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SAMMENDRAG

SAMHANDLING I EN SELVSTENDIG FOLKEKIRKE — NY KIRKELIG ORGANISERING

Kirkemgtet fattet i 2019 vedtak om & be Kirkeradet fremme et forslag til Kirkematet om fremtidig
arbeidsgiverorganisering og den gvrige kirkeordning. P4 bakgrunn av dette satte Kirkeradet i september 2019 ned et
bredt sammensatt hovedutvalg med et mandat for arbeidet. Mandatet for utvalget gjengis i avsnitt 2.2.

Hovedutvalget for kirkelig organisering startet sitt arbeid i november 2019 og leverte rapport til Kirkerddet 31. mars
2021. Fire arbeidsgrupper leverte delutredninger pa utvalgte temaer 1. oktober 2020. Rapportene ble lagt til grunn
for hovedutvalgets arbeid, men utvalget har ikke vert forpliktet p& arbeidsgruppenes anbefalinger.

Hovedutvalget har draftet ulike lasninger med bakgrunn i dagens organisering og innenfor gjeldende juridiske,
teologiske og praktiske rammer. Hovedutvalget har hatt en bred tilna@rming til hovedsparsmalet, og har vurdert
mange temaer. Utvalget understreker at organisering ikke er et mél i seg selv, men et virkemiddel for at Den norske
kirke skal kunne vere folkekirke i hele landet.

Utvalget er enige om mye. Det er imidlertid uenighet rundt noen sentrale problemstillinger, som hva som er den
beste lasningen for arbeidsgiverorganisering og hvilken ordning for daglig ledelse som vil vare best egnet for et
prostifellesrad. | kapittel 10 oppsummerer utvalget sine anbefalinger ut fra sitt mandat. Her synliggjeres anbefalinger i
ulike sparsmal og begrunnelse for disse.

Koronapandemien preget utvalgsarbeidet. Hovedutvalget hadde flere fysiske mater, men hoveddelen av arbeidet ble
gjennomfert digitalt. Samhandling péa skjerm er annerledes enn ved fysiske mater, og dette har pavirket hvor grundig
utvalget har kunnet diskutere ting. Det kan ha fatt konsekvenser for det endelige resultatet. Med ny trossamfunnslov
fra 2021 er det Kirkemgtet som vedtar kirkens organisering. Utvalgets rapport inneholder Igsningsforslag og
konsekvenser som vil vare et viktig beslutningsgrunnlag for den videre prosessen i kirken.

Et nytt kirkelig organ

Utredningen er gjort pa oppdrag fra Kirkerddet, om opprettelsen av et nytt kirkelig organ pa prostiniva. Dette organet
skal erstatte dagens kirkelige fellesrdd og dagens prostier, og utave arbeidsgiverfunksjoner for alle som jobber i
lokalkirken. Dette geografiske nivéet vil inneholde mange menigheter — og ofte flere kommuner. Det opprettes et nytt
folkevalgt rad pd dette nivaet, kalt prostifellesrad, som vil vare et kirkelig organ med medansvar for alt menighetsliv i
omradet.

Prostifellesradets formal og oppgaver

Hovedutvalget mener at prostifellesradet bar vaere et kirkelig organ, som skal ha medansvar for & «vekke og nare»
det kristelige livet i menighetene. Prostifellesradet blir et «nav» i kirken som samler trddene fra kirkens organer og
myndighetspersoner lokalt, regionalt og nasjonalt. Det blir ogsé prostifellesradet som ivaretar relasjonene til
lokalsamfunnet og de kommuner som inngdr i prostiet.

Hovedutvalget har foreslatt en formélsbestemmelse for prostifellesradet, som sier noe om rédets karakter:
«Prostifellesrddet skal bistd menighetsradene i deres arbeid for & vekke og nare det kristelige liv i prostiets sokn, og
det skal fremme samarbeid mellom de enkelte menighetsrdd og lokale arbeidsgrupper i prostiet, samt i
trossamfunnet for gvrig.

Les mer i avsnitt 5.2.
Prostifellesradets sammensetning

Prostifellesradet skal vare et folkevalgt organ, og hovedutvalget mener at medlemmene skal velges gjennom
indirekte valg i menighetsradene, blant menighetsrddsmedlemmene. Hovedutvalget mener at det bar vare en



representant fra hvert menighetsrad, én geistlig representant og en samisk representant i prostifellesrad som har
sokn i forvaltningsomradet for samisk sprék.

Utvalget har vurdert om kommunene skal kunne oppnevne representant i radet, eventuelt med begrenset stemmerett
og antallsbegrensning. Et flertall gér inn for kommunal representasjon, mens et mindretall ikke anbefaler det. I tillegg
mener hovedutvalget at det kan vere aktuelt med en form for representasjon mellom prostifellesradet og
bispedemmerédet.

Les mer i avsnitt 5.3.
Menighetsrdadet

Hovedutvalget mener at menighetsradene fortsatt skal ha ansvar for & «vekke og nare» det kirkelige livet i soknet, og
ha virksomhetsansvar for en rekke omrader. Utvalget foreslar at menighetsradene overtar en del av innholdsansvaret
for menighetsprestene, men dette vil vare avhengig av arbeidsgivermodell. | tilsettingssaker skal menighetsradets
rolle styrkes.

Dagens ordning for valg og sammensetning av menighetsrad viderefares. Videre anbefaler hovedutvalget at hvert
menighetsrad velger en representant til prostifellesradet, og at alle menighetsradsmedlemmene kan delta pd det
arlige prostimatet.

Les mer i avsnitt 5.4.
Rettslig forankring av prostifellesradet — organiseringen av arbeidsgiveransvaret

Kirkeradet har bedt hovedutvalget om & utrede en kirkelig organisering med et fellesorgan pa prostinivd som
arbeidsgiverorgan for alle kirkelig tilsatte. Det vil si at prostifellesradet skal fungere som arbeidsgiver for alle tilsatte i
lokalkirken. | dag er disse hovedsakelig ansatt i kirkelig fellesrad eller i rettssubjektet Den norske kirke (RDNK).

Et viktig sparsmél, serlig i forbindelse med arbeidsgiverorganisering, er prostifellesradets rettslige forankring.
Dagens fellesrad er ikke egne rettssubjekter. De er organer /orsoknene, som vil si at de henter sin rettslige
handleevne fra soknene. Den rettslige forankringen er viktig fordi den bestemmer hvem som er gverste ansvarlige
arbeidsgiver for de ansatte i prostiet, og dermed hvem som er «den rett saksgkte» i situasjoner der ansvaret settes
pa spissen.

Utvalget har sett pa flere rettslige modeller, og i rapporten blir tre alternativer utredet og vurdert. Utvalget er delt i
hvilken modell som anbefales.

Les mer i kapitel 7.
Daglig ledelse i prostiet

Hovedutvalget er spesielt bedt om & utrede daglig ledelse i prostifellesradet. Den daglige lederen i prostifellesradet vil
fungere som arbeidsgiver for en bred gruppe av tilsatte, og ma kunne lede disse pa en god mate. Dette gjelder bade
de som arbeider utadrettet i menighetene (prester, undervisningsansatte, kirkemusikere, diakoner osv.), pa
gravplasser, i prostiadministrasjonen og eventuelle andre virksomhetsomréder som barnehager.

Hovedutvalget presenterer tre alternativer for daglig ledelse i prostiet. Utvalget deler seg i synet pa hvilket av disse
alternativene som er best egnet.

Les mer i avsnitt 5.6.
Relasjonen mellom lokalkirken og kommunene

Hovedutvalget ser at det er viktig & beholde en god relasjon mellom kirken og kommunene. Dette kan gjeres bade
gjennom samskaping, forvaltning av gravplassomradet og representasjon i folkevalgt organ. Hovedutvalgets flertall



mener at kommunene bar oppnevne en representant i prostifellesradet, men er uenige i hvorvidt denne skal ha
stemmerett og eventuelt i hvilke saker.

Les mer i avsnitt 5.5.
Bispedommenivaet: Tilsyn, roller og relasjoner til lokalkirken

Biskopens rolle har vart utredet i arbeidet. Et flertall i hovedutvalget mener at biskopens leder- og tilsynsrolle bar
tydeliggjeres og skilles fra arbeidsgiverrollen, eventuelt ha en rolle i forbindelse med tilsettinger. Et mindretall |
utvalget mener at biskopen fortsatt ber ha en rolle som arbeidsgiver i ny organisering.

| tillegg har utvalget sett p rollen til de ansatte ved bispedemmekontoret. Utvalget mener at kontoret skal bestd, og at
det trengs en faglig kompetent stab. Bispedemmet kan fa en starre rolle i faglig og strategisk utvikling ved & vare
kompetansesenter for prostifellesradene. Bade bispedemmerddet og bispedemmekontoret kan bli viktige i relasjonen
mellom lokalkirken og det nasjonale nivaet — for eksempel gjennom representasjon.

Les mer i avsnitt 5.8.

Kirkelig demokrati

Hovedutvalget har utredet valgordninger og kirkelig demokrati. Utvalget er enige om at det kun ber gjennomfares to
direkte valg: til menighetsradet og Kirkemeatet. Menighetsradets sammensetning og valgordning er foreslatt viderefart
som i dag. Prostifellesrddet velges indirekte av menighetsradene.

Kirkematet ber etter utvalgets syn bestd av folkevalgte medlemmer og biskopene, tre samiske representanter, lederen
av Samisk kirkerdd, devemenighetenes representant og lederen av Den norske kirkes ungdomsutvalg. De fleste av
hovedutvalgets medlemmer anbefaler at antall folkevalgte medlemmer bar differensieres ut ifra bispedemmenes
kirkemedlemmer.

Hovedutvalget gar inn for at Kirkeradet bestar av totalt 17 medlemmer: leder, 15 andre folkevalgte medlemmer av
Kirkematet og preses. Hvert bispedemme skal vare representert i Kirkeradet. Hovedutvalget mener ogsé at det mé
innfares et krav om at bdde kvinner og menn skal vare representert med minst 40 prosent i Kirkerddet.

Les mer i kapittel 6.
Samisk kirkeliv

| henhold til mandatet skal hovedutvalget sikre ivaretakelse av samisk kirkeliv i ny organisering. Utvalget anbefaler at
det oppnevnes en egen samisk representant til prostifellesrad i de omréder der det er sokn i samisk
forvaltningsomrade. Disse prostifellesrddene vil ogsa ha et sarlig ansvar for ivaretakelse av samisk kirkeliv i soknene.

Les mer i avsnitt 5.2.7 og 5.3.5.
Dovemenighetene og deveprostiet

Davekirken har et pdgaende forsgksprosjekt med enhetlig ledelse og samordning av arbeidsgiveransvaret.
Hovedutvalget anbefaler at Kirkematet fastsetter en ny ordning for devemenighetene og davepresttjenesten, som tar
utgangspunkt i en ny kirkeordning med nadvendige tilpasninger med erfaringer fra det pdgdende prosjektet.

Les mer i avsnitt 5.10.2.
Medbestemmelse

Hovedutvalget vil understreke viktigheten av at det etableres gode ordninger for medbestemmelse i ny kirkelig
organisering. Hvilke konkrete medbestemmelsesordninger som ber fastsettes, er det opp til partene  finne ut av,
men utvalget mener at partssammensatte utvalg bar viderefares inntil videre.



Videre anbefaler hovedutvalget at det bar etableres formaliserte matepunkter mellom trossamfunnet Den norske kirke
i kraft av sin rolle som regelmyndighet, og de kirkelige arbeidslivsparter (KA og arbeidstakerorganisasjonene pa KA-
sektoren).

Les mer i avsnitt 7.5.
Organisering av spesialprestetjeneste

Hovedutvalget har vurdert hvordan spesialprestene i Den norske kirke bar organiseres. Det kan bade tenkes en
organisering med nasjonal overbygning og tilknytning til bispedemmene eller at de tilharer prostifellesradet.
Hovedutvalget gjer ingen anbefaling i dette sparsmalet, og mener at dette mé vurderes i n@rmere dialog med de
aktuelle fagmiljgene.

Les mer i avsnitt 5.10.1.
Temaer for videre utredning

Gjennom hovedutvalgets arbeid har det dukket opp flere temaer som har vaert utenfor utvalgets mandat, eller som det
ikke har veert kapasitet til & utrede. | det videre arbeidet med kirkelig organisering vil det blant annet vare behov for a
utrede mulige endringer i sokne- og prostistrukturen, ledelse pa lokalt arbeidssted, valgregler og bispedemmets rolle
0g oppgaver.

Les mer i kapittel 13.
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1 INNLEDNING

Den norske kirke er en evangelisk-luthersk folkekirke. Kirken vitner i ord og gjerning om frelse, frihet og hap i Jesus
Kristus ved & veere bekjennende, apen, tjenende og misjonerende. | flere hundre &r var kirken en statskirke, som en
integrert del av den norske staten, men gradvis har Den norske kirke blitt mer selvstendig. | et stadig mer
mangfoldig, flerreligigst og sekulart samfunn er dette pé sin plass. Samtidig har Den norske kirke en sarstilling blant
de mange trossamfunnene i Norge. | Grunnlovens §16 omtales kirken som «Norges folkekirke», og er det
trossamfunnet med klart sterst andel av befolkningen som medlemmer.

Grunnlovens beskrivelse av kirken som folkekirke forplikter. Kirken er grunnleggende sett et fellesskap av dapte, og
Den norske kirke er fortsatt en majoritetskirke, der to av tre velger & vaere medlemmer. Medlemsundersgkelser
understreker at dap, konfirmasjon, vielse og gravferd er store dager i nordmenns liv, der det store flertallet sgker il
kirken. Som folkekirke er Den norske kirke ogsa til for folket i bredere forstand. Kirken har et gudegitt oppdrag i
forkynne evangeliet for folket, og et samfunnsoppdrag i & bidra med & forvalte Norges kristne arv. Ved katastrofer og
ulykker dpnes kirkene, og kirkens ansatte involveres. Den norske kirke er en naturlig del av lokalsamfunnets
bevissthet. Et grunnleggende kjennetegn ved Den norske kirke som folkekirke er at kirken er demokratisk oppbygd
og styrt. Dette er et uttrykk for at alle kirkemedlemmer har et medansvar for kirkens felles liv og virksomhet.

Samfunnet har gjennomgatt store endringer de siste tidrene, blant annet knyttet til demografi, bosettingsmanster,
levevaner og religigsitet. Kirken er i samfunnet og ma forholde seg til dette. Det stilles stadig strengere krav til det &
vare arbeidsgiver, og til effektiv ressursbruk av offentlige midler. For kirken blir det dermed ekstra viktig & ta i bruk
de mange mulighetene som ligger i ny kunnskap om ledelse og organisering, digitalisering og kompetanseutvikling
for & virkeliggjare kirkens oppdrag.

Den norske kirkes oppdrag virkeliggjeres ikke gjennom organisering alene. Likevel kan en hensiktsmessig
organisering frigjare flere ressurser til menneskemater, skape bedre samhandling og legge til rette for et mer
planmessig arbeid bade i kirken lokalt og som helhet. En mer hensiktsmessig kirkelig organisering kan dermed
faktisk gjere det enklere for kirken & virkeliggjare sitt oppdrag og bidra til at det kirkelige fellesskapet blir enda bedre
0g enda starre. Felles utavelse av arbeidsgiverfunksjoner for alle i lokalkirken, og noe starre fellesorganer, er en helt
sentral del av dette.

Som folkekirke skal Den norske kirke vaere landsdekkende, med livskraftige menigheter i alle deler av landet og stort
rom for lokalt selvstyre. Kirken er et fellesskap, men ogsa grunnleggende sett lokal. Fordi kirken skal vare til stede
lokalt over hele landet, vil det alltid vaere ressurskrevende a realisere kirkens oppdrag. God bruk av kirkens ressurser
er likevel godt bade for medlemmene, de folkevalgte, de ansatte og de frivillige. Ny kirkelig organisering handler ikke
om & gjere Den norske kirke mer lik et konsern eller en annen sekular organisasjon, men om & bruke de ressursene
kirken til enhver tid rar over pa best mulig mate.

Etter at Grunnloven ble endret i 2012, er Den norske kirke blitt tydeligere skilt fra staten. Fra 1. januar 2021 er den
srlige lovgivningen om Den norske kirke bygget ned, og Kirkemgtet har myndighet til @ bestemme hvordan kirken
skal organiseres. Hovedutvalget leverer nd forslag til ny organisering av kirken. Rapporten peker pé ulike
lgsningsforslag og konsekvenser, som vil vare en del av beslutningsgrunnlaget for den videre prosessen i kirken.



Oppbygning av rapporten

Utvalgets rapport har tre hoveddeler. Farste del inneholder fire kapitler som handler om bakgrunn og dagens
situasjon. Her gjennomgés hovedutvalgets arbeid, dagens organisering og ulike rammer for ny organisering: Bade
historien, kirkens identitet og oppdrag, og ulike faktorer som legger rammene for en ny organisering.

| del to presenteres sentrale tema for utredningen, med hovedvekt pa prostifellesradet. Her behandles blant annet
ansvar og myndighet, arbeidsgiverorganisering, daglig ledelse og kirkelig demokrati, i tillegg til rettslig modell for
organisering av arbeidsgiveransvaret.

| den tredje delen av rapporten gjeres det en helhetlig vurdering av ulike valg, som resulterer i utvalgets anbefalinger.
Her presenteres 0gsa méaloppnaelsen, ulike konsekvenser og risikovurderinger. Til slutt peker utvalget pa valg knyttet

til implementering og hvilke temaer som bar utredes videre.

Hovedutvalget har forsgkt & lage en sluttrapport som er lett tilgjengelig, ogsé for lesere som ikke har inngéende
kjennskap til kirken fra far. Utvalget anerkjenner likevel at enkelte deler av utredningen er mer tekniske og
kompliserte enn andre, og kan vere tyngre & lese. Det gjelder for eksempel nér det refereres til lovgivning,
kirkeordning og andre juridiske dokumenter.

Underveis i rapporten henvises det til de fire delrapportene, disse ligger vedlagt rapporten. Fotnoter benyttes bade til
kildehenvisning og for & gi utfyllende informasjon.

Ordforklaringer og begreper

Den norske kirke

Hele trossamfunnet Den norske kirke

Kirken

Viser til Den norske kirke som trossamfunn i Norge. De stedene det menes
den verdensvide kirke, er dette presisert.

Rettssubjektet Den norske kirke
(RDNK)

Rettssubjektet for Den norske kirke nasjonalt, opprettet 1. januar 2017

Trossamfunnsloven

Gjeldende lovgivning for Den norske kirke og andre tros- og livssynssamfunn,
fra og med 01.01.2021

Kirkeloven

Loven som gjaldt for Den norske kirke frem til 01.01.2021

Kirkeordning

Den norske kirkes eget regelverk som inneholder overordnede bestemmelser
om kirkens leregrunnlag, kirkens organisering, kirkelig inndeling, kirkelige
organer og kirkelige valgordninger. Vedtas av Kirkemgtet.

Barne- og familiedepartementet

Gjeldende departement for tros- og livssynssamfunnene

Sokn

Rettslig begrep for menigheten. Utgjer den grunnleggende enheten i Den
norske kirke og kan ikke lgses fra den. Er et eget rettssubjekt.

Menighetsrad

Folkevalgt organ som treffer avgjarelser og opptrer pd vegne av soknet

Kirkelig fellesrad

Folkevalgt organ i kommuner med flere enn ett sokn, som blant annet skal
ivareta administrative og gkonomiske oppgaver péd vegne av soknene.

Prosti

Geografisk omrade i Den norske kirke, bade ndvarende og i en eventuell ny
struktur. | dag finnes det 94 prostier.

Prostifellesrad

Foresldtt navn pa nytt folkevalgt organ

Prostiadministrasjon

Administrasjon/sekretariat for det folkevalgte organet, som utever
arbeidsgiveransvaret

Bispedamme Geografisk omrade i Den norske kirke pa regionniva. | dag finnes det 11
bispedgmmer.

Bispedgmmerad Folkevalgt organ pad bispedemmeniva

Bispedgmmekontor Sekretariatet til bispedemmerad og biskop

Kirkeradet Folkevalgt organ som leder kirkens arbeid pa nasjonalt nivd, som blant annet

forbereder saker til Kirkemgtet og iverksetter Kirkemgtets beslutninger
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Kirkematet Den norske kirkes gverste representative og besluttende organ, som blant
annet fastsetter kirkens grunnlag og lare, og alle liturgier og gudstjenstlige
baker i kirken

Geistlig Fellesbetegnelse pé ordinerte prester (altsd prester, proster og biskoper)

Synodal En kirkeforfatning hvor kirken styres av et valgt kirkemgte (en synode)

Episkopal En kirkeforfatning der biskopens lederansvar og tilsynsrolle spiller en

vesentlig rolle i strukturen

Kongregasjonalistisk

En kirkeforfatning som legger hovedvekt pa den enkelte menighets
uavhengighet og selvstyre

Rettssubjekt Enhver person eller virksomhet (f.eks. foreninger, aksjeselskaper, kommuner
0g organisasjoner) som har rettsevne. Det vil si at de kan ha rettigheter og
plikter, ha rettslig handleevne, vare part i sgksmal.

Kirkefag De tradisjonelle kirkelige fagomrader (teologi, kirkemusikk, kateketikk, diakoni)

Tjenesteordning

En tjenesteordning er en nasjonal regulering av generelle bestemmelser om
rettigheter og plikter som tilligger en stilling, og som bade arbeidsgiver og
arbeidstaker vil vaere bundet av. Diakon, kantor, kateket og prest er de fire
vigslede stillingene i kirken. Disse har en tjenesteordning, og fengselsprest,
prost og biskop har egne.

Virksomhetsoverdragelse

Overdragelse av en virksomhet eller del av virksomhet til en annen
arbeidsgiver. Med overdragelse menes overfgring av en selvstendig enhet
som beholder sin identitet etter overfgringen.
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2 HOVEDUTVALGETS ARBEID OG MANDAT

2.1 HOVEDUTVALGETS SAMMENSETNING OG ARBEID

Denne rapporten er resultat av et utvalgsarbeid fra november 2019 til mars 2021. | mars 2019 vedtok Kirkematet sin
egen kirkeordning, og bad samtidig Kirkerddet «om sd snart som mulig i kommende kirkemgateperiode & fremme et
forslag til Kirkematet om fremtidig arbeidsgiverorganisering og den avrige kirkeordning». | september 2019 vedtok
Kirkeradet et mandat som er gjengitt i neste avsnitt,” og at utredningen skal sendes pa bred haring far Kirkeradet
oversender sitt forslag til Kirkematet.

Kirkeradets direktar oppnevnte et hovedutvalg for ny kirkelig organisering, som fikk i oppgave & levere pa bestillingen
i mandatet. Hovedutvalget har bestétt av falgende representanter:

- Morten Mller-Nilssen (leder), konserndirektar i Vy

- Oddbjern Eide, nestleder i styret i KA Arbeidsgiverorganisasjon for kirkelige virksomheter og styremedlem i
Norges kirkevergelag

- Martin Enstad, leder av Presteforeningen

- Torbjarn Backer Hjorthaug, avdelingsdirekter i Kulturdepartementet

- Marit Halvorsen Hougsnas, administrerende direktar i KA Arbeidsgiverorganisasjon for kirkelige
virksomheter

- Anders Hovind, nestleder i Creo

- Ann Kristin Langeland, assisterende kommunedirekter i Volda og styremedlem i KA
Arbeidsgiverorganisasjon for kirkelige virksomheter

- Brit Skjelbred, leder av Nidaros bispedemmerad og tidligere fylkesmann

- Bjern Solberg, leder av Indre @stfold kirkelige fellesrad og leder av Eidsberg felles menighetsrad

- Tone Sensterud, vararepresentant til Stortinget

- Olav Fykse Tveit, preses i Bispematet og biskop i Nidaros domprosti

Olav Fykse Tveit tilrddte som preses i Bispematet 10. mai 2020. For dette var Bispematet representert i
hovedutvalget av davaerende preses Helga Haugland Byfuglien (ut januar 2020) og fungerende preses Atle
Sommerfeldt (1. februar til 10. mai 2020).

Sekretariat og eksterne bidrag
Sekretariatet for hovedutvalget har bestétt av:

- Inger Kari Stensrud (prosjektdirektar)
- Andreas Henriksen Aarflot

- Tyra Margrete Ekhaugen

- Anders Emil Kaldhol

- Kristian Bandlien Kraft

- Kristian Myhre

Konsulentselskapet PwC har bistdtt med konsekvensanalyser av utvalgets forslag, professor Ulla Schmidt fra Aarhus
Universitet har bidratt med teologiske vurderinger, Agenda Kaupang med en kartlegging av dagens ressursbruk, Aon
med vurderinger av pensjonssparsmal og advokatfirmaet Hjort med juridiske vurderinger.

Arbeidsgrupper for szerskilte temaer
Kirkeradsdirektaren nedsatte fire arbeidsgrupper for & utrede sarskilte temaer for hovedutvalget:

- Arbeidsgruppe 1: Arbeidsgiverorganisering

! Mandatet og andre rammer for prosjektet er gitt i Kirkeradets sak KR 59/19 fra september 2019.
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- Arbeidsgruppe 2: Biskopens rolle — tilsyn og ledelse
- Arbeidsgruppe 3: Kirkelig demokrati — kirkelige organers sammensetning og valgordninger til disse
- Arbeidsgruppe 4: Forholdet kirke — kommune

Arbeidsgruppene ble ledet av henholdsvis Marit Halvorsen Hougsnas, Brit Skjelbred, Bjarn Solberg og Ann Kristin
Langeland, alle medlemmer av hovedutvalget. Arbeidsgruppene hadde til sammen 33 medlemmer, se oversikter i
vedlagte arbeidsgrupperapporter. Rapportene ble avlevert til hovedutvalget i september 2020.

Hovedutvalgets arbeid

Hovedutvalget har hatt 13 mater i perioden november 2019 til mars 2021. Den farste delen av utvalgets arbeid
bestod i informasjonsinnhenting for & f& god innsikt i Den norske kirkes nasituasjon og ulike workshoper om ny
kirkelig organisering. Deretter brukte utvalget tid pd & ga gjennom de fire arbeidsgrupperapportene, far utvalget
startet arbeidet med egen rapport og sluttprodukt.

