tilhører et prestegjeld, som igjen er en del av et prosti, som igjen hører til et bispedømme. Det er 103 prostier og 11 bispedømmer. 

Soknet har etter 1997 en selvstendig stilling som juridisk part overfor både private og offentlige myndigheter. Før hadde kommunen en del av soknets ansvar, særlig innenfor økonomi og arbeidsgiverforhold. 

Jusen snakker om «aktiv og passiv søksmålskompetanse» som et mål på status. Soknet kan altså etter 1997 både stevne en part for retten, og motta stevning som «rett saksøkt». Hvem som har søksmåls​kompetanse på vegne av soknet er avhengig av hvilket organ som har det aktuelle ansvaret.

To organer opptrer på soknets vegne:

Menighetsrådet (MR) velges etter fastsatte regler hvert fjerde år (samme år som Stortingsvalg), og har myndighet til å treffe vedtak på vegne av soknet i alle saker, hvor ansvaret ikke eksplisitt er lagt til annet organ. MR’s myndighet er dermed å forstå som negativt avgrenset. MR er virksomhetsansvarlig, dvs har ansvar for å legge planer og organisere den kristelige virksomheten i soknet i samarbeid med presteskapet, innenfor de rammene som bl.a fellesrådet fastsetter.

I alle kommuner som har mer enn ett sokn, skal det i tillegg velges et kirkelig fellesråd (FR). Fellesrådet består av representanter fra de resp. menighetsrådene, en prest og en representant fra kommunen. Fellesrådet er tillagt særskilte oppgaver og ansvar i hht KL § 14: 
Rådet skal ivareta administrative og økonomiske oppgaver på vegne av soknene, utarbeide mål og planer for den kirkelige virksomhet i kommunen, fremme samarbeid mellom menighetsrådene og ivareta soknenes interesser i forhold til kommunen. 

Konkret innebærer dette bl.a:

· bygging, drift og vedlikehold av kirker

· anlegg, drift og forvaltning av kirkegårder

· anskaffelse og drift av menighets- og prestekontor

· arbeidsgiveransvar; opprettelse og nedleggelse av stillinger som lønnes over fellesrådets budsjett.

I hht KL § 8, første ledd og § 13, første ledd, kan et arbeidsutvalg treffe avgjørelser på vegne av rådet på avgrensede områder.

I kommuner med bare ett sokn, ivaretar MR også det ansvaret som ellers ligger til fellesrådet, dvs det er kun ett organ som opptrer på soknets vegne. (Videre i denne dokumentasjonen, vil uttrykket fellesråd også inkludere menighetsråd i kommuner med ett sokn.)

Det kan sies at menighetsråd i kommuner med ett sokn driver etter den «vanlige» organisasjonsmodellen, hvor samme organ har ansvar for mål, innhold, eiendom, økonomi og arbeidsgiveransvar, og kan derfor holde dette sammen i én virksomhet (i 130 av 434 kommuner). Det er modellen med ansvarsdeling mellom MR og FR som er KL’s «konstruksjon» (i 304 kommuner). Modellen forutsetter et samarbeid, og en grenseoppgang mellom MR’s og FR’s oppgaver som er en utfordring mange steder.

Juridisk sett, er det rådet samlet i møte som er det ansvarlige organet i forhold til myndighet og oppgaver, dvs de demokratisk valgte kirkelige politikere. På samme måte som vi kjenner fra annen virksomhet, tilsettes normalt en administrasjon og fagfolk til å forestå den daglige virksomheten i samsvar med de krav som stilles. På den måte kan politikerne delegere og gi fra seg myndighet til å utføre oppgaver som ligger til virksomheten. Rådet kan likevel aldri delegere fra seg ansvaret. 

Selv om drift av et kirkekor eller arbeidet på en kirkegård framstår som et klart faglig preget arbeid som kantoren/kirketjeneren skjøtter etter de gitte faglige forutsetningene og under en ansvarlig ledelse, er det likevel arbeid på oppdrag fra MR/FR med hjemmel i hhv KL §§ 9 og 14.

KL forutsetter at hvert FR tilsetter en daglig leder av virksomheten. Denne kalles oftest kirkeverge, og representerer FR mellom møtene, og opptrer med delegerte fullmakter i forhold til å være den øverste leder av virksomheten. MR (i kommuner med flere sokn) kan ha en daglig leder. 

Rollen som daglig leder av MR’s virksomhet er ikke nærmere beskrevet i loven eller forarbeidet til loven. Erfaringen så langt er at dette som oftest etableres i større kommuner, men oppgaver og ansvar varierer mye fra sted til sted. Som oftest er det en fellesrådstilsatt som arbeider på to områder, som

· mellomleder i FR’s administrasjon, med personal- og lederansvar for de øvrige tilsatte i FR som arbeider i menigheten, med delegert fullmakt fra kirkevergen.

· daglig leder av MR’s virksomhet etter § 9: koordinere frivillige og tilsatte menighetsarbeidere, er saksbehandler og sekretær for menighetsrådet, har økonomiansvar for MR’s budsjett. I dette arbeidet står den daglige lederen under MR’s instruksjon.

På mange måter er kommunenes organisering en modell for hvordan vi forstår kirken som organisasjon. I en slik sammenlikning vil fellesrådet motsvare kommunestyret, kirkevergen motsvare rådmannen, lederen i fellesrådet motsvare ordføreren. 

Forholdet til presteskapet

Prestetjenesten er organisert som en egen, selvstendig tjeneste med hjemmel i Grunnlovens § 16. Menighetsprestene er statstjenestemenn, og tilsettes av hhv bispedømmerådet (sokneprest og kapellan) og av Kongen i statsråd (prost og biskop).

Innholdet i den geistlige tjenesten er regulert i Kgl. res. og i fastsatte tjenesteordninger. Hovedoppgavene for menighetspresten er forkynnelse og sakramentsforvaltning i gudstjenester og kirkelige handlinger, sammen med vanlige kirkelige aktiviteter.

Det er biskopen som leder prestetjenesten i hvert bispedømme, og biskopen og bispedømmerådet har de formelle arbeidsgiverfunksjoner for presteskapet. En del arbeidsgiverfunksjoner er delegert til prosten.

MR’s oppgaver/ansvar og prestens oppgaver/ansvar berører hverandre i stor grad. Lokalt kan det være vanskelig å skille de to virksomhetene fra hverandre. Det er både en styrke og svakhet: Styrken er at kirken lokalt framstår som én virksomhet. Svakheten ligger på det organisatoriske: uklarhet og uenighet om ledelse og ansvarsforhold kan utgjøre et betydelig konfliktpotensiale.

Det er i KL lagt til rette for en formell samordning mellom prestetjenesten og de demokratiske organene ved at en prest sitter som fast medlem i MR og FR i tillegg til dem som er valgt. På tilsvarende måte må samordning og samarbeid finne sted i den daglige ledelsen, mellom kirkeverge/daglig leder i menighet og sokneprest/prost. Soknepresten har etter tjenesteordningen ansvar for at den nødvendige samordning finner sted.