Matene har vart gjennomfart fysisk ndr det har vaert mulig, men Covid-19-restriksjoner gjorde at matene serlig i
den siste delen av arbeidet métte gjennomfares digitalt. Opprinnelig skulle utvalget levere utredningen til Kirkeradets
direkter innen 1. januar 2021. Som felge av situasjonen med Covid-19 métte denne fristen forskyves, og
hovedutvalget leverte sin rapport 31. mars 2021.

Moter med involverte

Hovedutvalget har lagt stor vekt pa & hente inn innspill fra aktarer som blir berart av en ny kirkelig organisering.
Innspillsmater har vert en viktig del av dette arbeidet, bade helt dpne mater og mater som har vert spesielt lagt til
rette for ulike grupper i Den norske kirke. Covid-19 gjorde at innspillsmatene ble flyttet fra varen til hasten 2020, og
at de ble gjennomfert digitalt i stedet for fysisk. Den digitale mateformen gjorde at flere fikk mulighet til & delta enn
det som ellers ville vaert mulig, og til sammen deltok naermere 3 000 personer. De digitale innspillsmatene har
samtidig visse begrensninger som hovedutvalget har vart bevisst pd. Gjennom store deler av arbeidet har en egen
elektronisk innspillskanal dpnet for frie innspill fra de som matte anske dette, noe som har resultert i 64 innspill.

Hovedutvalget har i tillegg til &pne mater gjennomfart mater med arbeidstakerorganisasjonene, Norges kirkevergelag,
Presteforeningens representantskap, styret i KA, bispedemmeradslederne, Kirkematet, Bispematet, arbeidsutvalget i
nettverk for kirkelige fellesrad, verneombudskonferansen i rettssubjektet Den norske kirke, KS og enkelte andre
berorte instanser. Formalet har veert & gi rom for innspill underveis i arbeidet, og matene var ikke ment & erstatte
formelle haringsinnspill eller vaere del av fagforeningenes formelle medbestemmelse. Hovedutvalget har forsgkt
gjennomfare disse matene fysisk nar det har vaert mulig, men i enkelte faser av arbeidet innebar
smittevernsrestriksjonene at matene métte gjennomferes digitalt.

2.2 MANDATET
Kirkeradet vedtok falgende mdlsetning og mandat for arbeidet med kirkelig organisering i KR 59/19.

«Ny kirkeordning skal:

- frigjere mest mulig ressurser til mater med folk lokalt og tilstrekkelige ressurser til & fa kirken til &
henge godt sammen lokalt, regionalt og nasjonalt

- legge til rette for at kirken nér ut med evangeliet il flest mulig mennesker

- legge til rette for at kirken oppfyller samfunnsoppdraget som en folkekirke for alle som vil vare
med og som tar vare pa den kristne kulturarven

- vere enkel og funksjonell — den skal inneholde nasjonal regulering av det som er ngdvendig og
forenkle der det er mulig

- inneholde en god balanse mellom embete og rad, folkevalgte og ansatte

- vere fleksibel, ved & gjore det mulig & tilpasse ordningene etter ulike behov

- ivareta behovene til kirkens mange aktarer: folkevalgte, ansatte, frivillige og dem som saker kirkens
tjenester
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- gi okt mulighet for strategisk ledelse av kirkens virksomhet lokalt

- hafokus pa kirkas arbeidsoppgaver i soknet og hvordan strategisk og faglig ledelse i soknet kan
styrkes

- sikre at Den norske kirke skal veare en attraktiv og rekrutterende arbeidsplass med god ledelse.

(..)

Formalet med utredningen er & gi grunnlag for & treffe beslutning om fremtidig arbeidsgiverorganisering i
Den norske kirke og gjere andre tilpasninger og endringer i kirkeordningen.

Kirkeradet @nsker at utvalget sarlig skal utrede mulige lasninger knyttet il et nytt, felles kirkelig organ pa
prostiniva, der dette fellesorganet kan uteve arbeidsgiverfunksjoner for alle som jobber i den lokale kirke.
Utredningen skal bygge pa det som kan vare en egnet starrelse for fremtidig arbeidsgiverorganisering og
skal ta utgangspunkt i dagens prostier og i ny kommunestruktur.

Arbeidet skal ha fokus pa arbeidsoppgavene i soknet og hvordan strategisk og faglig ledelse i soknet kan
styrkes. Utredningen konsentreres om arbeidsgiveransvar, med sarlig fokus pé arbeidsledelse og
tilsettinger for alle som arbeider lokalt i kirken.

Med henblikk pd formalet, skal falgende utredes:

- «Prostirdd/storfellesradet» som fellesorgan for soknene og arbeidsgiverorgan for alle kirkelig
tilsatte.

- Oppgavefordeling mellom menighetsradene og det nye fellesorgan for soknene med utgangspunkt
i Kirkematets tidligere faringer og bispedemmeradenes relasjon til det nye fellesorganet.

- Biskopens rolle i ny kirkeordning, herunder det narmere innhold av biskopens ledelse og tilsyn.
Forholdet mellom embete og rad pa et nytt mellomniva, herunder prostens rolle som kirkefaglig
leder, ma tydeliggjeres sammen med avklaring av biskopens rolle. Det skal utredes en tydelig
sammenheng mellom biskopens, prostens og menighetsprestens tjeneste. Utredningen ma se hen
til de gkumeniske avtaler Den norske kirke er forpliktet pa.

- Ordning for daglig ledelse i «prostirad/storfellesradet».

- Bispedgmmeradets rolle og funksjon. Bispedemmeradene skal besta.

- Sammensetning av og valgordning for kirkelige organer som del av det kirkelige demokratiet.
Direkte valg til kirkelige organer skal vektlegges.

Kirkerddet vil innga avtale med et eksternt konsulentselskap som skal bidra i arbeidet med & utrede
gkonomiske og administrative konsekvenser ved det eller de Igsningsforslag som fremmes.

Det skal leveres delutredninger til utvalget om falgende temaer:

1. Arbeidsgiverorganisering

2. Biskopens rolle — tilsyn og ledelse

3. Kirkelig demokrati — kirkelige organers sammensetning og valgordninger til disse
4. Forholdet kirke — kommune

Det skal gjennomfares innspillsmater og fagkonsultasjoner med sikte pa bred involvering. Arbeidet skal skje
i dialog med kirkelige organer og andre aktarer i kirken. Ekspertise innen relevante fagomrader som
arbeidsrett, demokrati og gkonomi — i tillegg til kirkerett, trekkes inn i arbeidet.»

Mandatet slar fast at det er et mdl & komme frem til lasninger som kan f& bredest mulig oppslutning.
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2.3 HOVEDUTVALGETS FORSTAELSE AV MANDATET

Hovedutvalget har valgt & holde seg strengt til mandatet fra Kirkeradet, og har brukt de fastsatte malene og
problemstillingene aktivt gjennom hele arbeidet. Hovedutvalget har lagt vekt pd & utforme en organisering som
styrker soknene lokalt og sikrer deres selvstyre og handlekraft, samtidig som den bidrar til at Den norske kirke
henger godt sammen vertikalt, fra soknet via prostiet og bispedemmet, til nasjonalt niva.

Det har ogsa vert viktig for hovedutvalget & gi en helhetlig fremstilling av Den norske kirke, for & f& frem virkeméatene
til de ulike sidene ved ny organisering, bade lokalt og i kirken som helhet. Utvalget @nsker ogs at rapporten skal
vere tydelig og forstaelig, blant annet slik at begrunnelsene for ulike valg kommer klart frem. Den norske kirkes evne
til & lase sitt oppdrag pé en god mate avhenger av mye mer enn organiseringen av arbeidsgiveransvaret i lokalkirken
—0g ofte er det i samspillet og detaljene at ngkkelen til en velfungerende organisering ligger.

| trad med mandatet har hovedutvalget viet sarlig oppmerksomhet til arbeidsoppgavene i soknet, og til
organiseringen av arbeidsgiveransvar, arbeidsledelse og tilsettinger for alle som arbeider lokalt i kirken. Dette
innebarer at problemstillinger knyttet til biskopens rolle og forholdet mellom kirke og kommune, altsé temaene som
ble utredet av arbeidsgruppe 2 og 4, dreftes i den grad de er direkte knyttet til sparsmélet om
arbeidsgiverorganisering og nytt fellesorgan. Temaet arbeidsgiverorganisering, som ble utredet av arbeidsgruppe 1,
droftes mer inngdende. Hovedutvalget har brukt arbeidsgruppenes rapporter aktivt i arbeidet, og stetter mange av de
vurderingene som er gjort der. Se ogsa konkrete henvisninger fortlepende i rapporten. Arbeidsgruppenes rapporter
gir ogsd flere detaljer enn det har veert rom for i utvalgets rapport, og hovedutvalget oppfordrer derfor til & oppsake
disse for mer detaljerte redegjarelser.

Mandatet fra Kirkeradet uttrykker ti mal for hovedutvalgets arbeid. Malene skal gi retning for arbeidet med ny kirkelig
organisering, og gjenspeiler en forstdelse av hvilke problemer en ny kirkelig organisering er ment & lgse. Malene skal
0gsa kunne brukes til & vurdere nytten av hovedutvalgets forslag, béde far de gjennomfares og etter at de eventuelt
blir gjennomfart. Hovedutvalget har tatt eierskap til malene gjennom & uttrykke dem i et malbilde med fem
mélformuleringer. Malbildet tar hensyn til hovedutvalgets forstdelse av samfunnstrender og utfordringene med
dagens system, beskrevet i kapittel 3 og 4.

Malbildet er ogsé basert pa en forstdelse av at Kirkematet gjennom de siste tidrenes kirkelige arbeid med reformer
har hatt som sentralt mél & styrke soknet og menighetsradet.? Samtidig er soknene ulgselig knyttet sammen, og til
trossamfunnet Den norske kirke. Menighetene harer til i et prosti og i et bispedemme, og de star under tilsyn av en
biskop. Kirkematet skal som Den norske kirkes gverste representative organ ivareta den helheten og sammenhengen
som lokalkirken harer hjemme i. Kirkeordningen skal balansere selvstendighet med helhet og sammenheng, og den
skal legge til rette for et godt samvirke mellom sokn, biskop og rédsstruktur.®

ZKirkemetet 2006 uttalte at «[e]n kirkeordning mé& understreke og styrke soknenes betydning og innflytelse i hele kirkens
organisasjon», noe som Kirkemgtet 2007 gjentok som et av hovedprinsippene og en av faringene for utarbeidelse av
kirkeordning for Den norske kirke. | 2013 ga Kirkematet uttrykk for at det «er opptatt av at forstdelsen av soknet som grunnenhet
blir ivaretatt i arbeidet med en fremtidig kirkeordning». Kirkematet 2016 bad Kirkeradet fortsette arbeidet med en fremtidig
kirkeordning for Den norske kirke som kan erstatte den navearende lovregulering av kirkens organisering, og uttalte i den
sammenheng at «Kirkemgtet (...) har som premiss at den lokale kirke styrkes». Samtidig gav Kirkemagtet en fgring om at
«menighetsradets rolle ved tilsetting av alle stillinger styrkes» [og at «oppgavefordelingen mellom fellesrddene og
menighetsradene endres slik at menighetsrddenes innflytelse styrkes»].

¥ Kirkematet 2004 vektla i uttalelsen om Den norske kirkes identitet og oppdrag at menighetene hgrer hjemme i en starre
sammenheng, at den grunnleggende formalsbestemmelsen for menighetene gjenfinnes regionalt og nasjonalt, og at organene pa
ulike nivaer har et samordningsansvar. | sak KM 08/05 utalte Kirkematet at et nytt organisatorisk mellomniva ma balansere «den
lokale tilharighet med mulighet for strategisk samordning og forvaltningsmessig kompetanse». Ogsé i sakene KM 08/06 og
08/07 pekte Kirkematet pa soknets grunnleggende funksjoner og ansvar, samtidig som det ble understreket at kirkeordningen
ma ivareta helhet og sammenheng, legge til rette for samvirke mellom organer, nivaer og tjenester og balansere de
kongregasjonalistiske, synodale og episkopale elementene. Slike hensyn, og Kirkematets rolle som gverste representative organ
i trossamfunnet, ble ogséa fremhevet i Kirkematets haringsuttalelse til ny trossamfunnslov, se sak KM 10/18.
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Malbildet er bygget opp slik at det i fem hovedmal beskriver kirken slik utvalget vil at den skal vare i drene som
kommer. Noen elementer er mal i tradisjonell forstand, om hva som @nskes oppnadd, mens andre elementer er med
for & minne om hva utvalget ikke @nsker & miste med ny organisering. Malbildet fanger opp og utfyller de ti malene i
Kirkeradets mandat.

| kapittel 9 operasjonaliseres malbildet for & kunne vurdere hvorvidt ny organisering oppnar disse
mélformuleringene.

En folkekirke i hele landet

Den norske kirke er en kirke som er til stede i hele landet og oppfyller samfunnsoppdraget om a vare folkekirke.
Over hele landet er kirken en attraktiv arbeidsplass med kvalifiserte ansatte. Den norske kirke formidler evangeliet
gjennom ord og handling, og er med pa 4 forvalte den kristne kulturarven.

Kirken star sterkt lokalt

Soknet er den kirkelige grunnenhet. Det er lokalt at kirken deler evangeliet og far nare meter med medlemmer,
frivillige og de som sgker kirkens tjenester. Fleksible strukturer sikrer lokalt handlingsrom innenfor nasjonale
rammer, slik at kirken til enhver tid er godt tilpasset lokale forhold.

Avklarte roller og mandat

Den norske kirke har bade folkevalgte, frivillige og ansatte som bidrar til drift og utvikling av kirken. Alle disse
opplever trygghet i rollen ved at det er definert hvilken rolle og hvilket mandat den enkelte har. Strukturen har et godt
samvirke mellom embete og réd, og sammensetningen av ulike organ er gjennomtenkt og begrunnet.

God ledelse pa alle niva

Kirken har god, strategisk, folkevalgt og faglig ledelse pa alle niv4, slik at kirkens ansatte har det bra pé jobb og far
brukt sin kompetanse. Frivillige opplever god oppfelging og involvering. Nasjonal ledelse gir retning og rammer for
hele kirken, og bidrar til at kirken henger sammen lokalt, regionalt og nasjonalt. Det er et velfungerende
strategiarbeid mellom nivéer, og prosesser for medvirkning.

God ressursutnyttelse

For & nd bredest mulig ut med kirkens budskap brukes menneskelige og ekonomiske ressurser pa best mulig mate.
P& denne maten er man i kirken gode forvaltere ved & unnga dobbeltarbeid, samle kompetanse og frigjare ressurser
til kirkelig tilstedeveerelse lokalt.

2.4 AVGRENSNINGER

Mandatet som er gitt fra Kirkerddet fanger opp de temaene som hovedutvalget vurderer som viktigst, og vies
oppmerksomhet i rapporten. Det er likevel behov for & avgrense hvilke temaer utredningen ikke berarer, men som
hovedutvalget ser kan ha innvirkning pa ny kirkelig organisering. Noen avgrensinger presenteres her, og de nevnes
ogsa i kapittel 13, der det pekes pd temaer som ber utredes videre frem mot implementering av ny kirkelig
organisering.

Finansiering

Dagens finansiering av Den norske kirke legges til grunn, slik den er vedtatt i trossamfunnsloven med to
finansieringskilder. Et bredt flertall pa Stortinget gikk inn for dette, og det ligger som et premiss for utvalgets arbeid.
Hovedutvalget ser at endret organisering av kirken kan gi konsekvenser for skonomistyring, regnskapsfering,
disponeringsrett mv., som bar vurderes utredet i det videre arbeidet.

Inndelingen av prostier og sokn

Ved en eventuell etablering av nye fellesorganer, er det etter utvalgets vurdering naturlig a ta utgangspunkt i
prostinivet, men ogsé & g kritisk igjennom dagens inndeling av prostier. Sterrelsen pa prostiene i form av bade
antall medlemmer, ansatte og geografi, kan ha mye & si for hvordan ny kirkelig organisering vil virke. Det samme
gjelder hvordan prostiene passer med andre eksisterende regionale inndelinger, for eksempel i form av
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kommunesamarbeid. Soknenes starrelse vil ogsa ha betydning for hvordan ny kirkelig organisering kan virke, men
eventuelle endringer i sokneinndelingen kan gjares lgsrevet fra implementeringen av ny organisering. Hovedutvalget
behandler disse sparsmalene péa overordnet nivé i avsnitt 12.2, og peker pa at dette er noe som ma utredes videre.

Bispedommenivdaets roller og oppgaver

Dersom bispedemmenivaet ikke skal ha arbeidsgiveransvar for prester og proster pd samme mate som i dag, skaper
dette behov for @ gd igjennom rollene og oppgaveportefaljene til bdde bispedemmeradet og de ansatte pa
bispedemmekontoret pa nytt. Et tema i denne sammenhengen er bispedgmmenivéets rolle i arbeidet med
kompetanseheving i Den norske kirke, og forholdet mellom de som gjer dette pa lokalt og nasjonalt niva i dag.

Hvordan de ulike instansene pé bispedemmenivaet konkret vil bli pavirket av ny organisering, og hvilke roller og
oppgaver de bar ha, vil avhenge av hvordan organiseringen av arbeidsgiveransvaret operasjonaliseres i ny
organisering. Hovedutvalget har derfor bare draftet sparsmalene overordnet, se avsnitt og sarskilt om behovet for
en gjennomgang av de ulike nivdene som kompetanseorganer i kapittel 13.

Organisering og ledelse av den enkelte arbeidsplass lokalt

Hovedutvalget anerkjenner at organiseringen og ledelsen av arbeidsplassene i det enkelte sokn/kontorsted kan ha
stor betydning for bade lokalkirkens arbeid og den enkelte ansatte. Utvalget ser behov for mer kunnskap om dagens
praksis og erfaringer for det kan stilles krav og gis anbefalinger.
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3 RAMMER FOR NY ORGANISERING

Organiseringen av Den norske kirke ma skje innenfor visse rammer. Historien, kirkens identitet og oppdrag,
geografiske forhold, trender og statlig lovregulering er med pé & legge faringer for hvordan kirken kan og bar
organiseres for 4 ivareta sitt oppdrag pé best mulig méate ogsa i fremtiden.

3.1 HISTORISKE LINJER

Dagens organisering av kirken er blitt til gjennom historien, med ulike formelle og uformelle prosesser.
Hovedutvalget vil gjare rede for noen historiske utviklingstrekk som viser hvordan Den norske kirke har blitt et
selvstendig trossamfunn. Dette har vaert med pa & danne bakgrunnen for utvalgets arbeid. Bandene hadde fra
gammelt av ansvar for & bygge kirker, samt & lanne prest og biskop gjennom tiende, og lokalsamfunnene
vedlikeholdt kirkebyggene. Prester ble sendt for & tjenestegjere i dem, og med noen fa unntak var prestene de eneste
som jobbet i kirken. Etter reformasjonen var prestene en del av kongens embetsverk over hele landet. Kirke og stat
ble sammenvevd, og kirken tok initiativ til skoler og stell av syke allerede i middelalderen

Gjennom de siste 200 arene er kirken gradvis blitt utviklet som organisasjon. Det har kommet flere ansatte og
organer pa lokalt, regionalt og nasjonalt niva. Nye lover og nye organer har vart viktige skritt pa veien mot en
selvstendig kirke. Serlig fra og med 1997 er det en historie om kirken som blir en selvstendig organisasjon, atskilt
fra kommunen og staten. Ulike vedtak i storting og Kirkemgte danner grunnlaget for hovedutvalgets arbeid med ny
kirkelig organisering. En utfyllende oversikt over historiske utviklingstrekk og vedtak, sarlig etter 1997, finnes i
vedlegg 5.

En viktig milepael i selvstendigheten var den nye kirkeloven som tradte i kraft i 1997, som klargjorde soknets rettslige
stilling som et selvstendig rettssubjekt, atskilt fra kommunene. De som var lokalkirkelig ansatte (kirkemusikere,
kirketjenere osv.) hadde ulike ordninger for tilsetting mv., hvor menighetsradet, fellesradet, kommunestyret, biskop
og bispedemmeradet hadde tilsettingsmyndighet og instruksmyndighet. Fra 1997 ble tilsettingsmyndigheten og
arbeidsgiveransvaret overfart til det kirkelige fellesradet. Kateketer som var statsansatt ble ogsa overfart til
fellesradene. Prestene fortsatte & ha staten som sin arbeidsgiver. En annen viktig milepal var at myndigheten til &
tilsette menighetsprester ble delegert til bispedemmeradene fra 1989. De to arbeidsgiverlinjene i lokalkirken fikk
dermed den formen de fortsatt har i dag: Menighetsprestene ansettes pa bispedemmeniva, mens de andre ansettes
lokalt. | tillegg kommer enkelte menighetsprester, diakoner mv. som ansettes av den enkelte menighet, og
spesialprester med ulike ansettelsesforhold.

Et kirkelig utvalg leverte i 2002 rapporten Samme kirke — ny ordning som gav ny retning til diskusjonen om a skille
stat og kirke. Et statlig utvalg fulgte opp med vidtgdende forslag om endringer i statskirkeordningen i sin rapport i
2006.* 1 2008 inngikk partiene pa Stortinget en avtale om endringer i statskirkeordningen.

Dette kirkeforliket ble i drene etterpd fulgt opp av Stortinget og Kirkematet, blant annet gjennom en demokratireform i
Den norske kirke. Stortinget vedtok ogsa omfattende endringer i grunnlovsbestemmelsene om statskirkeordningen i
2012, blant annet slik at myndigheten til & tilsette proster og biskoper ble overfart fra Kongen i statsrad til
henholdsvis bispedemmeradene og Kirkeradet.

Med virkning fra 1. januar 2017 ble rettssubjektet Den norske kirke (RDNK) opprettet ved endringer i kirkeloven.
Samtidig ble prester, proster, biskoper og tilsatte ved sekretariatene til bispedemmeradet og Kirkeradet overfort fra
staten til det nye rettssubjektet, med Kirkemetet som den gverste arbeidsgivermyndigheten.

Allerede i 2005 vedtok Kirkematet mélsettingen om felles arbeidsgiveransvar i en fremtidig kirkeordning.>
Mélsettingen ble bekreftet pa Kirkematet i 2013, og Kirkerddet ble bedt om 4 fortsette arbeidet med ny kirkeordning

“NOU 2006: 2 Staten og Den norske kirke
5 KM 08/05.
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nar ny rammelov for Den norske kirke ble vedtatt av Stortinget. | 2015 og 2016 behandlet Kirkematet saker som
forberedte organisasjonen pa skillet mellom stat og kirke fra 2017, og kirkeordningen etter dette.

| 2016 behandlet Kirkemgtet tre hovedveivalg for fremtidig organisering i kirken (KM 08/16), hvor det vedtok & g inn
for et alternativ med samoranet arbeidsgiverorganisering, samtidig som de fastholdt mélsetningen om et felles
arbeidsgiveransvar senere, uten a ta stilling til hvilket niva det skal veere pa. | etterkant vurderte Kirkerddet og
kirkematekomiteen at det ikke var hensiktsmessig a falge opp KM-vedtaket om en modell for samordnet
arbeidsgiverorganisering, men bad derfor i stedet om at Kirkerddet skulle komme tilbake til Kirkematet s snart som
mulig med et forslag til fremtidig arbeidsgiverorganisering.

Forslag til ny lov om tros- og livssynssamfunn (trossamfunnsloven) ble sendt pa haring hasten 2017 og vedtatt i
april 2020. Loven tradte i kraft 1. januar 2021. Trossamfunnsloven inneholder et kapittel med rammelovgivning for
Den norske kirke. Her tydeliggjeres kirkens selvstendighet ndr den gir Kirkematet ansvar for & fastsette hvordan
kirken skal organiseres: «Kirkemgtet gir nermere bestemmelser om kirkens organisering, kirkelig inndeling og
kirkelige organer og om valg til disse organene».®

Dermed har det skjedd et paradigmeskifte i selvstendiggjeringen av kirken. Fra at staten regulerte kirkens
organisasjon i lov, gjennom en gradvis lovbasert selvstendiggjering, til at Den norske kirke né er et selvstendig
trossamfunn med en egen organisasjon. Den norske kirke star nd fritt til selv & fastsette bestemmelser om kirkens
organisering pa den maten som er mest hensiktsmessig.

3.2 KIRKEFORSTAELSE

3.2.1 Den norske kirkes identitet og oppdrag
Den norske kirke forstar seg selv som en bekjennende, dpen, tienende og misjonerende folkekirke.” En fornyet
gjennomtenkning av kirkens organisasjon ma ta utgangspunkt i denne bestemmelsen av Den norske kirkes identitet

0g oppdrag.

Den norske kirke bekjenner troen pé den treenige Gud, Fader, Senn og Hellig And; Gud som skaper, frelser og
livgiver. | bekjennelsen til Gud som Hellig And og livgiver bekjennes ogsa troen pé «én hellig, apostolisk og allmenn
kirke». Kirken springer ut av Guds livgivende handling gjennom Jesu liv, dad og oppstandelse, hvor det skapes et
nytt fellesskap mellom Gud og mennesker, og mennesker imellom. Den norske kirke er et uttrykk for den
verdensvide kirke som stdr i en ubrutt historisk sammenheng med den farste kristne kirke.

Den norske kirke har derfor en identitet og et oppdrag som er gitt i evangeliet om Guds nade og kjerlighet til alle
mennesker. Den skapes ved evangeliet, og lever og fornyes gjennom ord og sakrament. Kirken er grunnleggende
sett et fellesskap av mennesker som er dgpt. Kroppen er et bibelsk bilde pé forholdet mellom Kristus og kirkens
medlemmer og ulike tjenester. De hagrer sammen som lemmer pa en kropp, og er ikke en sammenslutning av
likesinnede i kraft av & ha felles interesser eller fordi de er blitt enige om et verdigrunnlag.