En prest sitter som medlem i MR/FR med de samme rettigheter som de valgte representantene. Det er fra dette synspunktet ikke noe formelt til hinder for at en prest dermed velges inn i medbestemmelsesorganer, f.eks administrasjonsutvalget. Det bør likevel vurderes nøye om dette er hensiktsmessig. Når administrasjonsutvalget i første rekke skal behandle saker som gjelder forholdet mellom arbeidsgiver og de tilsatte (jfr KL § 35), vil presten lett bli identifisert som arbeidsgiver, noe som bryter med den grunnleggende rollefordeling mellom råd og prest.

Dersom presten på den annen side forstår seg selv og opptrer som representant for de tilsatte i administrasjonsutvalget og i fellesrådet, vil dette også skape uklarhet i rollefordelingen, og på den måten kunne svekke Hovedavtalens ordninger.

2. Grunnleggende om noen arbeidsrettslige termer

Arbeidsgivers styringsrett er et ulovfestet rettsprinsipp som springer ut av at det er arbeidsgiver som har behov for å tilsette noen i sin tjeneste, og som dermed legger premissene for arbeidsforholdet. Styringsretten kan uttrykkes som retten til å

· opprette og nedlegge stillinger

· tilsette og si opp

· styre, lede, fordele og kontrollere arbeidet.

En rekke forhold begrenser styringsretten: lov/forskrift, kollektive tariffavtaler, individuelle arbeidsavtaler mv. Styringsretten er negativt avgrenset, dvs arbeidsgiver har rett til å treffe beslutninger om alle forhold, som ikke positivt er begrenset eller avgrenset i annet lov- eller regleverk. Styringsretten kan ses på som en «rest-rettighet».
Hvor langt arbeidsgivers styringsrett strekker seg er det ikke så enkelt generelt å definere. Det finnes likevel protokoller mellom partene, kjennelser fra domstoler, og en mengde faglitteratur som gir rimelig klar anvisning og hjelp til å avklare enkeltsaker. I mange tilfeller vil de sentrale partene kunne bidra med rådgiving som kan hindre at saker kjører seg fast.

Arbeidsavtalen er den skriftlige «kontrakten» mellom arbeidsgiver og arbeidstaker om at arbeidstakeren stiller sin tid og sin arbeidskraft/
fagkompetanse til rådighet for arbeidsgiveren på gitte vilkår om lønn, arbeidstid etc. Alle arbeidstakere har krav på en arbeidsavtale, og den skal minimum inneholde det som er regulert i AML § 55 C. For arbeidstakeren innebærer avtalen arbeidsplikt, lojalitetsplikt og lydighetsplikt overfor arbeidsgiver og den som opptrer i arbeidsgivers sted (f.eks daglig leder/kirkeverge). Arbeidsgiver er på sin side bundet til de forutsetningene som er avtalt mht type arbeid, arbeidssted, arbeidstid mv.

Arbeidstakerens evt brudd på arbeids-, lojalitets- og lydighetsplikten kan ses på som mislighold av arbeidsavtalen, og kan legges til grunn av arbeidsgiver for å gå til oppsigelse av avtalen. 

Arbeidsgivers brudd på forpliktelser vedr. lønn, arbeidstid og andre lov- og tariffbestemmelser kan gi grunnlag for tvist, og/eller søksmål for arbeidsrett eller sivil domstol.
Arbeidsmiljøloven (AML) skal sikre arbeidstakerens helse og sikkerhet, og arbeidstakeren skal gis mulighet for å påvirke sin egen arbeidssituasjon, medvirkning ved planlegging og utforming av arbeidet (§ 12). 

I tjenesteordningene for diakon, kateket og kantor, fastsatt av Kirkemøtet § 2 heter det at arbeidsgiver kan i instruks fastsette nærmere bestemmelser om arbeidsoppgaver og plikter, og at diakonen/kateketen/kantoren innenfor disse rammene har selvstendig ansvar for den faglige utførelsen av de arbeidsoppgaver som er tillagt stillingen. Dette innebærer at arbeidsgiver ikke skal behøve å kontrollere eller styre de enkelte faglige vurderinger og valg. Arbeidstakeren må på sin side stå i dialog med arbeidsgiver om arbeidets innhold, rapportere om arbeidet, og stå ansvarlig for hvordan det faglige arbeidet oppfyller fastsatte mål innenfor vedtatte planer og satsingsområder.

Det faglige nivået på tjenestene er søkt kvalitetssikret gjennom de kravene til utdanning/kompetanse som tjenesteordningene regulerer.

Medbestemmelse er den retten arbeidstakerne har til å ha innflytelse på vedtak som fattes for hele arbeidsplassen i en virksomhet. Dette er også en viktig ressurs for arbeidsgiver når beslutninger skal tas. Utgangspunktet er gitt i KL § 35. Denne bestemmelsen gjelder helt uavhengig av organisasjonstilhørighet. 

KL § 35, første ledd:
«I tilknytning til kirkelig fellesråd og menighetsråd som utøver arbeidsgiveransvar skal det opprettes et partssammensatt utvalg for behandling av saker som gjelder forholdet mellom soknene eller soknet som arbeidsgiver og de tilsatte, med mindre partene avtaler at slike saker skal behandles på annen måte. Utvalget sammensettes av representanter for rådet og representanter valgt av og blant de tilsatte. Flertallet i utvalget skal bestå av representanter for rådet. Rådet velger utvalgets leder og nestleder blant disse.»

Når det her heter «med mindre partene avtaler at slike saker skal behandles på annen måte», så er dette nettopp regulert i Hovedavtalen (HA). 

Når en kirketjener har rett til å ha innflytelse på hvordan han faktisk griper an og løser oppgaven med å åpne en grav, er det med hjemmel i Arbeidsmiljøloven. Når kirketjeneren har rett til å ha innflytelse på hvem som blir tilsatt som hans kollega, vil denne medbestemmelsen være kanalisert gjennom den organisasjonen han er medlem av, med hjemmel i formene for medbestemmelse i hht Hovedavtalen.

Det er viktig å understreke at det heter medbestemmelse. I dette ligger det at arbeidstakerne gjennom sin organisasjon skal ha rett til å ha innflytelse, gi synspunkter og forslag, bli hørt i prosessene. Det betyr ikke at arbeidstakerne selv skal ta beslutningene. Det er arbeidsgiver som har styringsretten, men arbeidsgiver skal avveie arbeidstakernes synspunkter mot andre hensyn. Arbeidstakerne skal slippe å bli medansvarlig i vedtak som arbeidsgiver skal svare for i hht Arbeidsmiljøloven og annet lov- og regelverk.

I dette samspillet må arbeidstakerne finne seg i at arbeidsgiver tar beslutninger som kan avvike fra det som arbeidstakeren ønsket. Etter at medbestemmelsen er ivaretatt, og beslutning tatt, kan ikke arbeidstakeren «sabotere» beslutningen. Arbeidsgiver må på sin side bruke sin autoritet på en klok måte, å søke å finne den lempeligste løsning innenfor de rammene som virksomheten gir.