Slik Den norske kirke selv er blitt til og lever av evangeliet om Guds néde, har den som oppdrag & forkynne
evangeliet som et budskap til frelse, trast og hép og et kall til liv i kjerlighet. Dette skjer gjennom forkynnelse av
evangeliet i ord og handling, og gjennom dép og nattverd der mennesker fér del i Guds ndde og tas inn i og fornyes
i fellesskap med Gud og med hverandre. Som folkekirke forstdr Den norske kirke sitt oppdrag & vare landsdekkende
og til stede overalt med forkynnelsen av evangeliet, og som forsamlingen om ord og sakrament.

| Den norske kirke som en luthersk kirke er det derfor lagt vekt bade pé tjenesten med a forvalte ord og sakrament,
og det allmenne prestedemme. Alle depte har rett til og ansvar for & dele evangeliet, og dermed ogsa til & dele
ansvar i og for menighet og kirke. Ut fra vér lutherske tradisjon er kirkens oppdrag gitt til alle depte medlemmer, med

8 Paragraf 12 andre ledd.
7”Den norske kirkes identitet og oppdrag”, Kirkematet 2004, ogsé lagt til grunn i senere visjonsdokumenter, jf. sak KM 11/04.
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basis i det allmenne prestedemme. All kirkelig organisering mé derfor ses i lys av hva som bidrar til at menigheten
kan realisere sitt oppdrag.

Menigheten forstatt som en levende organisme har bruk for mange ulike tjenester med forkynnelse, musikk,
undervisning, diakonalt arbeid, og & organisere og samordne bade de faste tjenester og det frivillige arbeid.

Som bekjennende kirke er Den norske kirke derfor ogsé apen. Fordi den bekjenner en Gud som gir nytt liv og frelse
til alle mennesker, skal den favne mennesker pa tvers av skillelinjer og forhold som kan virke ekskluderende. Som
bekjennende folkekirke i Norge skal Den norske kirke sikre at alle mennesker overalt i Norge kan mate evangeliet i
ord og handling, bare barna sine til dap, samles om nattverdbordet til tilgivelse, fellesskap og nytt liv, utvikle og
tilegne seg kunnskap om kristen tro, og f& del i kirkens tradisjon og kultur.

Som bekjennende kirke er Den norske kirke ogséd en tjenende kirke. Den skal tiene mennesker og samfunn med
evangeliet i ord og handling. Diakonal innsats er for alle mennesker i alle slags livssituasjoner. Den mater mennesker
i ulike former for kriser med ulike behov. Kirken tjener ogsa det samfunnet den er en del av og harer til i, bade lokalt,
nasjonalt og globalt. Som tjenende skal den vere med & bygge gode samfunn sammen med andre aktarer. Bdde
gjennom & styrke frivillighet og deltakelse i sivilsamfunn, og gjennom samhandling med politiske myndigheter og
andre aktgrer, kan den bidra til 8 bygge gode lokalmilja for menneskers hverdag. Som tjenende er Den norske kirke
0gsa kulturbaerer som tar vare pé og gir videre kultur og tradisjon lokalt og nasjonalt. Uten bandene til staten som
kirken hadde tidligere, mé& denne samfunnsmessige og kulturelle betydningen og relevansen bygges pa andre og
kanskje nye méter, som ett trossamfunn med mange ulike uttrykk.

Som en misjonerende kirke deler Den norske kirke evangeliet og kaller mennesker til ddp og tro, og til et livi Guds
kjerlighet. Det har den alltid gjort, og det har kommet til uttrykk pa ulike méter. Med nye utfordringer som synkende
dapstall og mindre oppslutning om gudstjenester, ma denne siden av kirkens oppdrag utvikles videre i alle
menigheter og i Den norske kirke som en landsdekkende kirke. Engasjement for og evne til dialog og samtale med
mennesker og grupper med en annen religigs eller livssynsmessig bakgrunn, er ogsa en viktig del av kirkens
selvforstaelse og oppdrag.

3.2.2 Sammenhenger mellom kirkeforstaelse og organisering

Den norske kirkes selvforstdelse som bekjennende, apen, tjenende og misjonerende folkekirke peker pa noen
uoppgivelige hensyn og legger noen premisser for kirkelig organisering. Sammenhengen mellom det kirken er lokalt
0g det den er som et starre fellesskap kommer her til uttrykk. Kirken blir til ved det som kommer til menneskene og
som den verdensvide kirke deler i det ene og samme evangelium. Likevel er kirken til stede og kommer farst og
fremst til uttrykk lokalt. Fellesskapet om ord og sakrament der Gud skaper og fornyer sin kirke, er farst og fremst et
lokalt fellesskap, der mennesker mater evangeliets trast og omsorg i ord og handling, og far nytt livsmot i sin
konkrete hverdag. Her harer alle dapte til, og her innbys alle mennesker til & vare med, pa tvers av de forskjeller
som ellers skiller mennesker fra hverandre. Kirken kan pa en spesiell méte vaere apen og tjenende til stede der
mennesker bor, arbeider og lever sine liv. | et samfunn med starre mobilitet, med mange mater & kommunisere pa
gjennom ulike digitale plattformer, blir det ogsa flere muligheter for & formidle evangeliet og til & vare en synlig kirke
bade lokalt og nasjonalt.

Det er en stor og ressurskrevende oppgave for Den norske kirke & vaere landsdekkende, men uten en slik mélsetting
kan den ikke fullfgre sitt oppdrag som en bekjennende kirke, og heller ikke en dpen, tjenende og misjonerende kirke
i Norge.

For & kunne fylle sin identitet og sitt oppdrag slik det her er beskrevet, trenger kirken gode strukturer og ordninger
lokalt, regionalt og nasjonalt, og en god samhandling mellom dem med tanke pé & fylle hele kirkens mandat. Den
trenger 0gsa en tjenlig og praktisk organisering med tanke pa geografi, demografi og behov for samordning av de
lokale og nasjonale ressurser som er tilgjengelige. Strukturene ma styrke sammenhengen mellom de ulike tjenester
og alle medlemmers ansvar for kirken og dens oppgave.
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Slik Den norske kirke er etablert og har utviklet seg gjennom generasjoner som bade en lokal og nasjonal kirke
organisert i bispedemmer, og ved a ga gjennom ulike reformer, har den fétt en organisasjon og ledelse med tre ulike
dimensjoner og strukturer som hver pa sin méate uttrykker dens identitet. Kirken har og ledes gjennom
kongregasjonalistiske, synodale og episkopale strukturer i samspill med hverandre. Dette har Den norske kirke til
felles med mange lutherske og andre kirker som har en liknende historie og laeremessig profil. Kirkens organisering
vil fortsatt métte avspeile et slikt samspill, men med et sarlig blikk p& hvordan kirkens oppdrag med evangeliet kan
utferes overalt pa en best mulig méate. Dette samspillet er i Den norske kirke ogsa blitt beskrevet som samvirke
mellom embete og rad.

For organiseringen betyr det at ledelse av kirken ma ha lokal forankring. Den lokale kirke ma gjennom ledelse av de
mennesker som er satt til & utfere oppgavene og i forvaltning av de ulike ressurser kunne forme sin méte 8 vare
kirke lokalt pa. Det betyr ogsé at den ma vare demokratisk forankret i den lokale kirkes valgte rad. Dette henger
sammen med forstaelsen av alle dgptes rett til og ansvar for & lede menighet og kirke. Samtidig ma ledelsen lokalt
gjere det mulig & rekruttere, motivere og lede medarbeidere til tjeneste og innsats lokalt, og gi dem gode
arbeidsvilkar og arbeidsfellesskap. Den lokale kirke forutsetter derfor en lokalt forankret, demokratisk basert ledelse,
som samtidig er administrativt og kirkefaglig sterk nok til & rekruttere, motivere og lede kirkens medarbeidere og
frivillige. Dette er uttrykt ved at soknene er kirkens grunnenhet, og menighetsradet opptrer pa soknets vegne. Men de
andre strukturer og tjenester i kirken har ogsé sin basis og er til tjeneste for livet i soknet. Det gjelder de vigslede
tjenester og de valgte organer. Den lokale kirke trenger felles, synodale organer som gir felles regler, strukturer og
fordeler felles ressurser, og ledelse gjennom det biskoppelige tilsyn med livet i menighetene og de som er satt til
tjeneste der.

At kirken er bekjennende, dpen, tjenende og misjonerende gjelder derfor ikke bare den enkelte menighet hver for
seg, men slik de harer sammen i Den norske kirke. Nar den treenige Gud bekjennes lokalt i gudstjeneste og ved
menneskers ddp, sa bekjennes det sammen med hele kirken, ogsd med den verdensvide kirke i ulike konfesjoner og
pd alle kontinenter. Oppdraget utferes bade lokalt og i en starre sammenheng. Det deles sammen med andre sokn, i
bispedemmet og i kirken nasjonalt, men ogsa i det starre gkumeniske fellesskap.

Bispeembetet og biskopenes tilsyn med de lokale menigheter har vert en del av kirkens struktur siden oldkirken. Det
er der for & inspirere, rettlede og verne om kirkens tro og liv lokalt. Det skjer gjennom vigsling av medarbeidere,
gjennom veiledning, stette og om ngdvendig tilrettevisning. Det er et uttrykk for at sokn og menigheter harer
sammen i bispedgmmer, i Den norske kirke og med hele den verdensvide kirke.

Sammenhengen mellom det lokale og det videre fellesskap uttrykkes i Den norske kirkes synodale og valgte organer
0gsa pa fellesniva for soknene, i bispedemmene og nasjonalt i Kirkemetet. Kirken ledes gjennom organ valgt av
medlemmer i alle kirkens sokn, for eksempel ndr det gjelder liturgier, gudstjenestelige baker og salmebok,
valgordninger og tjenesteordninger, felles strategier og planverk. Ledelse i og av den lokale kirke méd st i en
organisk sammenheng med denne ledelse av og ved soknene i fellesskap, gjennom dets valgte nasjonale rad.

At Den norske kirke er dpen, bekjennende og tjenende ogséa overfor det samfunn den er en del av lokalt og nasjonalt,
forutsetter ogsa relasjoner for samhandling og samskapelse med andre akterer i offentlig sektor sa vel som
sivilsamfunn, og & utforme kritiske og konstruktive bidrag til utvikling av det norske samfunnet lokalt og nasjonalt.

3.3 GEOGRAFISKE FORHOLD OG BOSETTINGSMO@NSTRE

Norge er et langstrakt land med variert geografi og bosetning. | enkelte deler av Norge bor det f& mennesker spredt
med store avstander, mens andre deler er tett befolket i urbane byomréader. Kirken skal vaere der for alle, uavhengig
av om en bor i en liten fjellbygd, en storby eller pd en gy uten veiforbindelse. Et av de viktigste malene for Den
norske kirke er nettopp a vaere landsdekkende kirke med tilbud til alle. Norges geografi legger noen premisser for
hvordan dette kan gjares, og legger noen rammer for hvordan kirken kan organisere seg. Det er to viktige
konsekvenser man kan trekke ut av dette. Det farste er at kirken ikke alltid kan organisere seg etter hva som er mest
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effektivt. Det er et mal i seg selv 4 tilby kirkelige tjenester til alle selv om dette kan vare kostbart. Den andre viktige
konsekvensen av Norges geografi er at en kirkelig organisering ma vere tilstrekkelig fleksibel.

Siden det er stor variasjon i geografiske forutsetninger, bar man utvikle en modell som gir rom for variasjon i
lokalkirken. De geografiske og demografiske rammene har hatt stor betydning for hvordan kirken er organisert i dag.
Det er i dag 1164 sokn, 348 fellesrdd, 94 geografiske prosti® og 11 bispedemmer. Disse nivaene har ulike
forutsetninger som har betydning for hvordan de organiserer seg — dette gjelder spesielt sokn og fellesrad. Dette kan
konkretiseres ved & se pa kirken i Bergen og Reyrvik kommune. Bergen kirkelige fellesrad har ansvar for ca. 190 000
medlemmer fordelt pd 25 sokn. | Rayrvik er det ett sokn med ca. 400 medlemmer, som dekker et geografisk omrade
som er over tre ganger sa stort som Bergen. Rayrvik har mindre enn ett arsverk ansatt av menighetsradet, mens
Bergen kirkelige fellesrad har over 70 drsverk. Det er andre problemstillinger som gjelder for Rayrvik enn for Bergen.
Eksemplet med Bergen og Reyrvik tydeliggjer hvordan kirken i dag preges av en variert geografi, som gjer at kirken
lokalt blir sveert mangfoldig. En ny organisering ma derfor gi tilstrekkelig fleksibilitet med tanke pa oppgaver og
ansvar.

Eksisterende strukturer i samfunnet er viktige rammer for en ny kirkelig organisering, for hvordan nye prostifellesrad
bar organiseres. Det finnes 356 kommuner etter kommunereformen, som etter regionreformen er fordelt pa 11
fylker. Kommunene finansierer lokalkirken og derfor er kommunestrukturen viktig & ta hensyn til. [ tillegg til disse
inndelingene er dagens prostier med pa & gi retning for hva som kan vare rammene for opprettelsen av et nytt
kirkelig organ.

Nye prostifellesrad vil mange steder vare kommuneoverskridende, og derfor bar eksisterende
kommuneoverskridende strukturer vurderes i arbeidet. Eksempler pa dette er interkommunale samarbeid, regionrad
og bo- og arbeidsmarkedsregioner. | 2013 var det om lag 850 ulike formelle interkommunale samarbeid®, og i 2018
var det om lag 66 operative regionrad*®, som er kjente starrelser med samarbeid pa tvers av kommunegrensene. En
annen viktig ramme for arbeidet er naturlige omrader hvor mennesker bor og arbeider. Transportgkonomisk institutt
har utarbeidet en inndeling i bo- og arbeidsmarkedsregioner som gir 159 slike omréder.**

3.4 TRENDER OG UTVIKLINGSTREKK I SAMFUNNET

Den norske kirke er en integrert del av samfunnet. Trender og utviklingstrekk utenfor kirken kan ha stor betydning for
kirkens evne til & gjennomfare sitt oppdrag, men ogsa for hvordan kirken kan og ber organiseres. | dette kapitlet
peker utvalget pa noen trender og utviklingstrekk som utvalget ser som serlig viktige i arbeidet med ny kirkelig
organisering, riktignok uten ambisjon om & gi en fullstendig analyse.

Det livssynsapne samfunn

Norge har de siste tidrene beveget seg fra a vare et relativt ensartet samfunn til & bli et livssynsapent samfunn, med
mer mangfold.*? Det religigse livet preges i dag av en sterk kristen arv pa den ene siden, og et sterre tros- og
livssynsmessig mangfold og sekularisering pa den andre. Andre viktige trender er gkt individualisme og mer dpenhet
og diskusjon om religion i det offentlige rom, og at religion ikke bare ses som en privatsak. Det er tendenser til mer
polarisering i samfunnet, og dette kan i noen grad skyldes konflikt mellom ulike religioner og trosretninger, riktignok
dempet gjennom omfattende arbeid med tros- og livssynsdialog.

Sekularisering og livssynsmangfold utfordrer kirken pa 4 tiltrekke seg og beholde medlemmer. | dag har Den norske
kirke en medlemsandel pd ca. 70 prosent av befolkningen. | 2030 anslés medlemsandelen & vere redusert til ca. 60

8 tillegg har Den norske kirke et ikke-geografisk prosti: Daveprostiet. Se mer om dette i avsnitt 5.10.2.

® KS: Introduksjonshefte interkommunalt samarbeid. Kommunereformen har antakelig redusert antallet noe siden den gang.
10 NIVI: Rapport — Regionréd i Norge

" T@I: Inndeling i BA-regioner 2020

12 Prop 130 L (2018-19) Lov om tros- og livssynssamfunn (trossamfunnsloven) s. 9
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prosent.*® Samtidig er det trekk som peker i en annen retning: | 2019 oppgav hele 87 prosent av de spurte
medlemmene at de hadde besakt kirken en eller flere ganger siste ar, og et stort flertall av medlemmene er positive
eller ngytrale til kirken.'* @kt polarisering i samfunnet kan kreve at kirken tar tydeligere stilling i vanskelige sparsmal,
som ma balanseres mot @nsket om & vaere en épen og inkluderende folkekirke.

Urbanisering endrer kirkelandskapet

Veksten som ventes i folketallet fremover antas ferst og fremst @ komme i sentrale strgk, mens mange
distriktskommuner far nedgang i folketallet.*> Distriktskommunene ventes ogsé  bli rammet hardere av trenden med
aldrende befolkning som blant annet vil gi kommunene lavere skatteinngang.*®

Med endringer i befolkningsmanster endres ogsé kirkebruken. Nar det etableres nye bydeler eller lokalsamfunn
utvides, oppstar behovet for nye kirker. P& motsatt side kan nedgang i folketall gi ferre besgk i mange kirker,
redusert finansieringsgrunnlag og svekket tilbud. Befolkningsnedgang betyr ikke ngdvendigvis at det lokale
eierskapet til lokalkirken blir svakere. | mange lokalsamfunn oppleves lokalkirken som den siste «offentlige»
institusjonen som er igjen, etter at andre viktige identitetsmarkarer og matesteder som skole og narbutikk er lagt
ned. Mange steder er det derfor stort eierskap til kirke og menighet.

En gjennomgang av soknestrukturen inngdr ikke i utvalgets mandat. Trendene kan likevel vare viktige for en ny
kirkelig organisering fordi de kan gi enda starre variasjon i hva det vil si & vare lokalkirke fremover.

Digitalisering apner for nye muligheter

Digitalisering er i ferd med & gi store endringer i kirkens virksomhet, og som pd andre omrader er utviklingen
fremover svert usikker. Stadig flere oppgaver lgses digitalt av bade ansatte, folkevalgte og frivillige. Kirkens
medlemmer kan selv delta mer aktivt i oppgavelasingen, og oppgaver som tidligere matte lases fysisk lokalt kan n&
lgses i en stedsuavhengig «sky». Digitaliseringen gir ogsa nye muligheter nér det gjelder formidling av kirkens
budskap. Gudstjenester, andakter og konserter kan sendes direkte, og trosopplering kan skje gjennom digitale
verktay. Digitaliseringen kan fare med seg positive endringer for Den norske kirke, for eksempel mer effektiv
ressursbruk i samhandling og mer direkte kontakt med det enkelte medlem. Samtidig blir kirken del av en stadig
starre konkurranse om digital oppmerksomhet.

En svakere offentlig ekonomi vil utfordre alle tilskuddsmottakere

Fremskrivinger viser tydelig at Norges offentlige skonomi vil bli strammere fremover, blant annet som falge av lavere
oljeinntekter og en aldrende befolkning.*” Mange kommuner opplever en strammere gkonomisk situasjon allerede.
Trendene mates med krav om effektivisering av offentlig sektor, og konkrete innsparingstiltak som i staten gir seg
utslag i sdkalte omradegjennomganger og mer generelle kutt i bevilgningene. Pa lik linje med andre mottakere av
offentlige tilskudd ma kirken p4 samme méte som i dag, ogsé i fremtiden vaere forberedt pa & vise stat og kommune
at tildelte midler brukes pé en effektiv méte, og at organiseringen legger til rette for dette.

Strengere krav til offentlige og private virksomheter

Gjennom de siste tidrene er norsk arbeidsliv blitt mer formalisert og regulert. Arbeidsmiljgloven er blitt utvidet til flere
omrader, det har kommet forskrifter for internkontroll, direktiver og sertifiseringer med mer. Dette farer til at den som
er ansvarlig arbeidsgiver har fatt gkt formelt og reelt ansvar, med starre krav til virksomhetens styring. | arbeidet med
ny kirkelig organisering gjer denne trenden det s&rlig viktig & holde mélet om forenkling hayt hevet. Utvalget er
svaert bevisst pé at en enklere organisering er viktig av hensyn til kirkens maloppnéelse, ressurseffektivitet og
omdgmme.

'3 Helge Brunborg (2019). Utviklingen av antall medlemmer / Den norske kirke. Rapport skrevet pa oppdrag fra Kirkeradet

1 Kirken.no: Medlemsundersgkelse for Den norske kirke 2019, utfart av Opinion for Kirkerddet, rapport publisert august 2019.
15 SSB: Befolkningsframskrivinger fram til 2040 for hver enkelt kommune

18 NOU 2020:15 Det handler om Norge - Utredning om konsekvenser av demografiutfordringer i distriktene

' Se bl.a. Meld. St. 14 (2020-2021) Perspektivmeldingen 2021.
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Samarbeid og samskaping — med beerekraft for oyet

Kirken, kommunen og frivillige organisasjoner har lange tradisjoner for & finne sammen & lase viktige
samfunnsoppgaver i det sosiale og kulturelle arbeidet lokalt. Samhandlingsreformen «Kommune 3.0» som er initiert
av Kommunenes sentralforbund (KS) bygger pé prinsippet om samskaping. Med samskaping menes «nar to eller
flere offentlige og private parter inngar i et likeverdig samarbeid, med hensikt & definere problemer og designe og
implementere nye og bedre lgsninger».*® Fremover vil slik samskaping og andre former for samarbeid bli stadig mer
relevant, etter hvert som kommunegkonomien blir strammere og befolkningen eldre. Bdde kommunene og
sivilsamfunnet utfordres pa & innrette sin virksomhet slik at den kan bidra til oppfyllelse av barekraftmalene. Den
norske kirke er allerede i dag en viktig bidragsyter i arbeidet med flere av disse mélene. For kirken innebzrer dette
store muligheter for enda mer livsnar og relevant utadrettet virksomhet. For den enkelte lokalkirke representerer
samarbeidene samtidig en utfordring til & definere hva som skal vaere den enkelte lokalkirkens bidrag, i lys av de
ressursene den besitter i form av frivillige, ansatte, lokaler mv.

3.5 NYTT REGELVERK GIR RAMMER FOR NY ORGANISERING

Grunnloven har fglgende ordlyd: «Den norske kirke, en evangelisk-luthersk kirke, forblir Norges folkekirke og
understattes som sadan av staten. Nermere bestemmelser om Kirkens ordning fastsettes ved Lov».™
Trossamfunnslovens? kapittel 3 inneholder slike lovbestemmelser om Den norske kirke. Formélet med
lovbestemmelsene «er & legge til rette for at Den norske kirke forblir en landsdekkende og demokratisk evangelisk-
luthersk folkekirke». Trossamfunnsloven inneholder noen rammebetingelser for den kirkelige organiseringen:

- Den norske kirke skal forbli landsdekkende, hvert sokn skal vare betjent av prest og hvert bispedgmme skal
vare betjent av biskop

- Den norske kirke skal forbli demokratisk

- Det falger av loven at bade soknene og Den norske kirke er rettssubjekter. Samtidig inngér alle soknene og
det nasjonale rettssubjektet i ett trossamfunn.

- Den norske kirke er betegnelse pa to ulike starrelser; pa hele trossamfunnet, som omfatter alle de kirkelige
rettssubjektene, og pa det nasjonale rettssubjektet

- Menighetsradet opptrer pa vegne av soknet med mindre det er fastsatt i eller i medhold av lov at et annet
organ opptrer pa vegne av det

- Kirkematet opptrer pa vegne av rettssubjektet Den norske kirke nar ikke annet er fastsatt i eller i medhold av
lov

- Finansieringen av Den norske kirke er todelt; staten gir tilskudd til prestetjenesten og kirkens virksomhet
nasjonalt og regionalt og enkelte andre kirkelige formal, mens kommunene gir tilskudd til kirkens
virksomhet lokalt

- All prestetjeneste skal organiseres slik at prestene kan utave sin tjeneste i samsvar med ordinasjonens
forutsetninger og forpliktelser

Samtidig med endringene i trossamfunnsloven ble det ogsa gjort endringer i gravplassloven. Loven fastsetter at det
kirkelige organet som etter Kirkematets beslutning opptrer pa soknets vegne i saker som gjelder drift og forvaltning
av gravplasser, er lokal gravplassmyndighet. Samtidig kan statsforvalteren (tidligere kalt fylkesmannen) etter sgknad
fra kommunen fastsette at ansvaret som lokal gravplassmyndighet etter loven skal ligge til kommunen.

Kirkematet har myndighet som @verste organ i trossamfunnet Den norske kirke. Det utgver som demokratisk valgt
organ pa ulovfestet grunnlag slik myndighet i Den norske kirke som det ma ha for & ivareta oppgaven med & holde
Den norske kirke sammen, som organisasjon, som kirke og som trossamfunn.?* Som trossamfunnets everste

18 Jakob Torfing, Roskilde Universitet, sitert pd KS sine nettsider [hentet 20. desember 2020]
19 Grunnloven § 16 annet og tredje punktum

2 Lov 24. april 2020 nr. 31 om tros- og livssynssamfunn (trossamfunnsloven)

21 Se Prop. 130 L (2018-2019) side 228.
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representative organ treffer Kirkematet vedtak i liturgi- og laeresaker, som for eksempel legger rammene for
gudstjenester og kirkelige handlinger i lokalkirkene.?? Kirkematets organiseringskompetanse gir grunnlag for at Den
norske kirke etablerer sin egen organisasjon og kan drive sin egen virksomhet.?® Organiseringskompetansen mé
imidlertid utgves innenfor rammer som felger av blant annet trossamfunnsloven, gravplassloven og den alminnelige
arbeidsretten. Kirkematet kan ikke treffe vedtak eller gi instruks i enkeltsaker som soknets organer skal avgjere. Det
er forutsatt at det nermere forholdet mellom Kirkematets og soknenes myndighet ber fastsettes i kirkeordningen.
Kirkemgtets organiseringskompetanse er nermere beskrevet i kapittel 7.3.

2 Sg Prop. 130 L (2018-2019) side 260-261 og Prop. 55 L (2015-2016) side 52.
2 S Prop. 130 L (2018-2019) side 228.
% Se Prop. 130 L (2018-2019) side 261.
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4 DAGENS KIRKELIGE ORGANISERING

4.1 DAGENS ORGANISERING

Den norske kirke er et trossamfunn med 3,7 millioner medlemmer, 100 000 frivillige, 13 500 folkevalgte og over

9 000 ansatte. Med dette kapittelet @nsker hovedutvalget & gi en grunnleggende innfaring i hvordan Den norske kirke
fungerer som organisasjon, arbeidsgiver og demokratisk organisasjon. P4 denne méten vil det vare lettere a forsta
hva som i de senere kapitlene foreslds endret. En mer detaljert redegjarelse for dagens organisering finnes i
rapporten fra arbeidsgruppe 1, mens avsnitt 3.1 i denne utredningen gir et historisk blikk p& organiseringen.

| dag er Den norske kirke finansiert bdde via staten og kommunene. Trossamfunnsloven slar fast at kirken fortsatt
skal ha todelt finansiering, og dette vil ogsa ligge til grunn for en ny kirkelig organisering.