Tillitsvalgt har en allmennspråklig betydning som ligger i selve ordet. I arbeidslivs-sammenheng er det to betydninger av ordet som det er vesentlig å skille: Tillitsvalgt etter Hovedavtalen, eller avtaletillitsvalgt er oppnevnt i samsvar med HA § 8, og som har de eksplisitte rettighetene og pliktene som er regulert i HA § 9. Uavhengig av dette kan en arbeidstakerorganisasjon ha tillitsvalgte på den måten organisasjonen selv velger det, evt. nedfelt i vedtekter, organisasjonstillitsvalgt. En slik tillitsvalgt vil kunne opptre på vegne av sin organisasjon, evt. som fullmektig (etter Forvaltningsloven)/
rådgiver (etter Arbeidsmiljøloven) for organisasjonens medlemmer, men har ikke rettigheter og plikter etter Hovedavtalen.

En områdetillitsvalgt er tillitsvalgt etter Hovedavtalen med rettigheter og plikter. En leder i en lokalforening/klubb eller medlem i et fylkesstyre er organisasjonens tillitsvalgt i hht organisasjonens vedtekter.

En arbeidstakerrepresentant er valgt eller utpekt til å representere arbeidstakerne overfor arbeidsgiver, og må være tilsatt i den virksomheten det gjelder. 

Selv om en slik representant «kommer fra» en arbeidstaker​organisasjon, som etter forholdstallsprinsippet i administrasjons​utvalget, skal vedkommende representere alle arbeidstakere ved utøvelse av vervet. Dette er en viktig forutsetning for å oppfylle intensjonen i KL § 35, og for å ivareta organisasjonsfriheten for arbeidstakere.

Et område i Hovedavtalens forstand utgjøres av flere arbeidsgivere som alle hører til KA’s tariffområde, hvor en områdetillitsvalgt har sin funksjon, jfr HA § 8-8. Det er prinsipielt mulig at hver av arbeidstakerorganisasjonene som har partsrett kan ha hvert sitt område med en områdetillitsvalgt. De sentrale partene ser at dette kan gi uoversiktlige forhold å håndtere, og det forutsettes at man lokalt tar ansvar i fellesskap og legger til rette for mest mulig sammenfallende ordninger som har mulighet til å fungere rent praktisk. Det må likevel være mulig å ha ulike ordninger for forskjellige arbeidstakerorganisa​sjoner, særlig der det er stor forskjell i organisasjonenes medlemstall.

Drøfte/forhandle
Det vil være ulike måter arbeidstakere/tillitsvalgte og arbeidsgiver kommuniserer på. Når vi fokuserer på den formaliserte kommunika​sjonen, er det hensiktsmessig å skille mellom å drøfte og å forhandle. Skillet i begrepsbruken er ikke helt konsekvent brukt i lov- og avtaleverk, og i allmenntale vil presisjonsnivået variere. 

Det er alltid arbeidsgiver som etter samråd med de tillitsvalgte fastsetter tid og sted for møtene, og som leder drøftings- og forhandlingsmøtene. Denne praksisen springer ut av arbeidsgivers styringsrett. Arbeidsgiver har også ansvar for å skrive referat/protokoll i samsvar med det partene blir enige om.

Ved drøfting, møtes arbeidsgiver og arbeidstaker/tillitsvalgt for å utveksle synspunkter på en sak, med gjensidig informasjon, og for evt. sammen å komme fram til den beste løsningen på en problemstilling eller saksfelt. Begge parter i et arbeidsforhold kan be om å få drøfte saker av alle slag. Det bør innkalles skriftlig til formelle drøftingsmøter. 

Etter et slikt drøftingsmøte, bør det foreligge et referat som blir en skriftlig dokumentasjon på 

· at møtet har vært holdt

· hvor møtet fant sted

· hvem som var til stede

· hvilke temaer som var gjenstand for drøftingen. 

Det bør framkomme i referatet hvilke hovedsynspunkter de enkelte parter hadde i saken. Møteleder/referent bør tilstrebe konsensus om referatets innhold. Avhengig av møtets karakter kan partene undertegne referatet. Partenes underskrifter vil forplikte på referatets innhold. 

Det ligger i drøftingen/referatet som form, at en av partene i ettertid tar beslutning i saken, oftest arbeidsgiver. Det er vanlig at referater fra drøftinger ligger som vedlegg i en sak som legges fram til vedtak i politiske organer.

Hvordan drøftingsmøter gjennomføres og dokumenteres er avhengig av hvilke saker som drøftes. Ved enkelte mindre forhold vil man naturlig avtale møtetidspunkt muntlig, og referatet vil være noen få linjer på et papir. I større saker, som f.eks i omorganiseringsprosesser som får større betydning for dem det angår, eller i saker der det er store interessemotsetninger, bør drøftingene gjennomføres og dokumenteres mer omhyggelig. Det er først og fremst arbeidsgiver som må ta ansvar for at møteformene ivaretar felles interesser og står i rimelig forhold til sakenes karakter.

Ved forhandling forutsettes det for det første at det finnes en hjemmel for forhandlingene. Hjemmelen kan finnes både i lov og avtale. Forhandlinger skjer på bakgrunn av at partene er ansett som likeverdige, og at det forutsettes at partene kommer til enighet, eller definerer uenigheten. De vanligste situasjoner for forhandlinger, er:

· ved inngåelse eller fornyelse av lokal særavtale eller sentral tariffavtale (HA, HTA, sentrale særavtaler), jfr HA § 3

· ved rettstvist, jfr HA § 5

· ved lokale lønnsforhandlinger, jfr HTA kapittel 4, pkt 4.3, kapittel 3. pkt 3.4, og kapittel 5.

· ved avtale om opphør av arbeidsavtale, eller tvist om usaklig oppsigelse, jfr AML § 61.

Resultatet av forhandlingene nedfelles i en protokoll. I tillegg til de punktene som også gjelder for referatet ovenfor, må det i protokollen gå tydelig fram hva partene er enige – eller uenige – om, og ha forpliktende underskrift fra alle parter. 

Det er en god regel å gjøre ferdig protokollen mens partene sitter i forhandlingsmøtet. Da unngår en all mulig tvil om forhandlings​resultatet i etterhånd. 

Når utgangspunktet er at to likeverdige parter skal bli enige om en sak, ligger det i sakens natur at det må eksistere måter å løse situasjonen på, dersom partene ikke blir enige. 

Unntak fra hovedregelen om tvisteløsning finnes i HTA kapittel 3, pkt 3.4 og i kapittel 4, pkt 4.3.3. Her gjelder arbeidsgivers siste tilbud selv om partene ikke blir enige om lønnsreguleringen etter forhandlinger.

Det finnes ulike måter partene har avtalt dette på:

· organisatorisk behandling (HTA kapittel 4, pkt 4.3.1, Særavtale om arbeidstøy, pkt 3)

· sentral eller lokal nemnd (HTA kapittel 4, pkt 4.3.2, HA § 4)

· arbeidsretten (HA § 5-2)

· voldgift (HTA kapittel 5, pkt 5.4)

· arbeidskamp (HA § 6, ATL)

· sivilt søksmål (AML § 61)

Et forhandlingsmøte stiller større krav til partene mht stringent og disiplinert gjennomføring enn det et drøftingsmøte gjør. Det er normalt at hver av partene kan be om særmøte, dvs trekke seg tilbake for å drøfte en situasjon, et forslag, et krav el. lign. internt mellom den ene parts representanter.

3. Hovedavtalen – en oversikt

Hovedavtalen er den grunnleggende avtalen som regulerer samspillet mellom arbeidsgiver/arbeidsgiverorganisasjonen og arbeidstakerorganisasjonens lokale og sentrale ledd. Den understreker de grunnleggende rollene som arbeidsgiver og arbeidstaker har i et arbeidsforhold, og legger til rette for spilleregler i kommunikasjonen. 

Hovedavtalen må alltid forstås ut fra det som er formålet slik det er beskrevet i avtalens § 7-1. Det er målet om et godt arbeidsmiljø som står i fokus. Avtalen bygger på respekt for arbeidsgivers rett og plikt til å styre og lede, men også på at gode samarbeidsordninger med deltakelse i beslutningsprosessene er et vilkår for å utvikle et godt arbeidsmiljø. Regler og prosedyrer som er gitt i Hovedavtalen er med på å kvalitetssikre kommunikasjonen, og det er viktig at arbeidsgiver og arbeidstaker har felles grunnleggende oppfatning av hvordan avtalen skal anvendes.

HA § 7-1:
«Formålet med denne avtale er at partene gjennom samarbeid, medbestemmelse og medansvar skal utvikle et godt arbeidsmiljø mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. 
Partene er enige om at det er av avgjørende betydning for gode forhold på arbeidsplassen at samarbeidet mellom virksomheten og de tillitsvalgte foregår i rasjonelle og betryggende former.»

Avtalens oppbygging
Hovedavtalen 2002 – 2005 er delt inn i tre hoveddeler:

Del A  Regler som supplerer Lov om arbeidstvister

Denne delen omtaler overordnede, juridiske forhold, som først og fremst har betydning for de sentrale partenes arbeid med avtalene. I tillegg til definisjoner (§ 1), slår avtalen fast hvor og hvor lenge den gjelder (§ 2), og partenes gjensidige rettigheter og plikter knyttet til forhandlinger om særavtaler (§ 3). Dersom det er aktuelt å inngå lokal særavtale, dvs en egen tariffavtale som bare gjelder i den enkelte virksomhet, kommer § 3-2 til anvendelse.

§§ 4–6 handler om prosedyrer ved ulike tvister som måtte oppstå mellom partene, sentralt eller lokalt. Det skilles mellom interessetvist og rettstvist. 

Interessetvist kan oppstå ved opprettelse eller fornyelse av tariffavtale. Ved revisjon av HTA (og HA) vil en interessetvist i verste fall føre til arbeidskonflikt (streik/lockout). Ved interessetvist under forhandlinger om særavtaler, er partene enige om at en slik tvist endelig avgjøres av en nemnd. Hvordan nemnda sammensettes er avhengig av om tvisten gjelder sentral eller lokal særavtale (§ 4).

Rettstvist kan iverksettes etter at en avtale allerede er inngått eller reforhandlet, men hvor det i tariffperioden er oppstår uenighet om forståelse eller gyldighet av avtalen. Ved slik uenighet, skal tvisten søkes løst ved forhandlinger. Slike forhandlinger skal først foregå lokalt (§ 5-1), evt med bistand av de sentrale parter (§ 5-1, annet ledd). 

Dersom de lokale partene ikke blir enige, kan en av partene fremme saken på sentralt nivå. De sentrale partene kan, hvis de ønsker det, la seg bistå av f.eks juridiske rådgivere.

På lavest mulig nivå

Dersom det oppstår problemer på en arbeidsplass/i en virksomhet, er partene enige om at problemet skal søkes løst på lavest mulig nivå. Dette er viktig av flere grunner: 

· Det er de lokale aktørene som «eier» problemet og som også kjenner omgivelsene i vid forstand. En løsning som er utviklet lokalt vil ha sterkere forankring, og forplikte i større grad enn det som blir «påtvunget» utenfra. 

· Dersom de sentrale partene kommer for tidlig inn i uoverensstemmelser, kan det bidra til å svekke de lokale partenes ansvar og roller. En sak kan få større oppmerksomhet og prestisje enn den fortjener, og dermed kan posisjonene lett sementeres og vanskeliggjøre en løsning. 

· Dette er også et spørsmål om ressurser: Verken KA eller arbeidstakerorganisasjonene sentralt har mulighet til å rykke ut i alle typer saker. 

Det er likevel klart områder hvor de sentrale partene normalt tidlig blir koplet inn som rådgivere og/eller aktører. Særlig gjelder det tvist om fortolkning av en avtaletekst, eller tvist om en konkret arbeidsavtale (spørsmål om oppsigelse).

Del B  Samarbeid og medbestemmelse

Denne delen omhandler de formene for medbestemmelse som partene har avtalt, og gir regler for den ordinære, kontinuerlige kommunika​sjonen mellom partene på arbeidsplassen.

§§ 7 og 8 inneholder Hovedavtalens formålsbestemmelse og definisjonen av en rekke begreper som avtalen benytter. Formene for medbestemmelse har to grunnpilarer: tillitsvalgtordningen og de tilsattes representasjon i ulike utvalg som tar beslutninger som har betydning for de tilsatte.

Tillitsvalgtordningen er regulert i § 9, med både de tillitsvalgtes og virksomhetens (arbeidsgivers) rettigheter og plikter. 

Administrasjonsutvalget er i utgangspunktet regulert i KL § 35, men Hovedavtalen § 10 beskriver sammensetningen av utvalget, og gir nærmere beskrivelse av oppgavene som utvalget har.

Arbeidet i arbeidsmiljøutvalg er også i utgangspunktet lovregulert, i AML § 24. HA § 11 presiserer noen oppgaver i utvalget og setter fokus på arbeidsmiljøarbeidet i små virksomheter. Her pekes også på bestemmelser i AML og forskrift som regulerer ansvarsfordelingen der det er flere arbeidsgivere representert på samme arbeidsplass (§ 11-3).

Tilpassing

De forskjellige arbeidsplassene innenfor KA’s område har ulike forutsetninger for å gjennomføre de normalordningene som Hovedavtalen beskriver. Ikke minst er mange virksomheter små, og dette får betydning for hvordan Hovedavtalens hovedregler for samarbeid og medbestemmelse kan følges.

Partene har erkjent dette, og har derfor i § 7-4 åpnet for lokale tilpassinger i den utstrekning det er nødvendig. Det er imidlertid noen vilkår som skal oppfylles:

· grunnleggende hensyn skal ivaretas i samsvar med gjeldende lovgiving og formålsbestemmelsen i § 7-1

· avvikende ordninger forutsetter enighet mellom de lokale parter og skal dokumenteres med protokoll.

Del C  Særskilte bestemmelser

Denne delen omhandler fire temaområder:

Kompetanseutvikling (§ 12) er både et ansvar for arbeidsgiver og den enkelte arbeidstaker hver for seg, men også i samarbeid. Avtalen regulerer ansvaret for å utvikle kompetanseplaner og hvilke samarbeidsorganer som skal/kan behandle saker som vedrører kompetanseutvikling. 

Ansvaret for arbeidet med likestilling (§ 13) ligger til arbeidsgiver, men både leder og de tillitsvalgte må ha et fokus på det løpende likestillingsarbeidet

I punktet om permittering (§ 14) gis det uttømmende bestemmelser om når permittering er tillatt, og saksbehandlingsregler ved varsling om permittering.