4.1.1 Ett trossamfunn — to rettssubjekter

Som trossamfunn utgjer kirken en enhet, men som organisasjon bestdr den av flere geografiske nivaer med ulike
organer pa hvert niva. Disse organene har ulike oppgaver og ansvarsomrader, og stér i relasjon til hverandre, med
det som gjerne omtales som styringslinjer fra ett organ til et annet.

De fem geografiske nivéene i Den norske kirke er soknet, fellesradsomradet (som stort sett samsvarer med
kommunen), prostiet, bispedemmet og Den norske kirke nasjonalt. De tre nivdene soknet, bispedemmet og kirken
nasjonalt er organisert pa en mate som gjenspeiler noen sentrale trekk i kirkeforstaelsen til vart trossamfunn, se
avsnitt 3.2. Dette gjelder ikke nivdene fellesrad og prosti, som er rene administrative organer. De fem nivaene og
organene pa hvert niva er illustrert i Figur 4.1. Den kirkelige radsstrukturen er ikke hierarkisk i den forstand at de
kirkelige radene star i et generelt over- eller underordningsforhold til hverandre, men pd samme tid er det tunge
sammenbindende strukturer. Samtidig er Kirkematet RDNKs gverste organ, og dermed overordnet andre organer for
RDNK.

Figur 4.1 Nivdene og organene i Den norske kirke

Den norske kirke
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Sokn og menighetsrdad

Det lokale nivaet er soknet. Soknet er den geografiske rammen for den lokale menigheten, og omtales gjerne som
kirkens grunnenhet. Ved inngangen til 2021 var det 1164 sokn som varierer i geografisk utstrekning og antall
medlemmer — men hvert sokn har minst en kirke som «sin». Et menighetsrad velges blant kirkemedlemmene i
soknet og bestar av fire, seks, atte eller ti medlemmer, sammen med soknepresten. Menighetsradet opptrer pa vegne
av medlemmene i soknet, og har ansvaret for arbeidet i menigheten. | kirkeordningen, som er kirkens egen
lovgivning, er menighetsradets fremste oppgave beskrevet i § 12

Menighetsradet skal ha sin oppmerksomhet henvendt pa alt som kan gjares for & vekke og nare det
kristelige liv i soknet, sarlig at Guds ord kan bli rikelig forkynt, syke og d@ende betjent med det, dapte gis
trosopplaring, barn og unge samlet om gode formél og legemlig og dndelig ned avhjulpet.

Menighetsradets oppgaver omtales ofte som menighetsradets virksomhetsansvar. Kirkeordningen trekker spesielt
frem ansvaret for kirkelig undervisning, kirkemusikk og diakoni. Rent rettslig er soknet et selvstendig rettssubjekt,
som vil si at soknet selv har «rettigheter og forpliktelser, er part i avtaler med private og offentlige myndigheter og
har partsstilling overfor domstoler og andre myndigheter», slik det stér i trossamfunnsloven § 11.

Kommune og kirkelig fellesrad

Alle soknene innenfor én kommune utgjer ett fellesrddsomrade, men pa enkelte steder omfatter fellesrddsomradet to
eller flere kommuner. Kirkelige fellesrad har ratter tilbake til 1897, men ble formelt etablert i 1997% og overtok da
ansvaret for kirken som tidligere hadde ligget i kommunen. Ved inngangen til 2021 var det 348 fellesrad. Kirkelige
fellesrad representerer kirkens medlemmer i omradet, og velges gjennom indirekte valg fra menighetsradene. Hvert
fellesrad har dessuten en geistlig representant oppnevnt av biskopen, og kommunene har 0gsa anledning til &
oppnevne en kommunal representant.

En ordning med kirkeverge fantes sé tidlig som pa 1100-tallet. | begynnelsen var det i utgangspunktet et ulgnnet verv
med ansvar for & vedlikeholde kirkene, og med krav om & avlegge érlig regnskap. % | dagens ordning er kirkevergen
leder av den daglige driften av fellesradet. Gjennom kirkeordningen har fellesradet fatt ansvar for utvalgte oppgaver
pa vegne av soknet, som forvaltning av kirkebygg og gravplasser, og en del administrative og ekonomiske oppgaver.
Fellesradet er arbeidsgiver for de som jobber i soknene, med unntak av prestene og enkelte andre som er ansatt
direkte av menighetsrédet. Fellesrddet har dermed mange ulike ansattgrupper, som kirkemusikere,
menighetspedagoger, diakoner, kirketjenere, renholdere, gravplassmedarbeidere, radgivere, sekretarer og
koordinatorer. Disse ansettes av fellesradet, etter innspill fra menighetsradet, og kirkevergen er deres leder.

Prosti

Hvert sokn er del av et prosti i tillegg til et kirkelig fellesrad. Ved inngangen til 2021 var det 94 geografiske prostier i
Norge.? De fleste prostier omfatter flere kirkelige fellesrdd og dermed ogsé kommuner, men det finnes ogsa
eksempel pa store kommuner som utgjer ett prosti, eller der det er flere prosti innad i en kommune.

Prostiet ble etablert som enhet i Den norske kirke allerede pa 1200-tallet, og er et administrativt niva uten formelle
radsorganer.?® Prosten er leder for prestetjenesten i prostiet, fungerer som arbeidsgiver for prestene i prostiet og
bistar biskopen. Prosten er en kirkelig leder som skal samvirke med de kirkelige radene i prostiet, og bidra med

% | ov om kirker og kirkegaarde av 1897 § 45.

% NOU 1989:7 Den lokale kirkes ordning, side 44

| tillegg utgjer Daveprostiet et ikke-geografisk prosti organisert etter en sarskilt ordning fastsatt av Kirkemetet, se avsnitt
5.10.2.

% Det finnes riktignok en mulighet for & etablere frivillige prostirad for & fremme samarbeid mellom menighetsradene i prostiet,
se Retningslinjer 11. april 2016 for prostirdd og prostimeter.
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faglig veiledning, rdd og stette.” Bade prosten og prestene som arbeider i prostiet blir ansatt av bispedemmeréadet.
Prosten har gjerne en sekretarressurs som bistar i & koordinere prestene i prostiet.

Bispedomme og bispedemmerad

Norge har elleve bispedemmer, hver med en biskop og et folkevalgt bispedemmerad.® Bispeembetet har vart en del
av kirken siden oldkirken, med hovedoppgave a inspirere, rettlede og verne om kirkens tro og liv lokalt. Biskopen er
den kirkelige lederen i bispedemmet. | dag utever biskopen sin ledelse gjennom & fare tilsyn med menighetene og
de kirkelige medarbeiderne, og dels gjennom & lede prestetjenesten og vare arbeidsgiver for prester og proster.

Bispedemmeradet representerer kirkemedlemmene i bispedemmet, og velges ved direkte valg i kirkevalget. P&
samme mate som menighetsradet har et ansvar for & vekke og nare det kirkelige livet i soknet, har bispedemmeradet
et ansvar for & vekke og nare det kirkelige livet i menighetene og i hele bispedemmet. Bispedemmeradet ivaretar sitt
«vekke og nare»-ansvar blant annet gjennom strategiarbeid og ansettelse av menighetsprestene, etter at bade
menighetsrad og prost har gitt innspill.

| hvert bispedemme finnes det et bispedemmekontor som fungerer som sekretariat for bispedemmerddet og
biskopen. Bispedemmekontoret ivaretar personalfunksjoner for prestene og prostene i bispedemmet, og har
fagstillinger som fungerer som radgivere for biskop og bispedemmerad og som bidrar il faglig utvikling i
bispedemmet. Stiftsdirektaren er daglig leder for bispedemmekontoret, og rapporterer bade til bispedemmeréddet og
biskopen.

Nasjonalt niva med Kirkemeotet, Kirkeradet og Bispemaotet

Kirkematet er kirkens gverste demokratiske myndighet. De som velges til & vare folkevalgte i bispedemmeradet,
velges samtidig til & veere medlemmer av Kirkematet. Kirkematet gjennomferes normalt én gang arlig, og kan gjere
vedtak bl.a. om kirkens l&re og liturgier, og etter at ny trossamfunnslov tradte i kraft, hvordan kirken skal organisere
seg som trossamfunn. Pa samme méte som soknene er selvstendige rettssubjekt, er ogsa Den norske kirke nasjonalt
(RDNK) et rettssubjekt, der Kirkematet er gverste organ. Den norske kirke nasjonalt mottar et rammetilskudd fra
staten, som Kirkemgtet disponerer.

Kirkematet velger et Kirkerdd som er det utavende og saksforberedende organ mellom Kirkematene. Kirkeradet har et
sekretariat (som ogsé kalles Kirkeradet), der ansatte gjar saksforberedende arbeid til bdde Kirkerddet og Kirkematet.
Sekretariatet innehar ogsa ansvaret for fellestjenester for alle som er ansatt i det nasjonale rettssubjektet (lann og
gkonomi), og arkivtjeneste for bispedemmeradene og Kirkeradet.

Bispematet er 0gsé et nasjonalt organ bestdende av alle landets biskoper. Det har et sarskilt ansvar for kirkens lere,
noe som bl.a. kommer til uttrykk ved at Bispematet har en serlig rolle ved behandling av lere- og liturgisaker i
Kirkematet og Kirkerddet. Bispematet skal ogsa bidra til & fremme enhet i kirken og med andre kirker. Bispematet er
dessuten et samordningsorgan for biskopene. Bispemetet ledes av preses, og har et sekretariat som ledes av en
generalsekreter.

Kirkematet velger ogsa Samisk kirkerdd etter nominasjon fra Samisk kirkelig valgmate. Samisk kirkerad er
Kirkematets organ for samisk kirkeliv og har som oppgave & fremme, verne og samordne samisk kirkeliv i Den
norske kirke. Det har felles sekretariat med Kirkeradet.

29 P3 bakgrunn av erfaringer som ble gjort med forsek med en ny organisering av prestetjenesten, ble det i 2004 vedtatt en
prostereform som hadde som hovedformél & legge til rette for & styrke prostens rolle som leder av prestetjenesten i prostiet,
samt stimulere til gkt samarbeid mellom prestene. Prostiet ble fastsatt som prestens tjenestedistrikt, men med sarskilt ansvar for
et avgrenset omrade (ett eller flere sokn). Som en del av reformen ble det lagt vekt pd & utvikle prostens lederkompetanse.

%] Nidaros bispedemme er det to biskoper; Nidaros biskop og preses i Bispematet, som er biskop i Nidaros domprosti.
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4.1.2 Den norske kirke som arbeidsgiver

Selv om Den norske kirke er én kirke og ett trossamfunn, er ikke kirken én arbeidsgiver, se Figur 4.2. De fleste som
har kirken som arbeidssted, er ansatt i et kirkelig fellesrdd (ca. 7 500 ansatte). Disse varierer i starrelse, med bade
sma, mellomstore og store virksomheter. Starst er likevel RDNK (ca. 1 600 ansatte), som arbeidsgiver for prestene,
prostene og de ansatte i sekretariatene for bispedemmene og Kirkeradet.

Figur 4.2 Ett trossamfunn — 349 arbeidsgivere

11 bispedemmer

94 prostier

1164 sokn
Den

norske 348 kirkelige fellesrad
kirke

| hvert av de 1 164 soknene i kirken finnes det dermed medarbeidere fra to ulike arbeidsgivere: En eller flere prester
som er ansatt i rettssubjektet Den norske kirke, og flere ansatte i fellesrddet. Bade kirkemusikere, trosopplerere,
diakoner og ansatte med ansvar for kirkebygg, gravplass, skonomi og administrasjon er ansatt i fellesradet.
Menighetsradene kan 0gsa velge & ansette egne diakoner, prester og andre, som gir en tredje arbeidsgiver. Det er de
to ferste, RDNK og fellesradene, som er hovedtema for denne utredningen, og som gir de to «arbeidsgiverlinjene».

KA Arbeidsgiverorganisasjon for kirkelige virksomheter organiserer kirkelige fellesrad, RDNK og en del
menighetseide barnehager og organisasjoner med kirkelig tilknytning. KA-sektoren er et selvstendig tariffomrade.
Bédde menighetsrad, kirkelige fellesrdd og Kirkematet har overdratt sitt partsansvar etter arbeidstvistloven til KA.
Lenns- og arbeidsvilkar for ansatte i Den norske kirke reguleres som falge av dette etter forhandlinger mellom KA og
de arbeidstakerorganisasjoner som har kirkeansatte blant sine medlemmer. KA bistar bade de lokalkirkelige
arbeidsgiverne og kirken nasjonalt/regionalt med opplering, veiledning og rad serlig knyttet til arbeidsgiveransvar,
med vekt pd arbeidsrettslig radgivning, personalsaker og lederopplering. KA og Kirkerddet har en samarbeidsavtale
som har som overordnet formal & sgrge for god samhandling og samlet ressursutnyttelse.

4.1.3 Relasjoner og styring i Den norske kirke

Som organisasjon bestar Den norske kirke av fem nivaer og en rekke stillinger, rdd og administrative organer, som
star i ulike former for relasjoner til hverandre. Relasjonene i form av arbeidsgiverlinjer og styringslinjer er tegnet inn i
Figur 4.3. De tykkeste strekene viser arbeidsgiverlinjene, og illustrerer at det er to arbeidsgiverlinjer i to ulike
rettssubjekt. De tynnere strekene viser styringslinjene. Dette er linjer mellom organer som star i en sammenheng, i
den forstand at et organ kan fastsette mél og prioriteringer, tildele budsjettmidler til en annen enhet, og innhente
rapportering om bruken av midlene.

Noen steder mangler det styringslinjer, men det kan fortsatt vare etablerte relasjoner mellom de ulike enhetene. Det
skjer for eksempel en viss samordning mellom de to arbeidsgiverlinjene lokalt selv om dette ikke fremgar av figuren:
Menighetsradet vedtar mange planer som bade menighetsprest og andre ansatte vil métte forholde seg til, bl.a. for
diakoni, trosoppleering og gudstjenesteliv. | tillegg har prostene i sin tjenesteordning fastsatt at de «i samvirke med
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kirkelig rad og utvalg [skal] bidra til godt arbeidsmiljg, samarbeid og dndelig fellesskap innen de kirkelige arbeidslag
i prostiet» samt at de skal «sarge for den ngdvendige samordning mellom prestetjenesten og de kirkelige radenes
virksomhet». Tilsvarende har sokneprester i sin tjenesteordning at de skal sgrge «for den nadvendige samordning
med menighetsradets virksomhet». Biskopen har ogsé et ansvar for & sarge for ngdvendig samordning med de
kirkelige radenes virksomhet, mens bispedemmeradet har et ansvar for & fremme samarbeid mellom de enkelte
menighetsrad. Samtidig har kirkelig fellesrdd samordningsansvaret for arbeidsmiljeet lokalt i henhold til
arbeidsmiljgloven.®’

Det gjennomfares arlige utviklingssamtaler mellom Kirkerddet ved preses, direktar og assisterende direktar og
bispedemmet ved biskop, bispedemmerddsleder og stiftsdirektar.

Figur 4.3 Arbeidsgiverlinjer og styringslinjer i Den norske kirke®?
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De fleste organisasjoner er bygget opp med enheter i et hierarki der arbeidsgiverlinjen og styringslinjen er samlet.
Forholdet mellom radsorganene i Den norske kirke har aldri veert hierarkisk, og i kirken er styringshierarkiet brutt opp
av at arbeidsgiverlinjen og styringslinjen er splittet fra hverandre, og at personell som jobber sammen i samme
organisatoriske enhet, bade pa kirkelig fellesradsniva og pd menighetsniva, har ulike arbeidsgivere.
Finansieringsmodellen falger heller ikke en tradisjonell hierarkisk struktur der gverste organ formelt sett disponerer
helheten i virksomhetens budsjett. De ulike enhetene i trossamfunnet mottar og disponerer finansiering fra ulike
kilder, bade stat, kommune, gaver og tilskudd fra Opplysningsvesenets fond, og det er den mottakende enheten som
disponerer midlene. | andre komplekse organisasjoner vil det gjerne vaere laget en fullmaktoversikt som definerer og
formaliserer hvilket ansvar og hvilke fullmakter til & disponere midler som ligger til de ulike rollene, men dette er ikke
gjort for Den norske kirke.

4.1.4 Demokrati og legitimitet
Den norske kirke er en demokratisk styrt folkekirke. Kirkestyret er lagt til demokratisk valgte organer bade pa lokalt
niva (soknets organer), regionalt nivd (bispedemmeradet) og nasjonalt nivéa (Kirkemgtet og tilhgrende organer pa

8! Arbeidsmiljgloven § 2-2.

% Figur 4.3 mé ses i sammenheng med narmere beskrivelse av organene i rapporten. Det gjelder sarlig Bispematet, som ikke
bare er et radgivende organ for Kirkematet. Bispematet er ogsa bade et samordningsorgan for biskopenes tjenesteutavelse,
inkludert deres utgvelse av arbeidsgiverfunksjoner, og har et nasjonalt ansvar for prestenes etter- og videreutdanning.
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nasjonalt niva). | trdd med prinsippet om embete og rad, er prestetjenesten (embetet) ogsa representert i kirkens
demokratisk valgte styringsorganer. | Den norske kirke har ethvert kirkemedlem et medansvar for kirken, og
muligheten til & la sin stemme hares. At kirken styres av et samvirke mellom prester (embete) og folkevalgte (rad), og
deres sekretariater, viser kirkens s&rpreg som organisasjon. Hvert fjerde &r gjennomfares kirkevalget, der det
gjennom direkte og indirekte valg velges medlemmer til rddsorgan som nevnt over. Blant de fem nivéene i kirkens
organisering, er det radsorgan pé fire av disse.

Figur 4.4 Demokrati og legitimitet i Den norske kirke
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Gjennom kirkevalget er det medlemmene som velger hvem som skal sitte i det styrende organet. Menighetsradet,
bispedemmerédet og Kirkematet henter sin legitimitet gjennom kirkevalget, der alle medlemmer over 15 &r kan velge
hvem som skal sitte i disse organene. Kirkelig fellesrad henter sin legitimitet fra menighetsradene i fellesrddsomradet,
og Kirkerddet henter sin legitimitet fra Kirkematets medlemmer. Gjennom en kombinasjon av direkte og indirekte valg
av representanter til styrende organer, kan man legge til rette for at styringen av trossamfunnet bade har legitimitet i
medlemsmassen og at styringen av trossamfunnet kan fungere pé en effektiv méte.

Gjennom & vaere organisert som en folkekirke med valgte styrende organer legger trossamfunnet til rette for at
utviklingen av organisasjonen kan orienteres mot medlemmenes ansker og behov. Medlemmene kan gjennom
kirkedemokratiet oppleve representativitet og tilharighet, og medvirke i kirkens beslutningsprosesser. De valgte
kirkelige styringsorganer representerer Den norske kirkes averste organer.

4.1.5 Finansiering

Den norske kirke blir i hovedsak finansiert gjennom tilskudd fra stat og kommune. | tillegg har menighetene inntekter
gjennom gaver og innsamlinger, lokale fond, leieinntekter o.l., og Opplysningsvesenets fond gir tilskudd til Den
norske kirke. De gkonomiske forpliktelsene stat og kommune har til kirken er regulert i trossamfunnsloven.

Staten har ansvar for & gi tilskudd til prestetjenesten, virksomheten i de regionale og sentrale radene samt til andre
kirkelige formal. Bevilgningen fra staten gis i form av et rammetilskudd som Kirkematet disponerer. P& bakgrunn av
Kirkematets budsjettvedtak, stiller Kirkeradet midler til disposisjon for bispedemmerédene gjennom tildelingsbrev.
Om lag 500 millioner kroner blir gitt i tilskudd via bispedemmerddene til soknene, til kirkelige formal som
trosopplering, diakoni, kirkelig undervisning og kirkemusikk. Pa nasjonalt nivé er det satt av midler til aktiviteter
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felles for alle enheter i Den norske kirke, inkludert drift av folkevalgte organer pé nasjonalt niva, Den norske kirkes
medlemsregister og enkelte fellestjenester.

Kommunen har ansvar for & gi tilskudd til kirkens virksomhet lokalt. Tilskuddet skal sikre at kirkebyggene holdes i
forsvarlig stand, slik at de kan benyttes til gudstjenester og kirkelige handlinger, og det skal sarge for at soknene har
tilfredsstillende bemanning ved gudstjenester og kirkelige handlinger samt tilstrekkelig administrativ hjelp.
Kommunen gir ogsa tilskudd til soknet som dekker utgifter til anlegg, drift og forvaltning av gravplasser. Kommunens
tilskudd gis etter budsjettforslag fra soknet, det vil de fleste steder si kirkelig fellesrad. Det statlige tilskuddet til Den
norske kirke nasjonalt dekker lgnnen til prestetjenesten, mens Den norske kirke lokalt sgrger for kontor og
administrative tjenester for prester og lokalt tilsatte.

Ut over statlige og kommunale tilskudd far Den norske kirke et finansielt tilskudd fra Opplysningsvesenets fond til
felleskirkelige oppgaver. Tilskuddet disponeres av Kirkematet, som fordeler det til bispedemmeradene og Kirkeradet.

Menighetene far ogsa en del inntekter gjennom gaver og innsamlinger, givertjeneste, brukerbetalinger og andre
inntekter fra lokale fond og leie m.m. Givertjeneste, ofringer m.m. er omfattet av den generelle ordningen for
skattefradrag for gaver til frivillige organisasjoner. Belgpene som samles inn i menighetene omfatter ikke bare gaver
til menighetene, men ogsé til kirkelige formal utenfor menighetene, blant annet til frivillige kristelige organisasjoner.

Trossamfunnsloven gir departementet myndighet til & fastsette om andre regler enn regnskapsloven skal gjelde for
det nasjonale rettssubjektet og for soknene. Departementet har fastsatt egne forskrifter for hhv. for regnskapsfaring
av pensjonsutgifter for RDNK og for gkonomiforvaltning i sokn i Den norske kirke.*

Figur 4.5 Finansieringen av Den norske kirke
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4.1.6 Frivillighet i Den norske kirke

| Den norske kirke utgjer frivilligheten om lag 1 000 &rsverk fordelt p& 100 000 frivillige, noe som utgjer 2,5 prosent
av medlemmene.* Selvstendig og i fellesskap med kirkelig ansatte driver de frivillige mye av kirkens arbeid, bade i
trosopplaring, gudstjenester, diakoni, musikk- og kulturarbeid, og med kirkebygg og gravplasser.

33 Forskrift 19. januar 2021 nr. 193 om rekneskapsfaring av pensjonsutgifter for Den norske kyrkja (rettssubjektet Den norske
kyrkja) og forskrift 8. desember 2020 nr. 2646 om gkonomiforvaltningen i sokn i Den norske kirke.

3 Lorentzen, H. (2015). Kirke, idrett og frivillige. I: K. Fretheim (red.). Ansatte og frivillige. Endringer i Den norske kirke. Oslo:
IKO-forlaget: 109-119
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Forskning pé frivillighet i Den norske kirke argumenterer for at det har skjedd en utvikling fra en kollektivistisk
(«gammel») til en refleksiv («ny») frivillighet.*® Denne dreiningen innebarer at frivilligheten i dag ofte er mer
kortvarig og prosjektbasert fremfor livslang og regelmessig. Den er ogsa mer refleksiv enn far, i betydningen at lyst
0g egne behov erstatter plikt og lojalitet, og mer samspillende ved at likeverd og empowerment erstatter veldedighet
og hierarki. Det store flertallet av kirkens frivillige uttrykker en stor tilfredshet med & vare frivillig, uavhengig av
«frivillighetstype».

Det er i dag stor variasjon i hvordan menighetene rekrutterer, koordinerer og falger opp de frivillige. Omfanget av
frivillig innsats varierer i landet, og kirken har et stort potensial for & involvere flere i frivillig tjeneste i kirken. Arbeidet
med & rekruttere, utruste og falge opp frivillige er blant annet nedfelt i ulike tjenesteordninger for kirkelig ansatte, og
er ogsa et tverrfaglig arbeid.

4.2 UTFORDRINGER VED DAGENS ORGANISERING

Det er trekk ved dagens organisering som kan gjare det vanskeligere for Den norske kirke & utfare sitt oppdrag pa en
god méte. Selve strukturen er ikke tradisjonelt hierarkisk, men gjenspeiler ulike hensyn, som at det skal vere et visst
forhold mellom embete og rad. Strukturen gir en mer kompleks fordeling av roller, ansvar og myndighet mellom
ulike nivéer og aktarer enn i de fleste andre organisasjoner i Norge. Fordelingen av roller, ansvar og myndighet er
heller ikke oppsummert skriftlig noe sted, for eksempel i en fullmaktsmatrise. Noe av kompleksiteten falger av Den
norske kirkes folkekirkelige karakter der bade kirkelige og samfunnsmessige oppdrag inngér, men organiseringen gir
0gsa reelle utfordringer. Fra forskning pa andre organisasjoner er det kjent at strukturell uklarhet kan gjare det
vanskeligere & utvikle og gjennomfare felles strategier og prioriteringer, svekke de lavere nivaenes handlefrihet og
beslutningsmyndighet, gi tregere beslutninger og gjere det mer krevende a fa oversikt over ressursbruken og fare
internkontroll.