I offentlig sektor er det ikke anledning til å permittere på grunn av sviktende økonomi, i motsetning til i alminnelig næringsvirksomhet. Innskrenkninger må da skje ved hjelp av vanlige oppsigelser, jfr AML kapittel 12.

Hovedavtalen har til slutt bestemmelser om utlønningsform og fagforeningskontingent (§ 15).

4. Tillitsvalgtordningen, § 9

Innledning

En tillitsvalgt etter Hovedavtalen anerkjennes som representant for vedkommende organisasjons medlemmer, opptrer på disses vegne, og er på den måten bindeleddet mellom medlemmene og arbeidsgiver (§ 7-2). Både de tillitsvalgte og arbeidsgiver har rettigheter og plikter i dette samarbeidet. En grunnleggende gjensidig rettighet og plikt er å ta opp og søke ordnet i minnelighet alle problemer/klagemål som måtte oppstå på arbeidsplassen. 

Å løse ting «i minnelighet» handler like mye om kvalitativ kommunikasjon som om regelverk. Arbeidsgiver og de tillitsvalgte bør derfor bruke tid og oppmerksomhet på å etablere et godt og trygt samtaleklima.

Det ligger også til begge parter å svare på henvendelser «så snart som mulig og uten ugrunnet opphold» (§ 9‑1).

Etablering av tillitsvalgtordningen

Det forutsettes at partene skal forhandle om tillitsvalgtordningen i virksomheten (§ 9‑2 a)). Dette betyr at ingen av partene kan ensidig bestemme hvordan ordningen skal være, men partene må sette seg ned og bli enige om en ordning.

Dersom man ikke har en tillitsvalgtordning fra før, må organisasjonens interesser ved etableringen kunne ivaretas av den nærmeste representant for vedkommende organisasjon, lokalt i kommunen, regionalt eller evt. sentralt. 

Det normale er at hver aktuell organisasjon har tillitsvalgtordning i hver virksomhet. Dette samsvarer med den grunnleggende tenkningen om tillitsvalgt som bindeledd til virksomhetens ledelse. De sentrale partene har imidlertid erkjent at dette er problematisk i så små virksomheter som mange kirkelige fellesråd og har lagt til rette for at en tillitsvalgt kan operere i et område som består av flere virksomheter – områdetillitsvalgt. Forutsetningen er da at alle virksomhetene i området tilhører KA’s tariffområde og er omfattet av samme Hovedavtale. Den områdetillitsvalgte får da de samme rettigheter og plikter som en «normal» tillitsvalgt, jfr § 9-3 g).

Dersom partene blir enige om å ha tillitsvalgtordningen over et område, må arbeidsgiverne drøfte og bli enige seg imellom hvilke konsekvenser dette får for ressursbruk og kostnadsfordeling.

Som en konsekvens av dette, er det ikke mulig for en som er tilsatt/
tillitsvalgt i kommunen å være tillitsvalgt etter Hovedavtalen i en KA-virksomhet. 

Avtalen åpner for at to eller flere organisasjoner kan ha felles tillitsvalgtordning (§ 9-2 a)), dersom de ønsker det. Dette kan være en hensiktmessig løsning der det er få personer som er aktuelle til verv som tillitsvalgt.

Det er vedkommende organisasjon som selv velger/utpeker sine tillitsvalgte. Å velge/utpeke hovedtillitsvalgt er først aktuelt i virksomheter som har mer enn én tillitsvalgt fra samme organisasjon. En hovedtillitsvalgts oppgave er å «koordinere og bistå de tillitsvalgte i deres arbeid overfor virksomheten» (§ 8-6), og ivareta den løpende kommunikasjonen overfor den sentrale administrasjonen i FR.

Tillitsvalgtes rettigheter og plikter

Den tillitsvalgtes og arbeidsgivers rettigheter/plikter er omhandlet i § 9-3. Dette vil være

· rett/plikt til å drøfte/forhandle om lønns- og arbeidsvilkår

Det er et vilkår at disse drøftingene/forhandlingene har hjemmel i lov/regler/avtale. Alle lokale lønnsforhandlinger etter HTA kapittel 3, pkt 3.4; kapittel 4, pkt 4.3; kapittel 5, pkt 5.2 og 5.3 hører inn her. 

· påse at tariffavtaler overholdes

Dette ansvaret er likelydende lagt til både arbeidsgiver og tillitsvalgt. 

· rett til å forplikte sine medlemmer 

Ved enkelte anledninger kan det være nødvendig for tillitsvalgt å forplikte sine medlemmer til felles løsninger.

· ikke tilskynde eller medvirke til ulovlige konflikter

Den såkalte «fredsplikten» er grunnleggende regulert i ATL § 6.

· informere arbeidsgiver om forhold av betydning

En tillitsvalgt vil kunne fange opp mange forhold som angår virksomheten og de tilsatte som det vil være avgjørende at arbeidsgiver får rede på.

· rett til uttale ved tilsetting mv.

De fleste virksomhetene vil ha utviklet og fastsatt sitt eget tilsettingsreglement hvor det framgår hva slags prosedyre som skal følges ved tilsettinger. Uavhengig av hvor tilsettingene foregår, skal de tillitsvalgte sikres mulighet til å avgi uttalelse i forbindelse med tilsettingen, før tilsettingsvedtak fattes.

Ut over de formelle rettigheter/plikter som er regulert i Hovedavtalen, bør en tillitsvalgt alltid være åpen for å kunne drøfte uformelt løpende saker som angår arbeidsgiver-/arbeidstakerforhold i virksomheten. De tillitsvalgte er en viktig ressurs som bør benyttes.

Arbeidsgivers plikter

Arbeidsgivers plikter er tilsvarende omhandlet i § 9-4:

· påse at tariffavtaler overholdes

· orientere og ta med på råd når det gjelder 

· endringer/omstillinger

Arbeidsgiver skal «så tidlig som mulig» ta de tillitsvalgte med på råd ved endringer og omstillinger i virksomheten. Det betyr at arbeidstakerne må bli tatt med i prosessen tidlig nok til at den kan påvirkes før endelig vedtak fattes. Det må likevel være mulig for arbeidsgiver å drøfte slike prosesser internt først, for å legge et grunnlag for samtalene med de tillitsvalgte.

· informasjonsprosedyrer

Omfatter bruk av IT-verktøy som informasjonskanal.

· sammensetning av ad hoc-grupper

Slike arbeids- og utredningsgrupper er aktuelle i forbindelse med endringer og omstruktureringer.

· prosedyre ved kunngjøring av nye stillinger

Dette kan f.eks gjelde avveining mellom intern og ekstern utlysing.

· orientere om nytilsettinger

· samarbeider om tiltak for IA.

Arbeidsformer

Hovedavtalen angir ikke nærmere i detalj hvordan arbeidet mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte skal foregå. Det betyr også at det er mulig å utvikle lokale rutiner og tradisjoner som er tilpasset behovet i den enkelte virksomhet. Det anbefales at det utvikles gode rutiner for informasjonsflyt, slik at det er mulig å fange opp mulige utfordringer i forkant. Det vil også kunne være tjenlig å ha regelmessige møter mellom arbeidsgiver og de tillitsvalgte som har til hensikt å drøfte aktuelle forhold uten at de er «meldt» som konkrete saker. Dette må naturligvis avveies mot tids- og ressursbruk i virksomheten.