Hva betyr dette i praksis for Den norske kirke? Hovedutvalget har veert opptatt av & identifisere de utfordringene som
folger av delt arbeidsgiveransvar for de ansatte lokalt og at mange av fellesradene i dag har fa ansatte, siden de er
disse forholdene som utvalget farst og fremst er bedt om & foresla endringer i. Hovedutvalget vil sarlig f& peke pa
felgende utfordringer:

Sarbare arbeidsmiljoer og mye deltia: Siden arbeidsgivernivaet lokalt i dag felger kommunestrukturen, er det mange
arbeidsgivere med til dels svert fa ansatte. Fa ansatte gjor det vanskeligere a bygge fagmiljger pa alle de omréadene
kirken skal dekke, og gir sdrbarhet nér ansatte er syke eller slutter. Mange fellesrad er i dag s& sma at de ikke kan
tilby heltidsstillinger pa alle omrader, og flertallet av fellesradstilsatte er i dag deltidsansatte. Selv om fa ansatte og
deltid kan ha fordeler, kan det ogsé gjere det vanskeligere & rekruttere fagpersonell og ledere, og a fa pa plass gode
systemer som tilfredsstiller stadig skjerpede krav til for eksempel helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid.

Ulik styring pa samme arbeidsplass. Siden ulike ansatte pa et menighetskontor i dag har ulike arbeidsgivere, kan de
fa formidlet ulike prioriteringer og instrukser selv om de alle skal bidra til & realisere det samme oppdraget i samme
sokn. Dette kan gjare det vanskeligere & lase oppgavene pé en god mate, sarlig ndr de krever tverrfaglig samarbeid
pa tvers av arbeidsgiverlinjene. De to arbeidsgiverlinjene kan dermed ta ressurser fra arbeidet med a formidle
evangeliet og & mate enkeltmennesker. Det kan 0gsa skape konflikter mellom de ansatte.

Vanskelig konfiikihandtering. De to arbeidsgiverlinjene gjer at det ikke finnes én leder med ansvar for alle ansatte
som har siste ord ved handtering av konflikter. Det er heller ikke symmetri i arbeidsgiverlinjene slik at ledere i de to
linjene tilharer samme geografiske omréde. Ved konflikter kan menighetsprestene involvere farst prost og deretter
bispedemmenivaet, mens de ansatte i fellesradene har fellesradet ved kirkevergen som averste leder. Mangel pa
symmetri kan gjare det vanskeligere & handtere konflikter raskt og p& en mate som oppleves rettferdig for alle
involverte.

% Sirris, S. (2015). Hvordan lede frivillige i kirken? En verdibasert og praksisorientert modell for kirkelig frivillighetsledelse.

33



Svakere rekruttering enn anskeljg: En del steder er det i dag vanskelig a rekruttere ansatte med riktig kompetanse.
Spredtbygde strek kan by pa rekrutteringsutfordringer ogsa for andre virksomheter, men for kirkens del er det grunn
il & tro at organisering preget av uklare ansvarsforhold og delt ledelse forsterker utfordringene.

Styringsmessig kompleksitet. Den norske kirke er en kompleks institusjon med parallelle styringssystemer og flere
styringsnivaer. Kompleksiteten representerer en styringsmessig utfordring. Hovedutvalgets forsgk pa & fa kartlagt
ressursbruken i kirken viser at det ikke finnes noen samlet oversikt over ressursbruken pa ulike formdl i dag, og at
organiseringen av fellesradene, rapporteringssystemene mv. gjar at det heller ikke er mulig & lage en slik oversikt.
Dermed er det ogsa vanskeligere a sikre at ressursene brukes effektivt. Organiseringen gir dessuten mer
ressurskrevende koordinerings- og styringsprosesser, og dobbeltarbeid i form av at samme oppgave gjeres flere
steder. Kompleksiteten utgjer ogsa en demokratisk utfordring.
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DEL 2:
SENTRALE TEMAER

Kirkegarasarbeidere utenfor Hustad kirke i Mare bispedomme. Foto: © Bjarne Nygara/Samioto
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5 NYTT ORGAN MED NYE RELASJONER

5.1 INNLEDNING

Hovedutvalget har fatt i oppgave a foresld en ordning med felles arbeidsgiverorgan pa prostiniva for alle som
arbeider i lokalkirken, som bl.a. skal erstatte dagens kirkelige fellesrad. | denne rapporten omtales dette organet som
prostifellesradet. Dette blir et nytt kirkelig organ, som vil fare til nye relasjoner bade til soknene, kommunene, biskop,
bispedemmeréd og kirken nasjonalt.

| arbeidet med & opprette et nytt organ mé det tas en rekke valg. Noen problemstillinger falger av mandatet og de
fastsatte malene, se kapittel 2. Hovedutvalget har identifisert falgende temaer som serlig viktige 4 ta stilling til: Hva
skal prostifellesrddets ansvar og myndighet vare? Hvordan skal det vere sammensatt? Hvordan vil dette pavirke
menighetsradenes rolle? Hva er en egnet ordning for daglig ledelse av det nye organet? Hvilke hensyn er viktige &
ivareta i ledelse av arbeidsplassen lokalt i det enkelte sokn? Hvordan skal relasjonen til kommunen ivaretas nar
prostifellesradene blir kommuneoverskridende? Hvilke roller skal biskop, bispedemmerdd og bispedemmekontor ha,
0g hvordan skal de kunne ivareta sitt ansvar overfor menigheter og vigslede ansatte uten arbeidsgiveransvar for
prestene? Hvordan vil kirken nasjonalt med Kirkematet, Bispematet og Kirkeradet pavirkes? Dette er sentrale temaer
som direkte er knyttet til felles arbeidsgiveransvar og nytt fellesorgan som vil draftes i det falgende. Et viktig valg
som utvalget ikke har hatt kapasitet til & utrede, er det geografiske omrédet. Dette pekes pa som et av flere temaer for
videre utredning i kapittel 13.

Med etableringen av felles utevelse av arbeidsgiveransvar og nytt fellesorgan utlgses ogsa andre sparsmal, s&rlig
knyttet til det kirkelige demokratiet, men ogsa til mer avgrensede temaer som samisk kirkeliv, spesialprestetjeneste
0g devemenighetene. Sparsmélet om prostifellesradets rettslige tilknytning er behandlet i neste kapittel. Noen
problemstillinger i dette kapittelet avhenger av den rettslige tilknytningen, og dette blir presisert underveis.

5.2 ANSVAR OG MYNDIGHET FOR PROSTIFELLESRADET

5.2.1 Formal og rolle

Kirkeradet har i utredningsmandatet bedt hovedutvalget om & serlig «utrede mulige lgsninger knyttet il et nytt, felles
kirkelig organ pa prostiniva, der dette fellesorganet kan uteve arbeidsgiverfunksjoner for alle som jobber i den lokale
kirke».

Etter dagens ordning er de fleste kirkelige fellesrad et fellesorgan for flere sokn i en kommune. | utvalgets forslag vil
prostifellesradet overta de oppgaver fellesradene har i dagens ordning. Samtidig vil det ogsa overta
arbeidsgiveroppgaver for menighetsprestene fra RDNK. | tillegg vil de bli finansiert av bdde kommunene i prostiet og
av RDNK. Prostifellesradet blir arbeidsgiverorgan bade for de som i dag er ansatt i kirkelige fellesrdd og
menighetsprestene som arbeider i det enkelte sokn. Ved at prostifellesrddet bade skal lase oppgaver med
opprinnelse helt lokalt og oppgaver med opprinnelse og finansiering fra det nasjonale nivaet, er det viktig
understreke at dette organet vil vere en ny type organ. Prostifellesradet blir ikke bare starre enn dagens kirkelige
fellesrad, men vil ogsé fa et bredere ansvarsomréde.

| dagens kirkeordning er det en gjennomgédende formulering om hva som er formalet for menighetsréd,
bispedemmeréd og Kirkematet, de skal «vekke og nare». Formélsbestemmelsen sier at disse organene skal «ha sin
oppmerksomhet henvendt pa alt som kan gjares for & vekke og nare det kristelige liv» i menighetene. En tilsvarende
formalsbestemmelse er ikke gitt til kirkelig fellesrdd. Selv om fellesradene i dag blant annet skal formulere mél og
planer for den kirkelige virksomheten, har de ogsé et sarlig ansvar for gkonomiske og administrative oppgaver pa
vegne av soknene. Prostifellesradet er foreslatt som et nytt organ som bade skal overta fellesradenes og enkelte av
bispedemmenes oppgaver. Hovedutvalget mener derfor at prostifellesradet ogsa ber ha en lignende
formalsbestemmelse om & «vekke og naere».
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For & unngd utydelige ansvarsforhold mellom prostifellesrdd og menighetsrad og mellom prostifellesrad og
bispedemmerad, er det viktig at det etableres en tydelig sammenheng mellom formalsbestemmelsen og de oppgaver
som prostifellesradet skal lase. Dette ma blant annet ses i sammenheng med serlig hvilke oppgaver som skal
tillegges menighetsrad, se avsnitt 5.4, og oppgaver som skal tillegges bispedemmenivaet, se avsnitt 5.8.

For & tydeliggjere forskjellen mellom menighetsrad og prostifellesrad foreslar hovedutvalget falgende formulering pa
en formélsbestemmelse for prostifellesradet:

Prostifellesradet skal bistd menighetsradene i deres arbeid for & vekke og nare det kristelige liv i prostiets sokn, og
det skal fremme samarbeid mellom de enkelte menighetsrdd og lokale arbeidsgrupper i prostiet, samt i
trossamfunnet ellers.

5.2.2 Faglig ledelse og koordinering

Prostifellesradet vil vare et arbeidsgiverorgan for de som arbeider lokalt i menighetene og som det fremgar av
forslag til formalsbestemmelse vil det st& i nar relasjon til @vrige organer i trossamfunnet. Prostifellesradets ansvar
for faglig ledelse og koordinering méd ses i sammenheng med menighetsradets ansvar og bispedemmenivéets
ansvar. Begge disse nivaene har sentrale roller i faglig utvikling og ledelse i soknene. Menighetsradets ansvar blir
omtalt under avsnitt 5.4 og bispedemmenivaets ansvar blir omtalt under avsnitt 5.8. Som lokalt arbeidsgiverorgan vil
prostifellesradet likevel ha ansvar for & koordinere og utave faglig ledelse i sitt prosti. Denne faglige ledelsen vil bli
diskutert videre under avsnitt 5.6.

5.2.3 @konomiforvaltning

| trossamfunnsloven § 14 slds det fast at kommunen plikter & gi tilskudd til kirken lokalt, herunder tilskudd til
bygging, vedlikehold og drift av kirkebygg. «Tilskuddet skal sikre at kirkebyggene holdes i forsvarlig stand, slik at de
kan benyttes til gudstjenester og kirkelige handlinger. Tilskuddet skal ogsa sikre at soknet har tilfredsstillende
bemanning ved gudstjenester og kirkelige handlinger, herunder kirketjener, klokker og organist/kantor ved hver
kirke, og tilstrekkelig administrativ hjelp».

Et slikt tilskudd fra kommunen gis etter budsjettforslag fra soknet. | soknets budsjettforslag skal ogsa tilskudd til
kirkelig undervisning, diakoni og kirkemusikk inngd. Etter den gjeldende kirkeordningen er det kirkelig fellesrad som
har i oppgave & «ivareta administrative og gkonomiske oppgaver pa vegne av soknene» samt & «ivareta soknenes
interesser i forhold til kommunen», herunder & fremme et samlet budsjettforslag fra soknene i kommunen.* Dersom
prostifellesradet besluttes som det nye styringsnivaet i kirken, vil dette radet ivareta de administrative og @konomiske
oppgaver som i dag utfares av kirkelig fellesrad. ma Det mé fortsatt gjeres en betydelig budsjettforberedende innsats
fra kirkens side inn mot den enkelte kommune for slik & sikre en fortsatt forsvarlig finansiering av prostiets
virksomhet. Se n&rmere om dette i avsnitt 5.5.1.

Utvalget foreslar at prostifellesradet far de skonomioppgavene som kirkelig fellesrdd har i dag pé vegne av soknene.
Et sparsmal som reiser seg da, er hvilken regnskapsskikk organet skal falge. Det nasjonale rettssubjektet falger
reglene etter regnskapsloven, mens forskriften om gkonomiforvaltningen i sokn i Den norske kirke fastsetter at
soknenes regnskaper skal fares i trad med god kommunal regnskapsskikk.*” | dag er det altsa ulike
regnskapsprinsipper for trossamfunnets ulike typer rettssubjekter. For n@rmere omtale av kommunale
regnskapsprinsipper, vises det til rapporten fra arbeidsgruppe 4 del 4.1. Forskriften som gjelder for

% Kirkeordningen § 17.

57| heringen til forskriften pekte departementet pa at det er et sparsmal om forskriften, «i framtida ber delast i éin del fastsett av
Kyrkjematet og éin del fastsett av departementet». | den sammenheng hadde en departemental arbeidsgruppe ogsa i oppdrag a
utrede og vurdere «konsekvensene av & ga over fra kommunale regnskapsprinsipper til regnskapsloven». Dette arbeidet ville
kunne gi departementet grunnlag til & vurdere om det pa lengre sikt vil veere hensiktsmessig & endre regnskapsprinsipp, 0g 0gsa
dette forslaget ville ifalge heringsnotatet bli sendt pa hering pa vanlig mate. | et brev fra Barne- og familiedepartementet 8. mars
2021, varslet departementet at det «vil avvente Kirkematets vedtak av ny kirkeordning far [departementet] planlegger utredning
av endringer i gkonomiforskriften.»
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gkonomiforvaltningen i sokn i Den norske kirke innebarer blant annet at menighetsradet og
kirkeligfellesrad/prostifellesrad som er organ for soknet® ma vedta eget gkonomireglement, arsbudsjett, arsregnskap
og drsberetning og rapportere opplysninger fra de kirkelige regnskapene til departementet eller den departementet
bestemmer.

Kirkelig fellesrdd mottar i dag tilskudd fra RDNK til trosopplaring, kirkelig undervisning, diakoni og kirkemusikk.
Tilskuddet utgjer om lag kr 500 millioner kroner &rlig. Barne- og familiedepartementet har fastsatt retningslinjer for
gkonomiforvaltningen til rettssubjektet Den norske kirke, hvor det blant annet er fastsatt at:

«Tilskuddet skal statte opp under Den norske kirke som folkekirke i samsvar med Grunnloven § 16.
Tilskuddet skal finansiere kirkens prestetjeneste og annen virksomhet som herer inn under oppgavene til
rettssubjektet Den norske kirke. Tilskuddet skal ogsé anvendes til kirkens trosopplaring, diakoni og annen
virksomhet som bidrar til & stette opp under Den norske kirke som folkekirke. Tilskuddet kan ikke benyttes
til & avlaste kommunene for deres lovpalagte utgiftsoppgaver etter lov om tros- og livssynssamfunn
(trossamfunnsloven) § 14 annet ledd.»

Videre heter det at «Dersom Den norske kirke disponerer deler av tilskuddet gjennom & gi gkonomisk sttte til
andre mottakere, skal Kirkerddet ha utarbeidet egne retningslinjer for dette». Kirkelig fellesrad rapporterer pa
bruken av midlene i trdd med krav i tilskuddsbrev fra bispedemmerédet.

Ved etablering av prostifellesrad ma lgnnsmidler for menighetsprestene tilfares prostifellesradet. Reguleringen av en
slik overfering vil avhenge av lgsning for arbeidsgiverorganisering.

5.2.4 Kirkebyggforvaltning

Kirkebyggene er normalt soknenes eiendom. Soknets eiendomsrett innebarer at soknet har rett til & eie, kontrollere
og styre eiendom. Eierens rettigheter til & bruke og rade over eiendommen er bare begrenset av det som det ved lov
er bestemt at skal vaere unntatt eiers radighet, eller pa annen méte er overlatt til andre. | trossamfunnsloven § 15 er
Kirkematet gitt myndighet il & gi regler som regulerer soknets eierbefayelser over kirkene som tilsvarer den som
tidligere var hjemlet i kirkeloven §§ 17-21. | lovforarbeidene til trossamfunnsloven ble det lagt til grunn at det at
kirkebyggene er i soknets eie, innebarer at Kirkematet i alminnelighet ikke vil kunne gis adgang til & legge ansvar for
kirkebygget til noe annet organ enn et organ for soknet, ut over enkelte godkjennings- og klageordninger.®
Hovedutvalget legger til grunn at prostifellesradet generelt ber fé et tilsvarende ansvar for & ivareta
kirkebyggforvaltningen som kirkelig fellesrad har i dag.

5.2.5 Lokal gravplassmyndighet

Fra kristendommen kom til Norge for om lag 1000 ar siden har det veert tradisjon at gravplassene har ligget i
tilknytning til kirkebygget. Dette har ogsé medfart en sterk tilknytning mellom kirkebygget og gravplassene ndr det
gjelder forvaltning og drift. | ny kirkelig organisering vil prostifellesradet overta ansvaret som lokal
gravplassmyndighet istedenfor dagens kirkelige fellesrad.

Ved fristillingen mellom kirke og kommune i 1996, ble denne tradisjonen viderefart. Den offentlige
gravplassmyndigheten ble lagt il kirkelig fellesrad, og ansvaret for & finansiere gravplassdriften ble en del av
kommunenes utgiftsansvar overfor kirkelig fellesrad. Soknene i Den norske kirke beholdt dermed ansvaret for et
offentlig lovregulert velferdstilbud for alle innbyggere etter fristillingen, uavhengig av den enkeltes tros- og
livssynsmessig tilharighet.

% Forskriften omtaler soknets organer, dvs. menighetsradet, jf. trossamfunnsloven § 11 tredje ledd, eller fellesorgan for flere
sokn opprettet i medhold av trossamfunnsloven § 11 fjerde ledd, jf. § 12 annet ledd, og organ for soknet pa kommunenivd, dvs.
organ for ett eller flere sokn som til sammen dekker minst én kommune. | praksis vil dette ogsé inkludere prostifellesradet, gitt at
det er et fellesorgan for flere sokn.

% Se Kulturdepartementets haringsdokument til Kirkemgtet 15. februar 2018 om Szrskilte lovbestemmelser om Den norske kirke
[ forslaget bl felles lov om tros- og livssynssamiunn side 62 og Prop. 130 L (2018-2019) side 229-230.
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Ogsa i utviklingen av ny religionspolitikk og overgang til ny trossamfunnslov 01.01.2021 er ordningen viderefgrt som
normalordning. Bakgrunnen for dette mé dels forstds ut fra den brede tillit kirken lokalt har bygget opp pa feltet
gjennom mange dr, som bl.a. kom til uttrykk i haringen til ny lov som viste bred oppslutning om ordningen fra
flertallet av heringsinstanser. Sarlig vesentlig synes det & vare at de lokale gravplassforvaltningene har vist at de
evner & opptre med respekt og imatekommenhet overfor den enkelte i et samfunn preget av gkende tros- og
livssynsmangfold, slik den nye faneparagrafen i gravplassloven forutsetter. Den frivillige ordningen med kommunal
tjenesteyting i stedet for tilskudd viderefares i gravplassloven. Utgifter til anlegg, drift og forvaltning av gravplasser
ma utredes av kommunen etter budsjettforslag fra soknet. Kommunen kan yte tjenester i stedet for & gi tilskudd etter
avtale med soknet.

Kirkematet har viderefart ordningen med at det er kirkelig fellesrad som pa vegne av soknene i en kommune er
ansvarlig gravplassmyndighet. jf. kirkeordningen § 17. Kirkematet har ogsa uttalt et tydelig @nske om at ordningen
med kirkelig gravplassdrift bar viderefares.

| om lag 1/3 av kommunene er det en tjenesteytingsavtale mellom kirkelig fellesrdd og kommunen som innebarer at
kommunen utfarer visse praktiske oppgaver i driften av gravplassene. Det er videre kommunal gravplassforvaltning i
5 kommuner (Baerum, Modum, Sandefjord, Vennesla og Gjesdal). Gravplasslovens §23 pner for at ansvaret for
gravplass kan bli overfert til kommunen dersom kommunen gnsker. Myndigheten til & vedta dette ligger til
statsforvalteren, som ma hare berarte parter for det gjores vedtak om endret ansvarsfordeling. Tidligere forutsatte slik
overfaring avtale mellom kirkelig fellesrdd og kommunen, og godkjenning fra departementet. Gravplasslovens § 23
fastsetter falgende:®

| en undersakelse fra KA i 2018 svarte kun 3 % av fellesrddene at det i de foregaende 4 drene hadde vert dreftelser
mellom kommune og kirke om & overfgre gravferdsforvaltningen til kommunen.*' Dette kan tyde pa at det i
utgangspunktet ikke er et stort antall kommuner som @nsker  overta forvaltningsansvaret. En rekke praktiske
sparsmal mé ogsa lases konkret dersom forvaltningsansvaret skal overfares fra soknet til kommunen, blant annet
som felge av at gravplassene som hovedregel er soknets eiendom. Mange steder er gravplassansvaret ogsé viktig for
a opprettholde hele stillinger i fellesradet (f.eks. kombinasjonsstillinger som kirketjener og gravplassarbeider).
Gravplassforvaltningen utgjer rundt 20-35 % av andel arsverk lokalt, med sma fellesrdd med en hayest andel. | de
fleste fellesrdd er det tilsatte som béde arbeider med oppgaver knyttet til gravplassforvaltning og til den ordinare
kirkelige virksomhet. En eventuell kommunal overtagelse av gravplassforvaltningen vil i derfor bergre mange tilsatte
og medfare oppsplittelse av stillingsforhold i mindre deltidsstillinger for to ulike arbeidsgivere.

Et overveldende flertall av menighetsrad og kirkelig fellesrdd, samt Kirkematet, har gitt tydelig uttrykk for et anske om
& viderefare ansvaret for gravplassforvaltningen som del av kirkens oppgaveportefalje lokalt. Det er derfor et
selvstendig hensyn at etablering av et kommuneoverskridende prostifellesrdd skjer pd en méte som bidrar til &
opprettholde kommunenes positive holdning og tillit til kirkelig gravplassforvaltningen. Enkelte risikoer ved ny
organisering knyttet til denne relasjonen er n@rmere beskrevet i avsnitt 5.5. Ny organisering kan ogsa bidra til &
styrke kirkens posisjon som en pélitelig gravplassmyndighet. Ved & etablere kommuneoverskridende prostifellesrad
vil kirken ha starre potensial til & levere bedre kvalitet pd gravferdstjenester enn hva mange, spesielt sma, kommuner
har mulighet til alene. Kirken vil kunne tilby ansatte flere heltidsstillinger og starre fagmiljger til gravferd som kan gke
kvaliteten.

5.2.6  Arbeidsgiveroppgaver

| henhold til utredningsmandatet skal det nye fellesorganet vare et felles arbeidsgiverorgan for alle kirkelig tilsatte
som arbeider i soknet, bade de som Ignnes over fellesradenes budsijett i dag og de som er tilsatt i det nasjonale
rettssubjektet. Dette er uavhengig av om de i fremtiden skal lase oppgaver tillagt menighetsradet (f.eks.

40 Se Prop. 130 L (2018-2019) side 268. At den kirkelige gravplassmyndigheten méa hares, falger av at vedtaket skal fastsettes i
forskrift, jf. forvaltningsloven § 37.
41 Gravplassundersgkelsen 2018 (KA, 2018), side 11.
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trosopplaring), oppgaver tillagt fellesradet (f.eks. gravplassvirksomhet) eller oppgaver for begge (f.eks.
gkonomioppgaver)

En grundig beskrivelse av ulike oppgaver og hva som ligger i arbeidsgivers styringsrett finnes i avsnitt 4.2 i
rapporten fra arbeidsgruppe 1. Her trekkes det frem arbeidsgiveroppgaver som prostifellesradet kan ha:

- Tilsetting av alle lokale kirkelig tilsatte, inkludert prester

- Suspensjon, oppsigelse og avskjed for alle lokale kirkelig tilsatte, inkludert prester
- Lennsplikt

- Plikt til & sikre et fullt ut forsvarlig arbeidsmiljg

- PIlikt til likebehandling og beskyttelse mot diskriminering, aktivitets- og redegjarelsesplikt
- Plikt til individuell tilrettelegging

- Plikt til & serge for at arbeidstakeren tar ferie og fritid

- Opplering og utvikling

- Omsorgsplikt for de tilsatte

- Medbestemmelse

- Varsling/ytringsfrihet

- Rapporteringsplikter overfor det offentlige mv.

| hvilken grad prostifellesrddet skal ha alle eller utvalgte arbeidsgiveroppgaver, vil avhenge av lgsning for
arbeidsgiverorganisering og hvilket ansvar en eventuelt velger & legge til prostifellesradet, se kapittel 6.

Noen av oppgavene vil ogsa matte ses i sammenheng med biskopens tilsyn og ledelse, se avsnitt 5.8.2.

5.2.7 Samisk kirkeliv

| hovedutvalgets mandat pdpekes det at samisk kirkeliv skal ivaretas. Dette betyr at en ny modell for kirkelig
organisering fortsatt mé legge til rette for at menigheter skal kunne tilby kirkelige tjenester pa samisk sprak, med
forankring i den samiske kulturen. Dette er et hensyn som spesielt gjelder for omréder som ligger innenfor
forvaltningsomradet for samisk sprak, men ogsa generelt for samisk kirkeliv i alle deler av landet.

Et av de viktigste virkemidlene for & ivareta samisk kirkeliv er & gi prostifellesrad ansvar for at det ytes kirkelige
tienester pa samisk spréak i de sokn som ligger i samisk sprakforvaltningsomréade. Dette er et ansvar som ligger til
dagens fellesrad i samiske omréder. | dette ansvaret handler det blant annet om & ha tilstrekkelig samiskspraklig
kompetanse i staben til & kunne avholde gudstjenester, gjennomfare trosopplaring og drive diakonalt arbeid pa
samisk. Fordi det vil veere flere ansatte i prostifellesradet enn i dagens fellesrad, vil det vare grunnlag for
spesialisering okt ressurser til utadrettet arbeid. Dette vil ogsd komme samisk kirkeliv til gode ved at enkelte
medarbeidere i sterre grad har mulighet til & spesialisere seg rettet mot samisk kirkeliv.

5.3 SAMMENSETNING OG VALGORDNING

Prostiet vil ha et folkevalgt organ, kalt prostifellesrad, som vil vaere sammensatt av ulike representanter. | det falgende
vil det utvalgets vurdering av representasjon presenteres. Det er to overordnede sparsmal som ma vurderes pé tvers
av sparsmalet om hvem som bar representeres og hvordan de velges: Nasjonale faringer eller lokal valgfrihet, og
starrelse pa prostifellesradet.