Mange steder vil stabsmøtet være en viktig arena for informasjons​utveksling og drøfting. Hvem som utgjør staben vil variere fra sted til sted, og samtaler på stabsmøtene kan derfor ikke erstatte den kommunikasjonen mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte som Hovedavtalen forutsetter. Mange temaer som blir behandlet i et stabsmøte må derfor sluttføres i andre fora.

Selv om agendaen i et drøftingsmøte mellom arbeidsgiver og en tillitsvalgt/flere tillitsvalgte ikke inneholder de største og alvorligste sakene, vil det være med på å heve presisjonsnivået hvis det rutinemessig lages et referat fra slike møter, slik at møtet, deltakerne og temaene er dokumentert for de øvrige tilsatte og for ettertiden.

Rett til fri fra ordinært arbeid

Hovedavtalen sikrer at den tillitsvalgte («avtaletillitsvalgte») skal få mulighet til å utføre sitt arbeid som tillitsvalgt, uten at det kommer i konflikt med forpliktelsene i sitt eget arbeidsforhold (§ 9-5).

Det er to måter dette kan løses på:

9-5 a)
Det gis tjenestefri etter behov for å utføre oppgavene som tillitsvalgt. Oppgavene forutsettes utført til minst mulig ulempe for virksomheten, og fravær må avtales med arbeidsgiver på forhånd så sant det er mulig.


Forholdene skal legges til rette, slik at tillitsvalgte som arbeider på kveld og på søn- og helligdager får samme vilkår som dem som har ordinær dagarbeidstid. Dette vil f.eks gjelde møter som arbeidsgiver har med tillitsvalgte, og som vanligvis legges til ordinær dagtid.

Denne ordningen skal sikre at det ordinære arbeidet ikke skal være til hinder for å fungere som tillitsvalgt i virksomheten. Det betyr likevel ikke at alt tillitsvalgtarbeid må legges til arbeidstiden, eller at alt tillitsvalgtarbeid er arbeidstid. 

9-5 b)
Det gis fast hel eller delvis permisjon for tillitsvalgtarbeid. Normalt vil denne løsningen være mest aktuell i de største fellesrådene. Det vil da være naturlig å avsette faste tider hvor den tillitsvalgte er tilgjengelig både for arbeidsgiver og for medlemmene i den aktuelle organisasjonen. Avtalen forutsetter også at den tillitsvalgte i slike tilfeller får disponere nødvendig kontor med utstyr.

Hovedavtalen regulerer at de sentrale partene skal delta i drøftingene om hel eller delvis permisjon. De sentrale partene har med dette ønsket å ha innflytelse på utviklingen av denne måten å løse fritid for tillitsvalgte på.

Opplæring

Det er av stor betydning for samarbeid og medbestemmelse at de tillitsvalgte får den nødvendige opplæring. Arbeidsgiver skal så vidt mulig legge til rette for at tillitsvalgte får slik opplæring. Ved slik opplæring gis det permisjon med lønn (§ 12-6).

Avtalen regulere ikke nærmere hva slags opplæring, og i hvilket omfang. Mange arbeidstakerorganisasjoner har kurs for sine tillitsvalgte. Deltakelsen på slike kurs må ta nødvendige hensyn til virksomhetens bemanningsbehov.

Lønn

Under utøvelsen av vervet, beholder den tillitsvalgte sin lønn inkludert alle faste og variable tillegg (§ 9‑6 a)) som om vedkommende hadde vært i vanlig arbeid.

Hovedtillitsvalgt/områdetillitsvalgt som er innvilget hel eller delvis permisjon i minst 2 dager pr uke lønnes med minimum kr 260.000, dog ikke mindre enn det som var gjeldende i sin opprinnelige stilling (HTA 2002–2004 kapittel 3, pkt 3.2).

(Område)tillitsvalgt – dekning av kostnader

Dersom arbeidet som tillitsvalgt medfører at virksomheten har behov for vikar til tjenester eller oppgaver, må arbeidsgiver dekke slike kostnader. I et område kan det ligge til rette for at de arbeidsgiverne som området omfatter utligner slike utgifter seg imellom, jfr § 9-5 a), siste ledd. De berørte arbeidsgivere må innbyrdes gjøre nærmere avtale om dette, jfr også § 9-2 a), annet ledd.

Det er arbeidstakerorganisasjonen som i utgangspunktet må dekke utgifter i forbindelse med arbeidet som tillitsvalgt. Når det gjelder reiseutgifter ved betydelig reisevirksomhet, må arbeidsgiver, evt. arbeidsgivere i et område ta et ansvar for disse kostnadene, jfr § 9‑6 e).

Arbeidsgiver er ikke forpliktet til å dekke alle kostnadene ved reiser som tillitsvalgt, men skal fastsette en økonomisk ramme som gjøres kjent for de tillitsvalgte. Arbeidsgiver må ta et særlig ansvar for reisekostnadene til møter som arbeidsgiver innkaller til. 

Rett til permisjon

Hovedavtalen regulerer i § 9-7 a) rett til permisjon med lønn for å delta i lokale og sentrale forhandlinger. Ved lokale forhandlinger omfatter permisjonsretten også nødvendige forberedelser.

Avtalen legger også i § 9-7 b) opp til at det skal innvilges permisjon med lønn for at en arbeidstaker skal kunne ivareta et verv i sin arbeidstakerorganisasjons styrende organer. Retten er begrenset til 12 dager pr år, med mindre særskilte forhold tilsier noe annet.

I § 9-7 c) gis også mulighet for permisjon for å overta tillitsverv på hel- eller deltid, samt å ha stilling som funksjonær i sin organisasjon i inntil 2 år.

Rettighetene i denne paragrafen omfatter også organisasjons​tillitsvalgte, dvs personer som har oppgaver og verv i en organisasjon uten å være tillitsvalgt etter Hovedavtalen. Bestemmelsen begrenser ikke retten til fri for avtaletillitsvalgt, jfr § 9-5.

5. Administrasjonsutvalget, § 10

Grunnlag

Det er i norsk arbeidsliv etablert praksis med «bedriftsdemokrati», dvs de tilsatte får medvirke i beslutninger som har betydning for de tilsatte. I organisasjoner og private bedrifter løses dette oftest ved at tilsatte har en eller flere plasser i styret eller andre vedtaksføre organer.

I Den norske kirkes lokale organer – tilsvarende som i kommunene – består menighetsråd og fellesråd av demokratisk valgte personer, og Kirkeloven er til hinder for at medbestemmelsen kan utøves direkte med plass i rådene.

KL § 35 regulerer i stedet  at det skal opprettes et partssammensatt utvalg, hvor flertallet består av representanter for rådet (arbeidsgiver) (parallell til Kommuneloven § 25). Dette utvalget skal behandle saker «som gjelder forholdet mellom soknene eller soknet som arbeidsgiver og de tilsatte». Utvalget kan gis myndighet til å foreta tilsetting eller gjøre vedtak i andre saker som angår virksomhetens personalpolitikk (KL § 14).

I Hovedavtalen er dette utvalget kalt administrasjonsutvalg (§ 10). Utvalget er et offentligrettslig organ.