Nasjonale foringer eller lokal valgfrihet

Et av de overordnede sparsmélene er i hvor stor grad det skal gis lokal frihet til & definere sammensetningen og i
hvor stor grad det skal vaere nasjonale faringer. En kan se for seg en rekke lasninger pa en skala fra at
prostifellesradet kan bestemme hele sammensetningen selv, til at det skal vere en ferdig mal som alle prostifellesréd
ma felge. Hovedutvalget foretrekker en mellomlgsning, som sikrer tilstrekkelig fleksibilitet for lokalkirken og som
samtidig bevarer noen felles rammer. Fleksibilitet er viktig fordi det vil vare stor variasjon mellom prostiene nér det
kommer til geografi, antall sokn, antall kommuner osv. Felles rammer er viktig for a sikre forutsigbarhet og
gjenkjennbarhet pa tvers, som bidrar til at kirken fremstar enhetlig som ett trossamfunn. Dette bidrar blant annet til &
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svare pa malsetningene om ha en fleksibel kirkeordning — som samtidig gir nasjonale faringer der det trengs. En
beskrivelse utvalgets forslag til sammensetning blir presentert i slutten av dette avsnittet, nar ulike representasjoner
er diskutert.

Storrelse pa det folkevalgte prostifellesradet

Et annet overordnet sparsmal som blir reist av arbeidsgruppe 3 er knyttet til starrelsen pa det nye organet, med tanke
pa antall medlemmer. Det er sannsynlig at mange prostifellesrad vil bli for store til & veere effektive styringsorgan. Det
er derfor ngdvendig & beskrive hvordan et utavende organ vil kunne se ut der styringsorganene blir for store. En kan
tenke seg to ulike alternativer for hvordan et slikt utavende organ kan se ut. Det kan enten vare et arbeidsutvalg som
henter sin myndighet fra prostifellesradet og opptrer pa vegne av det, eller et styre som er et uavhengig organ fra
prostifellesrddet. Hovedutvalget stetter vurderingene til arbeidsgruppe 3, og mener det er mest hensiktsmessig &
beskrive modell med arbeidsutvalg ndr prostifellesradet blir for stort. Det er ogsé fordi dette i starst grad oppnér a
lage en enkel og fleksibel lgsning som kan tilpasses ulike behov.

| de pafalgende avsnittene diskuteres det representasjon fra henholdsvis soknene, geistlig linje og kommunene. |
tillegg til representasjon fra disse gruppene har hovedutvalget vurdert representasjon fra eller til rettssubjektet Den
norske kirke v/bispedemmeréadene.

5.3.1 Representasjon fra soknene/menighetsrad

For sikre mélbildet om at kirken fortsatt skal std sterkt lokalt ma det vare representasjon fra det nivdet som best
kjenner kirken lokalt. Hovedutvalget ser det derfor som helt naturlig at alle menighetsradene er representert med én
representant hver i prostifellesradet. Et sparsmél som er draftet av arbeidsgruppe 3 er om representantene ber vare
valgt direkte eller indirekte inn i prostifellesradet. Mandatet slér fast at direkte valg skal vektlegges i utredningen.
Likevel peker béde arbeidsgruppe 3 og de &pne innspillsmatene pa at det ikke @nskelig med flere enn to direkte valg,
bade av hensyn til de kirkelige ansatte som gjennomfarer valget og de som stemmer. Hovedutvalget gar derfor inn
for en lgsning med indirekte representasjon fra menighetsrédene til prostifellesradet.

| prostifellesrdd der det er for mange representanter til @ kunne vare et effektivt styringsorgan ser hovedutvalget
muligheten for at noen sokn kan representere hverandre. Dette kan lases pa flere mater. Arbeidsgruppe 3 har
beskrevet en nerliggende lasning, der ett sokn i hver kommune i prostiet representerer de andre soknene i
kommunen. | et prosti som strekker seg over fire kommuner og ti sokn vil det med en slik lgsning vere fire sokn
representert i arbeidsutvalget. Samtidig vil dette vare en lgsning som ikke vil kunne passe godt alle steder, der det er
stor variasjon i antall sokn i ulike kommuner. | et prosti med to kommuner hvor det er ett sokn i den ene kommunen
og dtte sokn i den andre kan dette sla skjevt ut. | dette tilfellet vil ettsoknskommunen alltid veere sikret plass i
arbeidsutvalget, mens de andre soknene mé rullere med syv andre sokn. Dette eksemplet illustrer hvordan én lik
modell for alle prostifellesrad kan slé feil ut. Derfor mener hovedutvalget at det ikke skal veere én nasjonal modell for
hvilke menighetsrdd som skal vaere representert i arbeidsutvalget. Dette bar heller bestemmes lokalt ut ifra lokale
forhold.

Hovedutvalget vil likevel anbefale at menighetsrad er betydelig representert i arbeidsutvalget og
menighetsradrepresentanter ber utgjere flertallet av medlemmene. Representantene bar ogsé vare jevnt fordelt
mellom kommuner, starrelse og andre lokale forhold slik at arbeidsutvalget blir mest mulig representativt.

5.3.2 Representasjon mellom prostifellesradet og bispedemmeradet

| rapporten fra arbeidsgruppe 3 diskuteres det om RDNK bar ha en representant i prostifellesradet. Arbeidsgruppen
anbefaler at RDNK bar kunne oppnevne ett eller flere medlemmer til prostifellesradet, fordi dette kan bidra til en
starre grad av sammenbinding av trossamfunnet pa tvers av nivaer. Det kan ogsa tenkes at en sammenbinding kan
styrkes ved & gjore det motsatte: at prostifellesradet kan oppnevne en representant til bispedemmeréddet og dermed
et organ for RDNK. Et tredje alternativ er at bispedemmeradet kan besta av bdde medlemmer fra prostifellesrédet og
medlemmer av Kirkemgtet. Alle disse lgsningene sees pa som aktuelle, og de har styrker og svakheter avhengig av
hva slags funksjon en slik representasjon skal ha.
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Hvilke av disse lasningene som vurderes som mest hensiktsmessige kan vare avhengig av rettslig modell for
prostifellesradet som beskrevet nermere i kapittel 7. Samtidig kan valg av representasjon mellom prostifellesradet og
bispedemmeradet vaere uavhengig av rettslig tilknytning. Dette draftes i utvalgets vurdering av bispedemmerédets
sammensetning, i avsnitt 5.8.5.

5.3.3 Geistlig representasjon

Geistlig representasjon, en prest, i kirkelig demokrati bygger pd samvirkeprinsippet mellom embete og rad hvor
biskop, prost eller sokneprest sitter som representant sammen med det folkevalgte radet. Mandatet peker pa at en ny
kirkeordning skal «inneholde en god balanse mellom embete og rad», og hovedutvalget anbefaler derfor at det skal
vare geistlig representasjon i prostifellesradet. Hovedutvalget ser det naturlig at den geistlige representanten ogsé
sitter i arbeidsutvalget. Hvem dette skal vaere har sammenheng med den daglige ledelsen i prostifellesradet, se
avsnitt 5.6. Den geistlige representanten er medlem i radet i kraft av & representere tjenesten med Ord og
sakrakament som prest, ikke som ansatt.

5.3.4 Kommunal representasjon

Forholdet mellom kirke og kommune har vert nart helt siden etableringen av kommunalt selvstyre. Da
formannskapslovene av 1837 ble vedtatt, fulgte disse som hovedregel davaerende prestegjeldsinndeling. Samtidig ble
det opprettet soknekommuner med soknestyrer, knyttet til de enkelte kirkesokn. De nye kommunene overtok den
retten menighetene hadde fatt i 1818 til & innkreve skatt for & dekke utgifter til kirkenes drift og vedlikehold, og
kommunene opptradte etter dette som styringsorgan pa vegne av soknene. Frem til 1922 var menighetene alene
representert ved soknestyrene og kommunestyrene, men 0gsa etter at loven om menighetsrdd og menighetsmater
tradte i kraft i 1922, behold kommunestyret ansvar for & representere menighetene i forvaltningsmessige og
gkonomiske saker. Med kirkeloven av 1996 ble det presisert at soknene fikk en rettslig selvstendighet i forhold til
kommunene, samtidig som det ble viderefert en kommunal representasjon i kirkelige fellesrad. | gjeldene
kirkeordning har Kirkemgtet fastsatt at kommunene a7 oppnevne en representant til fellesradet, i §§ 9 og 15. Etter
gjeldende rett er det ogsa et vilkr at kirkelige ombud,* inkludert den kommunale representanten,* er medlem i Den
norske kirke, men biskopen kan dispensere fra kravet nar sarlige grunner tilsier det.*

Barne- og familiedepartementet har pekt p& at kommunal representasjon kan vare naturlig med tanke pa oppgaven
som mange fellesorgan (prostifellesrad) vil ha som lokal gravplassmyndighet pa vegne av samfunnet. | forarbeidene
il ny trossamfunnslov uttaler departementet at det vil: «vare fornuftig a legge til rette for at et kirkelige organ som
skal ha ansvar i gravplassaker, fortsatt har en kommunal representant».*

Kirken er lokalt finansiert av kommunen og er avhengig av et godt samarbeid for & opprettholde en velfungerende
drift. Selv om finansiering fra kommunen ikke alene kan begrunne kommunal representasjon, er det mange fordeler
ved & ha en fast representant fra kommunen i fellesradet i dag. Kommunal representasjon er med & styrke
kommunens finansieringsvilje ved at de kan pavirke beslutninger som angar gkonomi og er med pa & kontrollere
bruken av midlene. En trygg kommunal finansiering gjer det lettere & nd malsetningene om en sterk kirke lokalt. Ved
a opprettholde naere band til kommunen kan ogsé kirken utvikle sin rolle som samarbeidspartner med kommunen i
lgse lokale utfordringer gjennom samskaping. Dette kan igjen bidra til & styrke kirken som en relevant samfunnsakter
0g en attraktiv arbeidsplass.

“2 Et ombud er en betegnelse pa en tillitsvalgt eller en folkevalgt som har plikt il & ta imot valg og plikt til & utfere vervet nar
vedkommende farst er valgt. Det ma ikke forveksles med ombud som Likestillings- og diskrimineringsombudet eller
Barneombudet. Se mer om ombudsplikten i avsnitt 6.8.

| forarbeidene til den gjeldende kirkeordningen er det uttrykkelig presisert at kommunal representant regnes som kirkelig
ombud etter § 40, jf. sak KM 06/19 side 43.

#“ Se kirkeordningen § 40. Dette er en viderefaring av tilsvarende bestemmelse i kirkeloven § 29, hvor det var tydeliggjort i
lovforarbeidene at medlemskapskravet ogsé dekket kommunens representant (Ot.prp. nr. 64 (1994-1995) s. 54).

% Prop. 130 L (2018-2019) side 248
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Av flere grunner er det spesielt viktig & sikre en god relasjon til kommunene i ny organisering. Fordi prostifellesradet
mange steder vil dekke flere kommuner, er det en risiko for at opplevd avstand til hver enkelt kommune aker.
Kommunal representasjon vil derfor kunne vere en lgsning som kan bidra til & viderefare den tette og gode
relasjonen mellom kirken og kommunen. Béde arbeidsgruppe 3 og 4 diskuterer dette og anbefaler kommunal
representasjon i prostifellesradet. | tillegg er rammene for kirken som lokal gravplassmyndighet noe endret etter en
endring i gravplassloven knyttet til kommunenes mulighet til & bli lokal gravplassmyndighet (se n@rmere beskrivelse
under avsnitt 5.2.5). | denne sammenheng vil kommunal representasjon i prostifellesradet kunne styrke kommunens
forstaelse av kirken som en god forvalter av denne myndigheten.

Selv om det er mange fordeler ved en kommunal representasjon har enkelte medlemmer pekt pa noen prinsipielle
motforestillinger. Det at Den norske kirke er et selvstendig trossamfunn, skilt fra bade staten og kommunen, kan tilsi
at det ikke bar veere kommunal representasjon i kirkelige styringsorganer. Det kan svekke kirkens troverdighet som
en selvstendig akter, uavhengig av det offentlige. Kommunal representasjon setter ogsé Den norske kirke i en
sarstilling sammenlignet med andre tros- og livssynssamfunn, og en slik ordning vil kunne komme under press til
tross for at det er sarlige tilknytningspunkter mellom kommunen og Den norske kirke.

Utvalgsmedlemmene Eide, Fykse Tveit, Halvorsen Hougsnas, Hjorthaug, Hovind, Langeland, Miiller-Nilssen,
Skjelbred, Solberg og Sensterud, mener at det bar veere kommunal representasjon i prostifellesradet. Medlemmene
legger blant annet vekt pa at dette vil vaere et bidrag til & opprettholde kirkens posisjon i lokalsamfunnet, og at den
kommunale representanten vil bidra med sin kompetanse og med sin kontakt inn i det politiske miljget.

Utvalgsmedlemmet Enstad mener at det ikke ber vare kommunal representasjon i prostifellesradet. Dette medlemmet
legger avgjerende vekt pa de prinsipielle motforestillingene, bade det religionspolitiske hensynet til
likebehandlingsprinsippet og hensynet til Den norske kirke som selvstendig trossamfunn. En mindretallsanbefaling
pa dette punktet er beskrevet nederst i dette avsnittet.

Utforming av kommunal representasjon

Nar et flertall anbefaler kommunal representasjon, reiser det seg to sparsmal om hvordan dette bar utformes. Det
gjelder bade antall kommunale representanter i prostifellesradet og hva slags type stemmerett representanten(e) skal
ha.

Det at prostifellesradet dekker flere kommuner reiser sparsmalet om hvor mange kommuner som bar vare
representert. Det vil vaere problematisk hvis et prostifellesrad f.eks. bestar av like mange kommunale representanter
som representanter fra menighetsradene. Kommunene bar ikke vare for dominerende i et rad som er demokratisk
valgt blant kirkens medlemmer. Kommunene i prostiet ber derfor gis mulighet til & ha en kommunal representant
som representerer kommunene i fellesskap. | prostier med mange kommuner, som f.eks. seks eller flere, kan det
vaere hensiktsmessig & gi kommunene mulighet for to representanter. Kommunene ber selv velge hvem som skal
representere kommunene i prostifellesradet i fellesskap. Nér alle kommunene ikke er representert kan det svekke
selve utgangspunktet og begrunnelsen for representasjonen, nemlig & skape narhet til de enkelte kommunene.
Derfor mener hovedutvalget at prostifellesradet i tillegg ber initiere jevnlige mater med bade hver enkelt kommune
og alle kommunene i fellesskap for & opprettholde god dialog. Flertallet i utvalget som stetter kommunal
representasjon, statter en slik ordning med antall kommunale representanter.

Det er noe forskjellig syn i hovedutvalget knyttet til kommunenes stemmerett i prostifellesradet.

Utvalgsmedlemmene Eide, Halvorsen Hougsnas, Hovind, Langeland, Solberg og Sensterud mener at den/de
kommunale representanten(e) skal ha full stemmerett i alle saker i prostifellesrddet. Disse medlemmene kan ikke se
at det er vektige grunner til at de kommunale representantene skal ha begrenset stemmerett. Medlemmene legger
0gsa til grunn at de kommunale representantene er medlemmer av Den norske kirke, og at de sdledes ogséa
representerer trossamfunnet og den lokale kirke.
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Medlemmene Fykse Tveit, Hjorthaug, Mller-Nilssen og Skjelbred mener at de kommunale representantene i
prostifellesradet har mate- og talerett, men ikke stemmerett. De prinsipielle sparsmalene som knytter seg til
kommunal representasjon i et valgt kirkelig organ, taler for en tydelig og konsekvent deling av ansvar og roller. Det
svarer til endringene i forholdet mellom stat og kirke som er gjennomfert de senere drene. Disse medlemmene
mener at kommunale ombud ikke kan pélegges krav om tilhgrighet til noe trossamfunn. Dessuten vil det kunne
oppsta uklarhet i relasjonene mellom et selvstendig kirkelig organ og kommunen(e) dersom en representant for
sistnevnte i prostifellesradet skal gjeres ansvarlig gjennom stemmegivning for det kirkelige organets vedtak.
Samarbeidet med kommunen er svert viktig, og det ma uansett primert bygge pé tillitsfull dialog og avtaler.

Utvalgsmedlemmet Enstad, stetter ikke anbefalingen om & gi kommunene representasjon i prostifellesrédet. Dette
medlemmet legger avgjerende vekt pa de prinsipielle motforestillingene, bade det religionspolitiske hensynet til
likebehandlingsprinsippet og hensynet til Den norske kirke som selvstendig trossamfunn, som det er redegjort for
ovenfor, og vil i tillegg anfare falgende motargumenter:

Knyttet til prinsippet om likebehandling ber det ogsé papekes at det ikke er statlig representasjon i kirkelige organer
selv om kirken er finansiert med statstilskudd. Kirken nasjonalt er derfor prinsipielt likestilt med andre trossamfunn
ved at samhandlingen mellom stat og kirke skjer gjennom dialog og rapportering. Selv om Den norske kirke er i en
serstilling med tanke pd kommunal finansiering, bar ikke dette bety at formene for samhandling ber vare annerledes
pad kommunalt niva. Hensynet til samskaping (jf. 3.4 og 5.5.3) tilsier nettopp ikke kommunal representasjon i
prostifellesradet, siden det er et begrep for samarbeid mellom offentlige og private aktarer, nettopp som selvstendige
aktarer. En slik ordning vil ogsa kunne komme under press der en stor del av kommunens innbyggere ikke er
medlemmer av Den norske kirke. Et unntak fra denne vurdering kan vere i saker som angar gravferdsforvaltningen,
fordi dette er en oppgave kirken forvalter pa vegne av samfunnet, men her vil en binding av den kommunale
representanten til & veere medlem i Den norske kirke ikke vare prinsipielt sakssvarende.

Fra et kirkelig perspektiv er det ogsa problematisk at kommunen kan fa stemmerett i saker som angdr kirkens
anliggender. Ikke minst gjelder dette oppgaver knyttet til & vekke og naere det kristelige livet i soknene. En
avgrensning til stemmerett i budsjettsaker vil ikke vere tilfredsstillende, da budsjettforslaget til kommunen vil omfatte
stillinger og andre budsjettposter knyttet til «vekke og naere»-dimensjonen ved prostifellesradets arbeid. Dette vil
innebare en uakseptabel innflytelse fra offentlig myndighet i trossamfunnet Den norske kirkes virksomhet. Det vil
0gsa veere paradoksalt hvis kommunen skal ta del i arbeidsgiveransvaret overfor prestene i en kirke som er
selvstendiggjort fra staten. Det er ogsa problematiske demokratiske sider ved at prostifellesradet vil vare det eneste
kirkelige styringsorgan som har medlemmer som ikke er valgt av kirkens medlemmer eller forpliktet gjennom
vigsling. Ved at den kommunale representanten ogsa representerer den gkonomiske tilskuddsyteren vil det oppsta
maktasymmetri blant organets medlemmer.

Forslag om kommunal representasjon uten stemmerett ivaretar noen av dette medlems anliggende og har dette
medlemssekundare statte.

5.3.5 Samisk representasjon

Hovedutvalget har vurdert om det skal vaere samisk representant i prostifellesrad som har sokn i forvaltningsomradet
for samisk sprak, ettersom disse prostifellesradene vil ha et ansvar for samisk kirkeliv. | dag er det ingen formell
samisk representasjon til fellesrddene som ligger i kommunene i forvaltningsomradet for samisk sprak. Samisk
kirkeliv har likevel i starre eller mindre grad blitt ivaretatt her fordi det er en starre bevissthet knyttet til samisk kirkeliv
i slike kommuner. For de fleste fellesrdd/kommuner som tilharer samisk sprakforvaltningsomrade er de alene i sitt
prosti til & tilhere samisk sprakforvaltningsomrade. Nér det opprettes et organ pé prostiniva, er det derfor en risiko for
at oppmerksomheten knyttet til samisk kirkeliv vil kunne svekkes. For & hindre at en ny organisering har en negativ
effekt pd samisk kirkeliv, er det vurdert hensikismessig a ha en egen samisk representant i de prostifellesrad som
dekker sokn som ligger i forvaltningsomrade for samisk sprék. Dette vil i starre grad kunne sikre stabiliteten til et
livskraftig samisk kirkeliv i prostier som tidligere ikke har hatt et serskilt ansvar for dette.
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Et sparsmal relatert til samisk representasjon i prostifellesradet er hvordan og hvem som kan velges. Fordi samisk
kirkeliv i dag er organisert ulikt for de ulike samiske sprakene, anser hovedutvalget det ikke som hensiktsmessig &
lage felles retningslinjer for hvordan den samiske representanten velges. | prostifellesrad som ligger i sgrsamisk
sprakomréde vil det kunne vaere naturlig at representanten velges av sgrsamisk menighetsrad. En slik
kategorialmenighet finnes ikke i lulesamisk eller nordsamisk omrdde, og en ber ta sikte pé & utvikle andre
representative ordninger her. Valgordning for samisk representant ber utredes videre med involvering av samisk
kirkerad, de tre bispedemmene med et sarskilt ansvar for samisk kirkeliv og andre aktarer innenfor samisk kirkeliv.
Det er viktig & papeke at denne representanten kommer i tillegg til representantene fra menighetsradene. Nar det
gjelder hvem som kan velges som samisk representant bar dette avgjeres etter konsultasjon med Samisk kirkerad,
og det vises det til arbeidet som er gjort knyttet til valgharheten til samisk kirkelig valgmate som en modell.*®

Samisk representasjon er foreslatt viderefert i bispedemmerddet og i Kirkematet, se hhv. avsnitt 5.8.5 09.6.5. Leder
av Samisk kirkerdd mater ogsé med tale- og forslagsrett i Kirkeradet.

5.3.6 Oppsummering av utvalgets forslag til sammensetning
Hovedutvalget foresldr denne sammensetningen av prostifellesradet:

Tabell 5.1 Oppsummering av utvalgets forslag til sammensetning

Representasjon fra Hvor mange? Hvordan velges representanten?

Soknene/menighetsradene En representant fra hvert sokn Representanten velges indirekte av
menighetsrad

Geistlig linje En representant Velges i kraft av embete og avhenger
lgsning for daglig ledelse, se avsnitt
5.6.7.

Kommunen(e) (flertallsanbefaling) En representant (to representanter | Kommunen(e) velger
hvis prostifellesradet dekker seks
eller flere kommuner)

Samisk representasjon (i En representant Avhengig av hvordan samisk kirkeliv er
prostifellesrad som har sokn som organisert lokalt.

ligger innenfor forvaltningsomrédet
for samisk sprak)

| tillegg til disse gruppene av representasjon er det aktuelt med en form for representasjon mellom prostifellesradet
og bispedemmerddet og er naermere beskrevet i avsnitt 5.3.2.

Nar det gjelder sparsmal om hvem som kan vare geistlig representant avhenger dette av lasning for daglig ledelse,
se avsnitt 5.6.7.

Utvalget anbefaler at prostifellesradet kan velge a ha et arbeidsutvalg hvis prostifellesradet blir for stort.

Nar det gjelder sparsmalet om kommunal representasjon er utvalget er delt i sin anbefaling: Utvalgets flertall mener
at det bar vaere kommunal representasjon. Utvalgets mindretall mener at det ikke ber vaere kommunal representasjon.

Utvalgets flertall er delt i synet pa stemmeretten til den/de kommunale representanten(e). Et flertall av medlemmene
som er for kommunal representasjon (og i utvalget foravrig) mener at den/de kommunale representanten(e) skal ha
full stemmerett i prostifellesradet. Et mindretall i utvalget, mener at den/de kommunale representanten(e) skal ha tale-
og meterett i prostifellesradet, men ikke stemmerett.

Begrunnelsen for de ulike valgene er nermere beskrevet i avsnitt 5.3.4.

% | regler for Samisk kirkelig valgmete § 1-3 fierde ledd er falgende fastsatt om valgbarhet:

Valgbar (...) er de som oppfyller falgende vilkar: a) har kirkelig stemmerett og, b) oppfatter seg selv som same og som enten
har samisk som hjemmesprék, eller har eller har hatt forelder, besteforelder eller oldeforelder med samisk som hjemmesprak,
eller ¢) har annen tilknytning til samisk kirkeliv ut fra n@rmere kriterier bestemt av Samisk kirkerad.
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5.4 MENIGHETSRADET

5.4.1 Menighetsradets oppgaver og ansvar

Menighetsradet opptrer pa vegne av og representerer Den norske kirkes grunnleggende enhet, soknet. | kommuner
med mer enn ett sokn er kirkelig fellesrad i dag et organ for soknet for & ivareta gkonomiske og administrative
oppgaver og samarbeid med kommunen. Menighetsradets oppgaver er isteden rettet mot «alt som kan gjares for a
vekke og nare det kristelige liv i soknet» og har virksomhetsansvar for kirkelig undervisning, kirkemusikk og diakoni.
Menighetsradet har en negativ avgrenset kompetanse til & opptre pa vegne av soknet om det ikke er bestemt at
myndigheten er lagt til et annet organ for soknet. Rédet har falgende oppgaver spesifisert i dagens kirkeordning:

«§ 12. Menighetsradets oppgaver

Menighetsradet skal ha sin oppmerksomhet henvendt pa alt som kan gjares for & vekke og nare det
kristelige liv i soknet, sarlig at Guds ord kan bli rikelig forkynt, syke og deende betjent med det, depte gis
trosopplering, barn og unge samlet om gode formél og legemlig og andelig nad avhjulpet.

Menighetsradet har ansvar for at kirkelig undervisning, kirkemusikk og diakoni innarbeides og utvikles i
soknet.

Menighetsradet avgjer om det skal tas opp offer eller foretas innsamling i kirken og forvalter de midler som
blir samlet inn, bevilget eller gitt som gave til kristelig virksomhet i soknet, med mindre annet er fastsatt.
Regler om budsjettordning, regnskapsfaring og revisjon gis av Kirkematet. Avgjarelse om opprettelse av
stillinger skal godkjennes av kirkelig fellesrad.

Menighetsradet medvirker ved tilsetting i kirkelige stillinger etter de regler som gjelder til enhver tid.

Menighetsradet innbyr minst en gang i ret de tilsatte i soknet til & ta del i ridets draftinger om
menighetsforholdene og de oppgaver som foreligger.

Menighetsradet forbereder og gir innstilling til avgjerelse i alle saker som legges frem for menighetsmatet,
jf. § 13, eller som menighetsmatet selv tar opp.

Menighetsradet gir hvert & menighetsmatet en orientering om det kristelige arbeidet i soknet.
Menighetsradet skaffer til veie de opplysninger og gir de uttalelser som kirkelig myndighet ber om.»

Hovedutvalget mener at hovedlinjene i oppgavefordelingen mellom dagens menighetsrad og fellesrad skal
viderefares i ny organisering mellom menighetsradet og et nytt prostifellesrad. Det er likevel noen endringer i
oppgaver og ansvar som hovedutvalget foresldr. Som tidligere nevnt, og n&rmere beskrevet i 5.2.1 vil det nye
fellesorganet fa en formalsbestemmelse for & bistd menighetsradene i deres arbeid for & «vekke og nare». Dette
betyr ikke at det skal veere en innskrenkelse i oppgaver og ansvar for menighetsradet — men det vil vare ngdvendig
med presis avklaring av ansvarsfordelingen mellom de to organene. En slik presisering av oppgaver og ansvar bar
utredes i det videre arbeidet.

Et sparsmal som er drgftet i hovedutvalget er pa hvilket nivd innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten som ikke
er positivt lagt til et annet organ skal ligge. Dette gjelder da den «restkompetansen» for innhold som ikke er
begrenset av biskopens forordning, Kirkematets liturgiske bestemmelser og menighetsprestens selvstendighet gitt av
ordinasjonen. Menighetsradet har i dag oppgaver som er nert beslektet med ansvaret for & gjennomfare
gudstjenester og kirkelige handlinger. Det vil derfor vare logisk og naturlig at menighetsradet ogsa skal fa ansvar for
dette i en ny organisering. | tillegg bygger det opp under en av mélsetningene i mandatet som er & «ha fokus pé&
kirkas arbeidsoppgaver i soknet og hvordan strategisk og faglig ledelse i soknet kan styrkes». Hovedutvalget mener
at dette bidrar til & styrke det enkelte sokn faglig og strategisk, men ser samtidig at sparsmalet om plassering av
innholdsansvaret har naer sammenheng med sparsmalet om lgsning for arbeidsgiverorganisering.
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En viktig mélsetning for hovedutvalgets arbeid er & viderefare kirken som en organisasjon med lokal forankring, hvor
det enkelte menighetsrad har innflytelse over beslutninger som berarer dem. Som beskrevet i 5.3.1 skal hvert
menighetsrad velge en representant som skal sitte i prostifellesradet, og de vil pd den méten vaere med pé a avgjere
saker i prostiet. Siden prostifellesradet de fleste steder vil inkludere flere sokn enn i dagens fellesrdd kan avstanden
til prostifellesrddet oppleves starre. For a styrke det enkelte menighetsrdd og den enkelte menighetsradsmedlem i det
kirkelige demokratiet, foresldr hovedutvalget at det opprettes érlige prostimater for alle menighetsradsmedlemmer i
prostiet, se avsnitt 5.4.3

5.4.2 Arbeidsgiveransvar

Hovedutvalgets oppgave er & utrede en modell der arbeidsgiveransvaret for alle som jobber i lokalkirken utaves av et
fellesorgan pa prostiniva. Det vil likevel vare noen omrader knyttet til dette hvor menighetsradet har en starre rolle
som md avklares. Dersom et menighetsrdd i dag disponerer midler, kan det opprette stillinger etter & ha fatt
godkjenning fra fellesradet. Hovedutvalget ser det som hensiktsmessig & viderefare en ordning hvor prostifellesradet
far denne godkjenningsmyndigheten. Det er begrunnet i at dette gir menighetsradet frihet til & bruke innsamlede
midler pa satsningsomrader i menigheten, samtidig som det sikrer prostifellesradets behov for & koordinere
ressurser og aktivitet i flere sokn.

| kraft av & veere et eget rettssubjekt har soknet rettigheter og forpliktelser, er part i avtaler med private og offentlige
myndigheter og har partsstilling overfor domstoler og andre myndigheter.*’ Dette omfatter eiendomsrett,
arbeidsgivermyndighet, avtalekompetanse og seksmélskompetanse. Kirkemetets organiseringskompetanse gir
Kirkematet myndighet til & avklare hvilket av soknets organer som skal ivareta oppgaven som arbeidsgiver. Det er
ikke noe i veien for at menighetsradet kan ivareta arbeidsgiveransvaret for enkelte stillinger som blir finansiert av
menighetsradet selv, slik ordningen er i dag.*® Dette vil imidlertid bety at noen fa ansatte i lokalkirken ikke vil veere
ansatt i prostifellesradet sammen med de andre ansatte. Dette trenger ikke vare et problem, men kan vare grunnlag
for at ulike ansatte blir styrt av ulike mal, prioriteringer og instrukser. Denne utfordringen vil ikke ha samme omfang
som mellom dagens fellesradansatte og menighetsprester, men vil kunne ha potensial for & gi noen av de samme
type utfordringene knyttet til ulike arbeidsgivere. Likevel kan utfordringene bli noe sterre enn i dag, bade pé grunn av
okte avstander mellom sokn og fellesrad/fellesradsadministrasjon, og fordi de menighetsradstilsatte i dag kan nyte
godt av at koordinering er noe som uansett mé gjares i dagens modell. Derfor ber det vare mulig for menighetsradet
& avtale at prostifellesrddet utferer de oppgaver som blir overlatt det, herunder ivareta arbeidsgiveroppgaver for
menighetsradet, slik fellesrddet kan gjere i dag.

| tilsetting av bade prester og andre kirkelige stillinger til menigheten, og i fastsetting av instruks, har menighetsradet
hatt uttalerett. | en ny modell vil det nye prostifellesradet bli uteve arbeidsgiverfunksjoner for alle ansatte lokalt, og
hovedutvalget anbefaler at menighetsréd fortsatt skal ha denne uttaleretten. Dette er fordi det sikrer menighetsradets
medvirkning og innflytelse i saker som bergrer dem, men samtidig gir det rom til & fokusere pa oppgaver direkte
knyttet til & vekke og nare det kristelige liv i soknet. Noe annet ville samtidig ha bidratt til & svekke menighetsradets
innflytelse.

Ved tilsetting av prester har menighetsradet i dag i tillegg til uttaleretten, en representant i innstillingsradet. Dette er
nytt fra 2019 og ble vedtatt for & styrke menighetsradets innflytelse. For @ unngd & svekke denne innflytelsen, ber det
vurderes om det skal fastsettes at menighetsradet enten er representert i innstillingsradet eller i partssammensatte
utvalg/tilsettingsrad ved tilsetting av prester. Dette bar ogsa utvides til & gjelde generelt for de stillinger som jobber
direkte med de oppgaver menighetsradet har ansvar for. Se n&rmere om denne problemstillingen i avsnitt 5.7.

4 Trossamfunnsloven § 11 andre ledd

% Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet uttalte seg narmere om kirkelig fellesrads ansvar for stillinger opprettet av
menighetsrad i brev 17. juni 1999. Her understreket departementet bl.a. at ansvaret for slike stillinger «ligger alene hos
menighetsradet», og ikke til fellesradet.
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5.4.3 Prostimatet

For & styrke lokalkirken og hvert enkelt menighetsrad, foreslar hovedutvalget & etablere et &rlig fellesmate for alle
menighetsradsmedlemmer i prostiet, heretter kalt prostimetet. Et slikt prostimete kan bidra til & oppn& malsetningene
for ny kirkelig organisering ved at man styrker det lokale engasjementet og deltakelse i kirkens folkevalgte organer. Et
prostimate kan organiseres ved at de inviterer alle menighetsraddsmedlemmer, ev. et visst antall fra hvert
menighetsrad i prostiet til et arlig mate (eventuelt hvert annet ar). Biskopen md ogsa kunne mate. Prostifellesradet
informerer om styringen av prostiet og presenterer forslag til prioriteringer og strategi for kommende periode. Andre
saker pa agendaen kan bli foreslétt av prostifellesradet og menighetsradsmedlemmer. Hovedtyngden av saker skal
dreie seg om strategi og satsninger i prostiet. Prostimatets myndighet er av radgivende karakter, og beslutninger
som tas av prostimatet skal ikke kunne binde prostifellesradet formelt. Det ber likevel vektlegges som et viktig
hensyn.

Utvalgsmedlemmet Enstad mener at prostimatet ber ha en sterkere formell myndighet. Dette medlem mener at
prostimatet skal vedta et rammebudsjett, samt godkjenne arsmelding og regnskap for prostifellesradet. A bli
presentert for prioriteringer og strategi for den kommende perioden er en naturlig del av budsjettarbeidet.
Prostimatet mé ha regelfestede oppgaver og en regelfestet sammensetning gjennom kirkeordning. Dette medlem
legger avgjarende vekt pa at man i den nye kirkeordningen bar styrke det direkte valgte menighetsradet sin
innflytelse ovenfor det indirekte valgte prostifellesradet. Ordningen vil sikre en bredere demokratisk forankring av de
strategiske valgene i prostiet, og styrke kunnskapen om prostiets felles muligheter og utfordringer. Dette medlem
mener at gkt innflytelse til menighetsradets medlemmer vil gjere det mer attraktivt  sitte i menighetsradet. Siden
prostifellesrddet i denne modellen far formell myndighet ma det veere et fast antall utsendinger med tale-, forslags og
stemmerett fra hvert menighetsrad. Ved valg av denne modellen bar prostimetets sammensetning utredes narmere.
Antall utsendinger fra menighetsradene bar vare lik for alle menigheter, for & gjenspeile sammensetningen av
prostifellesradet. Biskopen, eller en som er oppnevnt av biskopen bar ha mate- og talerett i prostimatet.

5.4.4 Oppsummering av menighetsradet
Hovedutvalget mener at hovedlinjene i oppgavefordelingen mellom dagens menighetsrad og fellesrad skal
viderefares i ny organisering mellom menighetsrédet og et nytt prostifellesrad.

Sparsmalet som er draftet i hovedutvalget er pa hvilket niva innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten som ikke
er positivt lagt til et annet organ skal ligge. Det vil avhenge av arbeidsgiverlgsning.

Hovedutvalget anbefaler at det opprettes et arlig prostimate for alle menighetsrad i prostiet.

5.5 PROSTIFELLESRADET OG RELASJON TIL KOMMUNENE

En ny organisering kan ha flere konsekvenser for relasjonen mellom kirke og kommune. Det er viktig for kirken lokalt
& viderefare et naert forhold til den enkelte kommune, ogsé i en ny organisering. Derfor har representanter for
hovedutvalget vart i dialog med KS gjennom arbeidet. | denne dialogen har man fétt innsikt i hva som kan veare
viktig for kommunene i dette samarbeidet.

Den starste risikoen med en ny organisering er kommuneoverskridende prostifellesrad. Derfor blir det mange steder
ikke et en-til-en-forhold mellom kirke og kommune. Dette kan gke avstanden til kommunen og fa noen uheldige
konsekvenser. Fordi en god relasjon til kommunen er s&rlig viktig for kirken lokalt vil det i dette avsnittet beskrives
hvordan dette kan motvirkes.

| dag ivaretas forholdet mellom kirke og kommunene gjennom dialog mellom fellesradet og kommunen. Dette var
presisert i kirkeloven og er viderefart i kirkeordningen for Den norske kirke. | forslaget til ny organisering vil
prostifellesrddet overta ansvaret for & samarbeide med kommunen, og de fleste steder vil prostifellesradet f& ansvar
for flere kommuner. En ny mulig utfordring vil derfor veere & ivareta en god dialog med alle kommunene i prostiet.
Dette er en utfordring som hovedutvalget har vaert svaert oppmerksom pa, og hovedutvalget peker derfor pa
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alternativer som i sterst mulig grad legger til rette for godt samarbeid med kommunen — samtidig som de andre
malene for arbeidet oppnés.

Ett av virkemidlene for & viderefgre og utvikle forholdet til kommunen ligger til kommunal representasjon i
prostifellesradet. Dette er diskutert i avsnitt 5.3.4 og et flertall i utvalget (med unntak av medlemmet Enstad) anbefaler
at det fortsatt skal veere kommunal representasjon i prostifellesradet. Dette kan bidra til & opprettholde kirkens sterke
posisjon lokalt og dermed det vil ogsa ivareta mélsetningene om & vere en landsdekkende kirke.

5.5.1 @konomi

Kommunenes finansieringsansvar for kirken lokalt, knyttet til tilskudd til kirkebygg og tilsatte, er viderefart i
trossamfunnsloven Selv om ordlyden i loven er endret, betyr ikke dette en endring i kommunenes
finansieringsansvar. Barne- og familiedepartementet har i brev av 3. desember 2020*° sendt en orientering til
kommunene om forholdet mellom Den norske kirke lokalt og kommunen etter ny trossamfunnslov, hvor de
presiserer at

«Bestemmelsen er formulert annerledes enn kirkeloven § 15 farste til tredje ledd, men kommunenes
finansieringsansvar endres ikke. Vi viser til at kommunesektoren ikke er trukket i rammetilskudd ved
lovendringen, hvilket tilsier en statlig forventning om viderefart ressursinnsats.»

Det er derfor ikke en stor grunn til bekymring for redusert kommunal finansiering pa kort sikt, men utvalget ser det
likevel viktig @ legge til rette for en god relasjon mellom prostifellesradene og kommunene. En viktig faktor i dette er
a 0gsé gjenspeile ny kommunestruktur nar de nye prostifellesradene etableres.

Budsjettprosess

Budsjettprosessen mellom prostiet og kommunen vil i stor grad kunne gjenspeile dagens prosess mellom fellesrad
og kommune. Prostifellesrddene mé koordinere budsjettinnspillene fra soknene, for & sé g i dialog med
kommunene. Den starste forskjellen fra dagens situasjon er at prostifellesradet skal fa finansiering fra flere
kommuner, og ogsa antall sokn i fellesorganet vil vaere betydelig okt de fleste steder. Det er derfor flere ting som ber
gjeres for at man sikrer en god budsjettprosess. Arbeidsgruppe 4 peker pé, basert pa samtaler med representanter
fra Kommunenes Sentralforbund (KS), at prostifellesradet mé etablere en-til-en relasjoner til hver enkelt kommune i
budsjettprosessen. Det kan 0gsa vare hensiktsmessig a skille mellom drift og investeringer i budsjettene. Pa den
maten vil kommunene vare sikre pa en stor del av tilskuddet ikke brukes til f.eks. kirkebygg i nabokommunen, men
il kirken i deres kommune. Arbeidsgruppe 4 diskuterer dette og hovedutvalget statter arbeidsgruppe 4s vurderinger
knyttet til budsjettprosess som sier:

«Arbeidsgruppen ser det som naturlig at prosti-/storfellesradet utarbeider budsjettforslag pa vegne av
soknene. Praksis fra kommuneoverskridende fellesrad tilsier at en har gode erfaringer med driftsbudsjett
hvor en opererer med en fast prosentvis fordeling mellom kommunene. Samtidig har en med hensyn til
investeringsbudsiettet (investeringer i kirkebygg/gravplasser) lagt opp til et system hvor dette budsjetteres i
en bilateral dialog mellom kirkelig fellesrad og den aktuelle kommune hvor investeringsprosjektet harer
hjemme. Arbeidsgruppen mener dette vil vare en god modell for budsjettering i prosti-/storfellesradene.»

En annen forskijell fra dagens fellesrad er at prostifellesrddet sannsynligvis mé koordinere mange flere budsjettinnspill
fra soknene. Dette krever en starre grad av koordinering fra prostifellesradets side.

5.5.2 Tjenesteytingsavtaler

Trossamfunnsloven apner for at kommunene kan yte tjenester til kirken (tjenesteytingsavtaler) istedenfor  betale
tilskudd, pd samme mate som kirkeloven gjorde det. Det er béde fordeler og utfordringer knyttet til
tienesteytingsavtaler, bade i prosessen med 4 etablere ny organisering og pa lengre sikt. Dette er et sparsmal hvor

0 Se brev av 3. desember 2020 fra Barne- og familiedepartementet til kommunene.
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hovedutvalget kun peker pé de ulike fordelene og utfordringene, slik at beslutningstakere har et godt grunnlag i den
videre prosessen lokalt og nasjonalt.

En av de klart starste fordelene ved tjenesteytingsavtaler er at dette har gitt mange fellesrad gode og rimelige
tjenester innenfor omrader som lann og regnskapstjenester, og systemlgsninger innen IKT og kontorlokaler. Disse
lasningene har gitt fellesradet lokalt forankrede tjenester som har veert tilpasset det enkelte fellesrad, uten at
fellesradet selv har méttet drifte lasningene.

En utfordring som er beskrevet av arbeidsgruppe 4 ligger i prosessen nar fellesrad opplases og det skal etableres
nye kommuneoverskridende prostifellesrad. Nar man da ma awvikle tjenesteytingsavtaler med flere kommuner vil det
kunne vaere krevende & f& omgjort disse til rene tilskuddsmidler. | denne sammenheng vil man peke pa at det kan
veere grunn til & tro at & skulle ivareta funksjonene selv, eller kjgpe dem alene eller sammen med flere prostifellesréd,
ikke nadvendigvis vil dekkes av den gkning i tilskuddsmidler som eventuelt kan utlgses.

En annen utfordring er at dokumentering av utnyttelse av offentlige midler knyttet til tjenesteytingsavtaler pa
merkantile funksjoner kan vere krevende. Kirken mottar en stor andel statlige og kommunale tilskudd, og med det
folger det krav om at kirken dokumenterer effektiv ressursbruk. Dette blir i dag ivaretatt gjennom kirkens
rapporteringsplikt, regnskap/revisjon og KOSTRA/SSB. Mange fellesrad far tjenester fra den enkelte kommune, og
det kan séledes vare vanskelig & f frem en samlet ressursbruk pa et helhetlig niva.

En relatert utfordring knyttet til tjenesteytingsavtaler til f.eks. IKT er personvern. Nar kirkelig fellesrad benytter seg av
kommunen som databehandler har de en plikt til & innga en databehandleravtale (personvernforordningen artikkel 28
nr. 3). En sjekk med noen utvalgte fellesrad viser at flere ikke har en slik databehandleravtale. Kommunen kan lovlig
behandle generelle personopplysninger med en slik databehandleravtale, men kan vare i strid med
personvernforordning hvis de ikke har en. Det er viktig & sikre at det nye fellesorganet har gode databehandleravtaler
med kommunen, og at det sikres at kommunen ikke fér tilgang pa personopplysninger som er sensitive (f.eks.
religion) etter personvernforordningen art. 9.

Nar det opprettes kommuneoverskridende prostier, vil tjenesteytingsavtalene med den enkelte kommune sies opp
eller reforhandles. Her kan en tenke seg flere ulike muligheter for kirken & lase dette p& en god maéte.
Prostifellesradene kan inngéd nye avtaler med en eller flere kommuner som vil gjelde for hele prostiet. Kirken kan da
fortsatt nyte godt av rimelige og gode tjenester som kommunene kan tilby, selv om enkelte tjenesteytingsavtaler méa
sies opp. En ny organisering vil ogséa gi mulighet til & opprette rimelige fellesfunksjoner for hele kirken. Et felles
system for f.eks. IKT eller lgnn vil kunne styrke kirkens posisjon som en profesjonell og fremtidsrettet organisasjon
0g arbeidsgiver. Hvordan dette lgses i praksis i det videre arbeidet bar sees i sammenheng med lokale prosesser og
gnsker, samt nasjonale strategier som f.eks. Kirkerddets digitaliseringsstrategi.

5.5.3 Samskaping og relasjonen til lokalsamfunnet

Samskaping er en samarbeidsform som har blitt mer og mer vanlig i kommune-Norge. Det bygger pa at offentlige og
private aktarer sammen utarbeider lasninger pa problemer eller utfordringer i kommunene. Arbeidsgruppe 4
beskriver flere eksempler pa at kirken har blitt en samskapingsakter, blant annet i Baerum hvor kirken har opprettet et
samtaletilbud til ungdom som har nasket, som kommunen finansierer. Samskaping med kommunen er en viktig
arena for a gjare kirken til en relevant akter i lokalsamfunnet, f.eks. gjennom kirkens diakonale arbeid. Derfor er det
viktig & legge til rette for at kirkens organisering muliggjer dette pd best mulig mate.

Hovedutvalget anerkjenner at det kan ligge en utfordring i & gjere fellesorganet kommuneoverskridende, og dermed
potensielt fiernere fra administrasjon og politikere i den enkelte kommune. Dette understreker viktigheten av a sikre
en tett og forutsigbar relasjon med kommunen i en ny modell. Hovedutvalget tror likevel ogsé at det kan ligge en
mulighet til samskaping i & skape starre fagmiljg i kommuneoverskridende fellesorgan. Dette kan ake kirkens
kompetanse og evne til & mate de lokale utfordringene som kommunene star overfor. Med starre fagmiljg kan man i
starre grad prioritere hva som skal vaere satsningsomrader som kan lgse spesifikke lokale utfordringer. | tillegg vil en
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ny organisering legge mer til rette for at prostifellesradet kan bli en enda mer profesjonell aktar som jobber malrettet
inn mot kommunene, for eksempel knyttet til samfunnsdelen av kommuneplanen. Det kan igjen bidra til & gjere
kirken en relevant og attraktiv akter lokalt, som styrker kirkens rekruttering av ansatte og frivillige. Hvis nye enheter
reflekterer naturlige samarbeidsregioner mellom kommuner og lokalsamfunn, vil det ogsa legge godt til rette for a
viderefare det gode arbeidet som gjares knyttet til samskaping i dag.

5.6 DAGLIG LEDELSE AV PROSTIET

5.6.1 Innledning

Mandatet ber eksplisitt om at daglig ledelse i prostiet utredes, og temaet star sentralt i hovedutvalgets malbilde for ny
kirkelig organisering. Ett av de fem mélene er «God ledelse pa alle niva», konkretisert som: «Kirken har god,
strategisk, folkevalgt og faglig ledelse pa alle niva, slik at de ansatte har det bra pa jobb og far brukt sin
kompetanse.» Mandatet fremhever mél om at ny ordning skal «sikre at Den norske kirke skal vare en attraktiv og
rekrutterende arbeidsplass med god ledelse», «vere enkel og funksjonell», «gi gkt mulighet for strategisk ledelse av
kirkens virksomhet lokalt» og «ha fokus pa kirkas arbeidsoppgaver i soknet og hvordan strategisk og faglig ledelse i
soknet kan styrkes». Malene reflekterer at daglig ledelse bade handler om styring og arbeidsmilja. Videre skal
organiseringen bidra til forenkling, noe som igjen handler om lokal frihet og god ressursutnyttelse.

Et folkevalgt prostifellesrad vil vare avhengig av en administrasjon for & utrede og felge opp vedtak fattet av
prostifellesradet. En slik prostiadministrasjon vil ledes av en daglig leder.® | dette avsnittet vil utvalget peke pa ulike
sider ved den daglige ledelsen av prostiet. Sparsmalet om daglig ledelse og organisering av det enkelte
sokn/kontorsted, er blant de temaene hovedutvalget mener bar utredes videre, se kapittel 13.

Ansvaret til daglig leder vil vere avledet av det folkevalgte radets ansvar og oppgaver. Prostifellesradet vil vare et
nytt organ med en tydelig kirkelig profil. Organet skal lase oppgaver med opprinnelse helt lokalt og oppgaver med
opprinnelse og finansiering fra det nasjonale nivéet. Radet vil fa et bredt ansvarsomrade, se beskrivelse i avsnitt 5.2. |
avsnitt 5.2.1 har utvalget foreslétt falgende formédlsbestemmelse for prostifellesradet: «Prostifellesradet skal bista
menighetsradene i deres arbeid for & vekke og nare det kristelige liv i prostiets sokn, og det skal fremme samarbeid
mellom de enkelte menighetsréd og lokale arbeidsgrupper i prostiet, samt i trossamfunnet for gvrig.»

Rédet vil derved fa et noe mer eksplisitt ansvar for & understette menighetsradene i deres «vekke og nare»-
oppgaver enn det kirkelig fellesrad har hatt hittil®' og skal samtidig viderefare tilsvarende administrative og
gkonomiske oppgaver pa vegne av soknene samt forvaltning av statlige tilskudd. Nytt vil vere at hvert rdd mé
forholde seg til flere kommuner i forhandlinger om gkonomisk tilskudd og i arbeidet med & etablere samarbeid om
felles utfordringer i de ulike lokalsamfunnene. Samtidig skal prostifellesradet ivareta relasjonen til biskopen, og
tilrettelegge for at biskopens ledelse og tilsyn kan utaves pa en god méte i soknene. Prostifellesradet vil ogsa ha en
relasjon til bispedemmeradet gjennom ordninger for representasjon (se avsnitt 5.8.5) og nér det gjelder ordninger
for kompetanseutvikling. Forslaget om & legge virksomhetsansvar for prestetjenesten til menighetsradet (avhengig av
modell for arbeidsgiverorganisering) og arbeidsgiveransvar til prostifellesradet, vil bety en utvidelse av radets ansvar
til ogsa & omfatte helhetlig lokal styring og strategiske beslutninger om prioriteringer av de samlede kirkelige
ressursene i prostiet, sa vel som en mer helhetlig kirkefaglig ledelse enn i dag. Daglig ledelse av prostifellesradet
representerer dermed béde kontinuitet og fornyelse med hensyn til utfordringer, kompetanse og kapasitet.

Prostifellesradene vil fa arbeidsgiveransvar for ansatte med ulik kompetanse og i mange tilfeller ogsa fordelt pa flere
arbeidsplasser/kontor. Ved at radet ogsa skal ha en arbeidsgiverrolle for menighetsprestene, forsterkes denne
variasjonen. Arbeidsgiveransvaret innebarer bdde ansvar for rekruttering, tilsetting og oppfelging, inkludert & sgrge
for & ivareta de krav de ansatte har for et fullt ut forsvarlig arbeidsmiljg, et oppgaveorientert, konflikilasende og

% Begrepet «daglig leder» er hentet fra blant annet foretaksregisterloven, og viser til den som er registrert som ansvarlig daglig
leder for virksomheten.