Sammensetning

Arbeidsgivers representanter utpekes av fellesrådet, og de skal alltid være i flertall. 

For å få kontinuitet i arbeidet, vil det som oftest være tjenlig at det er de samme representantene som også utgjør arbeidsutvalget, evt. også forhandlingsutvalget i virksomheten.

Arbeidstakernes representanter, normalt minst 2 personer, og vararepresentanter utpekes av arbeidstakerorganisasjonene. De som utpekes må være tilsatt i den aktuelle virksomheten. Når de er utpekt, representerer de alle arbeidstakerne i virksomheten, uavhengig av organisasjonstilhørighet (§ 10-1).

Arbeidstakerrepresentantene utpekes etter forholdstallprinsippet (§ 10-1 c)). Prinsippet forklares best med to eksempler:

I en virksomhet (fellesråd) er de organiserte arbeidstakerne representert i tre foreninger, A, B og C.

	
	Delingstall:

	Fagforening:
	1,4
	3
	5

	A – 10 medlemmer
	7,14
	3,33
	2,00

	B – 7 medlemmer
	5,00
	2,33
	1,40

	C – 5 medlemmer
	3,57
	1,67
	1,00



Hvis det skal utpekes to arbeidstakerrepresentanter, skal den første utpekes av forening A, som har det største tallet 7,14. Den andre representanten skal utpekes av forening B, som har tallet 5,00 – neste tall i synkende rekke. Hvis utvalget skulle hatt tre arbeidstaker​representanter, ville den tredje gått til forening C (3,57), med liten margin til neste tall for forening A (3,33).

	
	Delingstall:

	Fagforening:
	1,4
	3
	5

	A – 11 medlemmer
	7,86
	3,67
	2,20

	B – 5 medlemmer
	3,57
	1,67
	1,00

	C – 2 medlemmer
	1,43
	0,67
	0,40


I det andre eksemplet vil begge representantene tilfalle forening A (7,86 og 3,67). Først en tredje representant ville tilfalle forening B (3,57).

Organisasjonen kan samarbeide om felles representanter dersom det er ønskelig.

Arbeidet i administrasjonsutvalget 

Hovedavtalen angir ikke i detalj hva slags saker som utvalget skal behandle, bortsett fra eksemplene som er nevnt i § 10-1 a): personalpolitiske retningslinjer, reglementer og rutiner, dessuten utviklings- og omstillingsprosesser. Det forutsettes at utvalget ikke behandler personalsaker, og ikke erstatter administrasjonens rolle i personalforvaltningen. 

Det bør utarbeides et lokalt reglement for hvordan utvalget skal arbeide, hvor det også framgår hvilke saker utvalget har beslutningsmyndighet i, og i hvilke saker utvalget skal uttale seg før saken går til vedtak i rådet.

Det finnes sentralt utarbeidet forslag til slikt reglement, som er under revisjon. Reglementet må i alle fall vedtas lokalt.

Tilsettinger

Hovedavtalen forutsetter at medbestemmelsen sikres (§ 10-2) ved tilsettinger. 

Det er arbeidsgiver som gjennom sin styringsrett oppretter og nedlegger stillinger. Selve tilsettingen er også et arbeidsgiveransvar, men de tilsatte skal ha anledning til å ha innflytelse på hvem som tilsettes i virksomheten. Bestemmelser om tilsetting finnes i Hovedavtalen og Hovedtariffavtalen, og i ulikt lovverk: Kirkeloven, Arbeidsmiljøloven, Forvaltningsloven, Likestillingsloven mv. Det er i dette lov- og regelverket likevel ikke gitt detaljerte anvisninger på hvordan tilsettingsprosessen skal være, eller hvordan medbestemmelsen skal ivaretas i detalj. Det er den enkelte virksomhet som selv bestemmer dette. Det bør utarbeides et lokalt tilsettingsreglement. Forslag til reglement er utarbeidet av KA (er under revisjon.)

Det er arbeidsgiverorganet, i de fleste tilfeller fellesrådet (eller menighetsrådet i kommuner med ett sokn) som er ansvarlig for tilsetting. Det er gitt hjemmel i KL § 14 for at fellesrådet kan delegere tilsettingsmyndigheten til et menighetsråd, eller til administrasjons​utvalget. Virksomhetene på kirkelig sektor er små, med tilsvarende lavt antall tilsettinger pr år, og mange fellesråd ønsker å foreta tilsettingene selv. At tilsettinger foretas i egne opprettede tilsettingsutvalg antas å forekomme sjelden.

Det er viktig at medbestemmelsen sikres i prosessen før tilsettingsvedtaket, inkludert vurderinger om omgjøring av stillinger mv. Slik sikring er i Hovedavtalen ivaretatt ved at arbeidsgiver skal orientere om ledige og nyopprettede stillinger (§ 9‑4 c)), arbeidsgiver skal som fast ordning sende søkerliste til tillitsvalgte (§ 9-4 d)), og de tillitsvalgte har rett til å uttale seg om tilsettinger (§ 9-3 f)). Det er nødvendig at slike rutiner blir innarbeidet, og at det blir gitt tilstrekkelig tid i saksbehandlingen til at medbestemmelsen får et reelt innhold. Medbestemmelse i de prosessene som her er nevnt, skal ivaretas uavhengig av hvilket organ som foretar tilsettingen.

Dersom administrasjonsutvalget eller andre partssammensatte tilsettingsutvalg foretar tilsetting, kan et mindretall kreve saken brakt inn for fellesrådet for endelig vedtak (§ 10-2, annet ledd). Muligheten er begrenset til der det er uenighet om gjeldende lov- og avtalebestemmelser er fulgt, ikke der uenigheten gjelder valg av søker til en stilling. 

Bestemmelsen er ment som en «sikkerhetsventil» i forhold den formelle prosessen, og ikke en mulighet for et mindretall til å kreve «omkamp» om en kandidat. Uenighet om vurdering av søkernes kvalifikasjoner, jfr HTA kapittel 1, § 2, pkt 2.2, første ledd hjemler ikke et slikt krav.

Tilpassinger

I små virksomheter vil det ofte være behov for å gjøre tilpassinger til normalordningen mht administrasjonsutvalgets sammensetning og arbeid. Det kan gjelde antall medlemmer (2+1 i stedet for 3+2), flertallsvalg i stedet for forholdstallsvalg av arbeidstakerrepresentanter og hvilke saker utvalget skal behandle. Alle slike tilpassinger må evt. gjøres med grunnlag i § 7-4, jfr kommentarene ovenfor under kapittel 3.

Uavhengig av hva slags tilpassinger det er tale om, gjelder KL § 35 og intensjonen bak denne bestemmelsen.

6. Medbestemmelse i andre utvalg

Arbeidsmiljøutvalg, § 11

Medbestemmelsen knyttet til arbeidsmiljøarbeidet er i utgangspunktet regulert i Arbeidsmiljøloven §§ 23 og 24 om arbeidsmiljøutvalg. Utvalget skal ha like mange representanter fra arbeidsgiversiden som fra arbeidstakersiden. Lederen for utvalget veksler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Nærmere bestemmelser om arbeidet bør fastsettes i lokalt reglement. 

Der hvor det etter loven ikke opprettes arbeidsmiljøutvalget, dvs når det er færre enn 20 arbeidstakere i virksomheten, foreslås etablert en arbeidsmiljøgruppe for å ivareta de grunnleggende oppgavene knyttet til arbeidsmiljøarbeidet (§ 11-2).

Ad hoc-utvalg
Hovedavtalen sikrer også at medbestemmelsen ivaretas i arbeidsgrupper eller utvalg med særskilte oppgaver (§ 7-3, annet ledd). Særlig aktuelt kan dette være ved utredning om alternativer ved virksomhetens organisering, herunder innskrenkninger/
rasjonaliseringer. 

Det er ikke gitt nærmere regler for hvordan medbestemmelsen konkret skal ivaretas, det må fastsettes lokalt. Hensynene i §§ 7-1 og 7-2 må være ivaretatt.

((
God personalpolitikk innebærer å utvikle positiv kultur for formell og uformell medbestemmelse i virksomheten.

Forkortelser

	AML
	Lov om arbeidervern og arbeidsmiljø, Arbeidsmiljøloven

	ATL
	Lov om arbeidstvister, Arbeidstvistloven

	FR
	fellesråd 

	HA
	Hovedavtalen

	HTA
	Hovedtariffavtalen

	IA
	«Inkluderende arbeidsliv»

	KL
	Lov om Den norske kirke, Kirkeloven

	MR
	menighetsråd 


Soknet er grunnenheten i Dnk med selvstendig juridisk ansvar.





To organer opptrer på vegne av soknet, med hver sine oppgaver/hvert sitt ansvar: menighetsrådet og fellesrådet.





Daglig leder ivaretar den daglige driften i virksomheten sammen med administrativt og annet faglig personell.





Fellesrådet skal ha en daglig leder (KL § 13), menighetsrådet kan ha en daglig leder (§ 8). 





Kommuneloven er på flere måter modell for kirkeloven. Dette får også nedslag i ordninger for medbestemmelse.





Prestetjenesten er en selvstendig virksomhet, hvor staten v/biskop og bispedømme�råd er arbeids�giver.





For å sikre samordning og samarbeid mellom «embeds-» og «rådslinjen», sitter en prest som fast medlem i alle valgte råd.





Presten er ikke arbeidsgiver�representant for fellesrådets tilsatte. Presten er heller ikke «tillitsvalgt» for de øvrige tilsatte.





Medvirkning – lovregulert.





Medbestemmelse – lov- og avtaleregulert.





Medbestemmelse er både rettighet og ressurs.








Med fellesråd menes også menighetsråd i kommuner som utgjør ett sokn, og som derfor også har oppgaver som ellers ligger til et fellesråd.





Oppnevning og valg av tillitsvalgt skal meldes skriftlig til arbeidsgiver.





To typer tillitsvalgte: avtaletillitsvalgt, og organisasjons�tillitsvalgt.





Det er organisasjons�frihet i Norge.





Området bør være det samme for alle organisasjoner.





Drøftinger


     (


referat


     (


arbeidsgiver fastsetter





Forhandlinger


     (


protokoll


     (


enighet/uenighet og evt tvisteløsning





Det skal også skrives protokoll dersom partene ikke blir enige. 


Partenes standpunkter bør framkomme i protokollen.





Arbeidsavtalen er lovpålagt i alle arbeids�forhold.





Styringsretten er ikke regulert i noen lov, men legges likevel til grunn i arbeids�retten som et allment anerkjent rettsprinsipp.





Hovedavtalens formål: et godt arbeidsmiljø.





Bestemmelser om prosedyrer i Hovedavtalen bidrar til kvalitetssikring, av samarbeidet.





Interessetvist – uenighet ved inngåelse eller revisjon av tariffavtale.





Rettstvist – ved uenighet om forståelse eller gyldighet.





Uenighet bør løses på lavest mulig nivå.





Hovedavtalen angir to hovedformer for medbestemmelse:


tillitsvalgt�ordningen og representasjon i utvalg.





Tilpassingsbe�stemmelsen i § 7�4 gir mulighet for fleksible løsninger dersom partene er enige om det.





Arbeidsmiljøloven § 33 D har bestemmelser om utdannings�permisjon.





«Tillitsvalgt» i dette kapittelet er en «avtaletillits�valgt», jfr ovenfor under kapittel 2.


Den tillitsvalgte representerer kun egne medlemmer.





I «uten ugrunnet opphold» ligger det at ingen av partene skal skape vanskelig�heter ved å hale ut tiden i en dialog om en sak.





En kommunal tillitsvalgt kan pr def. ikke være avtaletillitsvalgt i et fellesråd.





Arbeidsgiverne har ansvar for å ta initiativ til samordning mellom arbeids�givere i et område.





Drøftinger/for�handlinger om lønns- og arbeids�vilkår skal være hjemlet i lov, regler eller avtale.





Det bør alltid lages referat fra drøftingsmøter.





Uttaleretten for tillitsvalgt ved tilsettinger gjelder uavhengig av hvordan tilsettings�reglementet er utformet.





Tillitsvalgte skal informeres og tas med på råd ved endringer og omstillinger.





Tillitsvalgt kan utføre sine oppgaver i arbeidstida.





Tillitsvalgt som har hel eller delvis permisjon skal tilbys nødvendig kontor med utstyr.





Det bør lages et lokalt reisereglement, som også gir rom for ulike løsninger.





Tillitsvalgte – en ressurs i virksomheten.





Tilsatte kan etter loven ikke ha fast sete i MR eller FR.





Enighet





Enighet





Uenighet








Arbeidsretten





Sentrale forhandlinger


§ 5-2





Lokale forhandlinger med bistand


§ 5-1, annet ledd





Skjematisk kan prosedyren framstilles slik:





Lokale �forhandlinger


§ 5-1, første ledd





Enighet





Tvisten løst





Tvisten løst





Uenighet





Tvisten løst





Uenighet





Bindende avgjørelse





Forholdstalls�prinsippet tar utgangspunkt i antall organiserte i virksomheten.





Administrasjons�utvalget skal ikke behandle personalsaker.





Tilsetting er et arbeidsgiver�ansvar.





Det bør utvikles et lokalt tilsettings�reglement.





Eventuelle lokale tilpassinger til små virksomheter kan gjøres i hht § 7-4.





En arbeidsmiljø�gruppe består minst av daglig leder/kirkeverge og verneombudet.





Permisjonssøknad skal dokumenteres med innkalling.





De stillings�kategoriene som har tjeneste�ordning, er gitt et særskilt selvstendig ansvar for det faglige arbeidet.





Medbestemmelsen må sikres på alle stadier i tilsettings�prosessen, før vedtak fattes.





Et mindretall kan på bestemte vilkår kreve en tilsetting i administrasjons�utvalget brakt inn for fellesrådet. Kravet må framsettes i møtet og protokollføres.





Arbeidsgiver skal alltid ha flertall i administrasjons�utvalget.





Arbeidstakernes representanter skal utpekes etter forholdstalls�prinsippet, med mindre organisa�sjonene blir enige om noe annet.





Forvaltningsloven og Offentlighets�loven gjelder for arbeidet i admi�nistrasjonsutvalget 
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