5 Kirkelig fellesrad har i henhold til tidligere kirkelov § 14 hatt ansvar for & utarbeide mal og planer for den kirkelige virksomhet i
kommunen og fremme samarbeid mellom menighetsradene. Bestemmelsen er viderefert i kirkeordningen § 17.
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motiverende lederskap og lanns- og arbeidsvilkar i henhold til lov- og avtaleverk og lokal arbeidsgiverpolitikk.
Ansvaret omfatter ogsa & korrigere og ev. awikle arbeidsforhold. Radet skal uteve gravplassmyndigheten for hele
befolkningen og skal forvalte eksisterende kirkebygg og gravplasser samt vaere ansvarlig byggherre for oppfering av
bygg og etablering av nye gravplasser. Radet skal ogsé utfare enkelte administrative og skonomiske oppgaver pé
vegne av kirken nasjonalt, sd som @ veere lokal behandlingsansvarlig for kirkens medlemsregister, bista ved kirkevalg
0SV.

Oppsummert kan det sies at prostifellesradet vil bli et «nav» i kirken som samler trddene fra kirkens organer og
myndighetspersoner, lokalt, regionalt og nasjonalt. Det blir ogsa prostifellesradet som ivaretar relasjonene il
lokalsamfunnet og de kommuner som inngdr i prostiet. Radets samlede ansvar skal utaves innenfor de rammer som
generelt er fastsatt i lov og avtaleverk, samt det regel- og rammeverk som er fastsatt av Kirkematet. Prostifellesradet
vil i utevelsen av dette ansvaret vare avhengig bade av et hayt kompetent sekretariat i prostiadministrasjonen, samt
av hay, tverrfaglig kompetanse hos personalet som arbeider utadrettet bade i menighetene (prester,
undervisningsansatte, kirkemusikere, diakoner osv.), pa gravplasser og eventuelle andre virksomhetsomréader som
barnehager, diakonale tiltak osv.

5.6.2 Krav om daglig leder og fastsetting av dennes myndighet

Den norske kirke er en demokratisk folkekirke. Som arbeidsgruppe 1 péapeker, er et velfungerende demokrati
avhengig av en godt fungerende administrasjon for & utrede og felge opp vedtak. | ny kirkeordning fastsatt av
Kirkematet i 2019, viderefares kravet om at de valgte arbeidsgiverorganer pa nasjonalt, regionalt og lokalt niva skal
ha en daglig leder. Daglig leder vil vere den som i prostifellesradets sted kan lede de tilsatte i arbeidet med & ivareta
prostifellesradets ansvar og oppgaver mellom matene i prostifellesradet. Ledelsen skal utaves pa fullmakt fra
prostifellesradet, og daglig leder rapporterer til dette.

Hovedutvalget mener at kirkeordningen fortsatt bar inneholde krav om at de valgte arbeidsgiverorganene skal ha en
daglig leder som opptrer pa vegne av seg nar medlemmene ikke er samlet i mate. Et slikt krav mé bli stilt ogsa til
prostifellesrddene. Rollen som daglig leder for kirkelige organer har ut over dette ikke vert utfyllende beskrevet,
verken i lov, forskrift eller annet nasjonalt regelverk. | «regler om formene for menighetsradet og kirkelig fellesrads
virksomhet» § 10, fremgar det at det er kirkelig fellesrad selv som fastsetter hvilken myndighet som er tildelt daglig
leder i s&rskilt delegasjonsreglement. Tilsvarende gjelder for nasjonalt og regionalt niva.

Hovedutvalget legger til grunn at det ogsa for prostifellesrddene ma vare et krav at det utarbeides et
delegasjonsreglement som tydelig avgrenser daglig leders myndighet i relasjon til det folkevalgte organet. Dette ber i
utgangspunket fastsettes av det enkelte prostifellesrad. Hovedutvalget ser likevel muligheten for at kirkeordningen
bar definere noen felles rammer for hvilke fullmakter som ber tillegges en fremtidig daglig leder for prostifellesradet
og andre valgte kirkelige organer. Det kan begrunnes ut fra ansket om & sikre noen felles standarder for hele Den
norske kirke nar det gjelder den demokratiske forankring av og kontroll med daglige lederes myndighetsutavelse.

| arbeidet med felles bestemmelser om daglig leder-rollen, kan det veare relevant & se til ny kommunelov som tradte i
kraft 1.1.2020. Den inneholder enkelte bestemmelser om rollen som kommunedirektar.®> Kommunedirektarens
hovedoppgaver er & pase at saker som legges frem for folkevalgte organer er forsvarlig utredet, og at vedtak blir
iverksatt. Videre skal kommunedirektaren sarge for at virksomheten drives i samsvar med lover, forskrifter og
overordnete instrukser, samt er gjenstand for betryggende kontroll. Kravet om betryggende kontroll innebarer et krav
om internkontroll. Hovedutvalget legger til grunn at det er behov for & sikre lignende fellesstandarder ogsé for
eventuelle fremtidige prostifellesrad som viktige demokratiske styringsorganer i Den norske kirke. Konkret utforming
av denne type bestemmelser i kirkeordningen mé utarbeides som ledd i implementeringen.

Prostifellesradet vil normalt vaere arbeidsgiver for daglig leder, men dette henger sammen med
tilsettingsmyndigheten, se omtale under modellene i kapittel 8. Arbeidsgiveransvaret omfatter bade tilsettings- og

52 Den gverste administrativt ansatte lederen i kommunen, tidligere omtalt som rddmann eller administrasjonssjef.
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oppsigelsesmyndighet samt ivaretakelse bade av arbeidsgiver styringsrett og omsorgsplikt for vedkommende. Dette
felger naturlig av at daglig leders ansvar utgves i arbeidsgivers sted pa fullmakt fra styringsorganet, jf.
arbeidsmiljgloven § 1-8 som fastslar at «den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten» er omfattet av de samme
rettigheter og plikter som tilligger formell arbeidsgiver. Sparsmalet om medinnflytelse pa tilsetting av daglig leder fra
et annet organ enn prostifellesradet har samtidig vart dreftet i utvalget.

Prostifellesradet har ved rekruttering av daglig leder ansvar for & sarge for at daglig leder innehar tilstrekkelig
kompetanse til & ivareta de samlede forsvarlighetskrav som falger av stillingen som daglig leder (se avsnitt 5.6.4).
Generelt legges kvalifikasjonsprinsippet til grunn for tilsettinger, det vil si at det er den kandidaten som samlet sett
vurderes som best kvalifisert som skal tilsettes. Daglig leder vil ut fra alminnelig styringsrett kunne delegere
oppgaver og myndighet videre til andre, med mindre denne adgangen er begrenset i f.eks. kirkeordningen. Daglig
leder vil som gverste leder beholde full instruksjonsmyndighet over de oppgaver som er delegert, og delegeringen
kan helt eller delvis trekkes tilbake.

5.6.3 Sentrale hensyn ved valg av ordning for daglig ledelse i prostiet

Behov for fleksibilitet

Den store variasjonen i prostienes starrelse og rammevilkar gir behov for atskillig fleksibilitet i ordningen for daglig
ledelse. Det kan gis rom for lokal tilpasning i hva daglig leder selv skal ha ansvar for, og hva som delegeres til andre
i virksomheten (for eksempel i form av personalansvar og ansvar for spesifikke fagomrader). Samtidig ma
organiseringen vare sa enhetlig at det er tilstrekkelig klart for omverden hva daglig leder har ansvar for, og slik at for
eksempel bispedgmmet kan innrette sin relasjon til prostier og menigheter rimelig likt over hele bispedgmmet. Det er
0gsa grenser for hvor stor variasjon det kan vare i prostens rolle.

En ordning som gir god ledelse

God ledelse er viktig for de ansattes arbeidsmiljg og dermed for den enkelte ansatte. En daglig leder ma ha
kompetanse og tid til & vaere en god personalleder. Ledelsen pavirker lokalkirkens arbeid, rekrutteringen til ledige
stillinger og kostnadene knyttet til konflikter og sykefravaer. God ledelse er ogsa viktig for at de ansatte skal f& brukt
sin kompetanse best mulig. God ledelse gir balanse mellom rammer og rom for kreativitet nar de arbeider alene,
stimulerer til tverrfaglig samarbeid og samarbeid innad i faggrupper pa tvers av sokn og prostier. Dette vil igjen ha
stor betydning for lokalkirkens oppgaveutfarelse og rekruttering av nye ansatte. Der ansatte ledes av flere ledere, ma
det vaere avklart for alle involverte hvilket ansvar som tilligger hvilken leder, slik at det er tydelig hvem som har siste
ord i prioriteringer og konflikter, ansvar for den enkeltes faglige utvikling mv. Denne klarheten er blant de forholdene
som ikke er pa plass i dag.

God ledelse ivaretar bredden i organisasjonens virksomhet, med alt fra gudstjenester, kirkelige handlinger og
frivillighet til gravplassforvaltning, kirkebyggdrift, skonomi og administrasjon. Det betyr at daglig leder som et
utgangspunkt ma ha kompetanse innenfor hele det spekteret av ansvar og arbeidsoppgaver som prostifellesradet vil
ha ansvar for. En ny kirkelig organisering vil medfare at prostifellesradet vil vaere (formelt og/eller utavende)
arbeidsgiverorgan ogsa for menighetsprestene, og prostifellesradets relasjon til bispedemmenivaet vil bli annerledes
enn det det er for dagens kirkelige fellesrad. Samtidig skal oppgavene til dagens fellesrdd viderefgres med minst
samme kvalitet som i dag.

God ledelse er ledelse som legger til rette for et godt strategiarbeid i prostifellesrddet, som ser prostiet inn i en starre
sammenheng i bispedgmmet og kirken nasjonalt, og som utformer lokalkirkens sarpreg ut fra prostiets rammer og
muligheter. Ledelsen skal med utgangspunkt i prostifellesradets vedtatte strategier bidra til et velfungerende
strategiarbeid mellom ulike nivaer, men ogsa pa andre mater skal ledelsen bidra til god sammenheng og styrket
mulighet for samhandling béde horisontalt og vertikalt i hele kirkeorganisasjonen. God ledelse er videre & sgrge for at
hver enkelt av de ansatte far et eierskap til vedtatt visjon, mél og strategier og vet hva som er vedkommendes plass i
det starre hele. Da vil hver enkelt ansatt trekke i samme retning, uten detaljert styring ovenfra. Ledelsen kan dermed i
starre grad bygge pa tillit i stedet for styring og kontroll, som gir rom for den enkeltes selvstendighet og kreativitet.
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Serlig overfor ansatte med hay kompetanse og @nske om selvstendighet kan dette vaere helt avgjgrende for god
oppgaveutfarelse og trivsel.

God ledelse legger til rette for effektiv bruk av ressursene i prostiet, i form av mennesker, bygg, teknologiske
lgsninger, penger mv. God ledelse er ogsa & skaffe ressurser, gjennom budsjettforhandlinger, rekruttering og
anskaffelser.

God ledelse av prostiet har dermed flere dimensjoner, med hovedvekt pa god ledelse av den enkelte ansatte og
virksomheten i prostiets sokn. | tillegg kommer utstrakt samarbeid med kirken ellers; med soknene, andre prostier,
aktgrene pa bispedemmenivaet og nasjonalt, s& vel som med aktarer utenfor kirken som kommunene og frivillige
organisasjoner.

Ledelse av profesjonsgrupper med faglig selvstendighet

Ledelsen mé skje med respekt for profesjonsgruppenes faglige selvstendighet. Menighetsprester har en
tjenesteordning som regulerer tjenesten som prest og det ansvar som tilligger denne, jf. serlig §§ 2, 7-13. Prester
utever sin tjeneste ut fra stor grad av faglig selvstendighet, slik det ogsa er forutsatt i trossamfunnsloven § 16 andre
ledd.* Kateketer, diakoner og kantorer er gjennom sarskilt fastsatte tjenesteordninger gitt et lederansvar innenfor sitt
faglige ansvarsomrade og har innenfor de planer som er fastsatt nasjonalt og lokalt og arbeidsgivers bestemmelser et
selvstendig ansvar for den faglige utferelsen av de arbeidsoppgaver som tilligger stillingen (Tjenesteordningene §§ 2
og 3).

Det er tidligere dokumentert® at kirkelig personell i begge arbeidsgiverlinjer gjennomgaende verdsetter den
autonomi i den daglige arbeidsutfarelse som kirkelige arbeidsplasser gjennomgéende ser ut til & kjennetegnes av.

Hovedutvalget legger til grunn at en tillitsbasert ledelse som gir stor grad av autonomi i arbeidsutfarelsen fortsatt bar
vere et viktig mal i det kirkelige arbeidsliv og at ogsa kirkelige profesjonsgruppers fagkompetanse blir anerkjent og
lagt til grunn som premiss for arbeidet med fremtidig organisering. Dette kan etter utvalgets mening godt ivaretas
innenfor et demokratisk styringssystem der de folkevalgte gjer overordnede politiske veivalg og strategiske
ressursprioriteringer, daglig leder sgrger for at arbeidet er hensiktsmessig organisert og ledet, og de ulike
ansattgrupper utferer arbeidet med stor grad av faglig selvstendighet.

5.6.4 Kompetansebehov i den daglige ledelsen

Generelt

Hovedutvalget har ovenfor redegjort for kompleksiteten i den oppgaveportefelje som daglig leder vil ha ansvar for og
andre viktig hensyn som bar vektlegges nar ordning for daglig ledelse skal besluttes. Rollen som daglig leder i et
prostifellesrad vil bli en viktig kirkeleder bade i lys av det ansvar som tilligger prostifellesradet som folkevalgt kirkelig
organ og det som fglger med ansvaret som daglig leder internt, overfor soknets tilsatte, overfor bispedemmet og
nasjonalkirken og eksternt overfor kommunene og de ulike lokalsamfunn. | det videre vil utvalget omtale
kompetansebehovet for «den daglige ledelsen», dvs. for den eller de som skal sitte i prostiadministrasjonens
«toppledelse».

Som arbeidsgiver har prostifellesradet ved rekruttering av daglig leder ansvar for & sarge for at daglig leder innehar
tilstrekkelig kompetanse til & ivareta de samlede forsvarlighetskrav som falger av stillingen og som er naermere
beskrevet foran. Kompetanse kan defineres som evnen til & lase og mestre komplekse utfordringer. Kompetanse
handler i hovedsak om potensial, og er et sammensatt begrep som rommer bade kunnskap (hva vi vet), ferdigheter
(hva vi kan i praksis), egenskaper (de personlige karakteristika vi har), tro og holdninger (innstilling, vilje og
meninger). For & sikre at gverste leder i prostifellesradet lykkes i rollen vil det vere naturlig & definere hvilke kritiske

% Trossamfunnsloven § 16 annet ledd slar fast at «All prestetjeneste skal organiseres slik at prestene kan uteve sin tjeneste i
samsvar med ordinasjonens forutsetninger og forpliktelser.

S Lau, Bjarn (2012). Arbeid, helse og engasjement blant ansatte i Den norske kirke, Oslo: Arbeidsforskningsinstituttet, AFI-
rapport 17/2012
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kompetanser vedkommende skal oppfylle. Kravene som stilles vil legge faringer for hvilke personer som vurderes
egnet til & inneha rollen.

Utvalget har generelt drgftet hvorvidt det ber oppstilles nasjonale krav til daglig leder, eventuelt til den daglige
ledelsen av prostiet. Det er per i dag ikke fastsatt nasjonale kvalifikasjonskrav til stilling som kirkeverge. Kompetanse-
og kvalifikasjonskrav vurderes i stedet konkret av det enkelte kirkelige fellesrad ved utforming av utlysningstekst og
tilsetting. Praksis viser at det normalt stilles krav bade til hayere utdanning, personlig egnethet og god kjennskap til
Den norske kirkes virksomhet og organisering. For prostene stilles det nasjonale krav gjennom tjenesteordningen for
prost, og gjennom kravene til utdanning og egnethet for prester. Tilsvarende som for daglig leder i kirkelige fellesrad,
stiller bispedemmerddene som arbeidsgiver i gkende grad ytterligere krav til prosters lederkompetanse ved utlysning.

Utvalget mener det fortsatt bar vaere slik at arbeidsgiver har hovedansvaret for & vurdere og fastsette ansket
kompetanseprofil ved utlysning og tilsetting av daglig leder av prostiet. Utvalget peker samtidig pa noen allerede
eksisterende bestemmelser i nasjonalt regelverk som foreslas konkretisert inn mot stillingen som daglig leder.
Utvalget vil ogsa foresld at det fastsettes noen utfyllende bestemmelser i kirkeordningen til kirkefaglig kompetanse i
prostiadministrasjonens ledelse.

Utvalget har konkludert med at falgende minimumskrav ma stilles til enhver som har en rolle i den daglige ledelsen i
de ulike ledermodellene som nevnes nedenfor.

1. Krav til daglig leder om medlemskap til Den norske kirke: Utvalget legger til grunn at de generelle regler
som allerede er fastsatt i kirkeordningen § 40 om medlemskap i Den norske kirke, gjeres gjeldende for
stilling som daglig leder av prostifellesradet.

2. Plikt til & utfore arbeidet i lojalitet mot Den norske kirkes l&regrunnlag tilsvarende som den som falger av
radets forpliktelse: Det legges videre til grunn av den plikt som i kirkeordningen § 37 gjelder arbeidet i de
valgte kirkelige rdd om & utfre arbeidet i lojalitet mot Den norske kirkes l@regrunnlag, ogsa vil regulere
daglig leders arbeid. Unntak vil her gjelde nar rddet/daglig leder utaver den offentlige gravplassmyndighet.
Her vil gravplasslovens faneparagraf §1 om at arbeidet skal skje «med respekt for avdades religion eller
livssyn» veere bestemmende for arbeidsutfarelsen.

Behov for kirkefaglig kompetanse

For & sikre den faglige forsvarlighet i den kirkelige forvaltning i alle prostifellesrd, ser hovedutvalget behov for &
stille krav om kirkefaglig kompetanse i ledelsen. Med kirkefaglig kompetanse menes farst og fremst kompetanse |
teologi, jf. prestenes sentrale rolle i lokalkirken, men om mulig pa andre av de kirkefaglige omradene diakoni,
kateketikk og kirkemusikk. Hovedutvalget ser imidlertid ulikt pa hvor sentralt et slikt krav ber vare. Lederen av
prostiet kan ses farst og fremst som en kirkeleder, ut fra en tenkning om prostiet som et helt sentralt niva i
trossamfunnet Den norske kirke. En annen innfallsvinkel er & legge vekt pa prostiadministrasjonen som et organ med
mange ulike oppgaver, der det kirkefaglige i mindre grad ses i en sarstilling sammenliknet med kirkebygg- og
gravplassforvaltning, skonomi og administrasjon mv.

Falgende eksempler kan tjene som illustrasjon pa henholdsvis svak nasjonal regulering i alternativ a) til gradvis
sterkere regulering til alternativ e):

a) Kirkeordningen fastsetter at det skal vare en daglig leder for prostifellesrddet og at vedkommende skal vare
medlem i Den norske kirke.

b) Kirkeordningen fastsetter i tillegg at dersom daglig leder ikke har teologisk eller annen kirkefaglig formell
kompetanse, skal det vaere en kirkefaglig radgiver i daglig leders stab (jf. bl.a. lignende bestemmelser ved
sykehus og kommuner om medisinskfaglig radgiver). Hva som defineres som kirkefaglig kan presiseres til
teologisk radgiver eller mer bredt til & omfatte en bredere omtale av kirkefag

¢) Kirkeordningen fastsetter at det i tillegg til daglig leder skal vaere en prest (prost) i daglig leders stab og at
dette er en lederstilling.

d) Kirkeordningen regulerer i tillegg prostens lederansvar og evrige fullmakter i tjenesteordning
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e) Kirkematet bestemmer at daglig leder i prostifelleskapet skal vaere en ordinert prest, tittelen benevnes prost
og denne far sine fullmakter fastsatt i tjenesteordning.

Utvalget er enige om at det ma stilles nasjonale krav til kirkefaglig kompetanse i prostiadministrasjonens
lederstruktur. Utvalget har imidlertid delt seg i synet pa hvordan dette skal ivaretas.

Medlemmene Eide, Halvorsen Hougsnas, Hovind, Langeland, Solberg og Sensterud viser til at det i alle valgte
kirkelige rad sitter en geistlig representant ut fra prinsippet om embete og rad. Det er blant annet begrunnet i at radet
skal ha teologisk kompetanse i sin midte. Det er videre slik at stilling som kantor, kateket og diakon har et
selvstendig ansvar for den faglige utfarelse av tjenesten som er nedfelt i tjenesteordninger fastsatt av Kirkematet.
Behovet for kirkefaglig kompetanse i prostifellesrédets ledelse/administrasjon vil veere begrunnet i behovet for at det
0gsa i det daglige skal vaere en person som pa vegne av daglig leder ivaretar et samlet kirkefaglig ansvar. Disse
medlemmene mener samtidig at et nasjonalt krav ma ha som forutsetning at prostifellesradet som arbeidsgiver har et
selvstendig ansvar for & finne frem til en tjenlig organisering av egen virksomhet. Det vil 0gsa vare store forskjeller
mellom prostiene bade med hensyn til starrelsen pa en ledergruppe/administrasjon og kompetanseprofil pa
tilgjengelig personell. Uten betydelig lokal fleksibilitet, vil det bli langt mer krevende for prostifellesradet som
arbeidsgiver & kunne ivareta ansattes krav etter arbeidsmiljgloven hva gjelder fortrinnsrett til ny stilling etter
omorganisering for ev overtallige ledere. Sparsmalet vil ogsa til en viss grad henge sammen med hvilke rammer som
er fastsatt for gvrige tilsatte i prostiet. Disse medlemmene har derfor konkludert med & anbefale at kirkeordningen
ikke bar ga lenger i regulering enn at det stilles krav om at det i tillegg til daglig leder skal vare en prost i daglig
leders stab. Prosten tillegges overordnet kirkefaglig ansvar i prostiet. Prostens arbeidsgiverfunksjoner forutsettes
fastsatt lokalt etter bestemmelse av arbeidsgiver (prostifellesrad/daglig leder). Ordningen gjares gjeldende ogsa i de
tilfeller der det er tilsatt person med kirkefaglig/teologisk bakgrunn, eventuelt en tidligere prost, i stilling som daglig
leder. Disse medlemmene legger dermed til grunn at rollen som prost og rollen som daglig leder normalt ikke skal
kombineres, men defineres som to atskilte lederroller. Disse medlemmene mener 0gsa at en ny organisering gjer det
ngdvendig med en grundigere gjennomgang av nasjonalt regelverk med sikte pa & bedre avklare rollefordelingen
mellom de demokratisk valgte styringsorganers kompetanse, daglig leders ansvar for den samlede virksomhet,
prostens selvstendige ansvar pa det kirkefaglige omradet sett i sammenheng med profesjonsgruppenes faglige
selvstendighet osv. med sikte pa en enklere og mer helhetlig underliggende styringsmodell.

Medlemmene Enstad, Fykse Tveit, Hjorthaug, Miiller-Nilssen, og Skjelbred mener at det normalt vil vaere behov for
to ledere i den daglige ledelsen i prostifellesrddet, med klare roller og ansvarsomrader dem imellom. De to
lederrollene vil vaere overordnet en eventuell struktur med mellomledere. Prostifellesrad vil bade ha behov for
lederkompetanse innenfor de fagomradene som kirkevergene i dag har ansvar for og de som prostene har ansvar for.
| tillegg vil prostifellesradene ha behov for at den daglige ledelsen kan handtere det utvidede ansvarsomradet som
prostifellesradene vil fa sammenliknet med dagens prostier og kirkelige fellesrad. Disse medlemmene mener at det
ma stilles krav om at en av lederne har kirkefaglig kompetanse. De begrunner dette med at den daglige ledelsen pa
en ny mate «samvirker» med biskopens ledelse og tilsyn, se avsnitt 5.8.2 og bispedemmet for gvrig se avsnitt 5.8.3
0g 5.8.4. Ved overfaring av arbeidsgiverfunksjoner for menighetsprestene og klargjaringen av biskopens leder- og
tilsynsrolle, vil det bli et gkt behov for kirkefaglig kompetanse hos den daglige ledelsen i prostifellesradet fordi:

- Den som skal lede de kirkefaglige ansatte, ma selv ha kirkefaglig kompetanse.
- Den som skal ivareta dialogen med bispedemme, menigheter og andre prostier om kirkefaglige forhold, ma
selv ha kirkefaglig kompetanse.

5.6.5 Om bruk av titlene prost, kirkeverge og daglig leder i den videre uttegningen
av alternative ledermodeller

Dagens prostestilling og kirkevergestilling vil bli endret i utvalgets forslag til ny kirkelig organisering. Det behaver

derfor ikke nadvendigvis vaere dagens proster og kirkeverger som fyller de nye lederstillingene. Sammensléing av

fellesrad og prostier vil gjare noen lederstillinger overfladige. Konsekvenser av dette beskrives i avsnitt 11.2.1.
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Prostens rolle mé vurderes s&rskilt, jf. ogsa mandatet. | dag er prosten ansatt i RDNK og avlaster biskopen bade med
arbeidsgiver- og tilsynsoppgaver. Hovedutvalget anbefaler at prosten rendyrkes som en kirkefaglig leder i prostiet,
med tilhgrende arbeidsgiveroppgaver. En slik lasning vil legge til rette for god kirkefaglig ledelse, og gir en god
utnyttelse av prostens kompetanse. Prosten kan fortsatt bista i biskopens tilsyn, om enn mer i form av & legge til rette
for tilsynet enn som biskopens medhjelper, se avsnitt 5.8.2. Et alternativ er a reservere prostetittelen for ansatte i
biskopens stab som bistér biskopen i tilsynet. Dette anser utvalget som mindre @nskelig bade fordi det kan gi en
darligere bruk av menneskelige ressurser, og fordi det lar behovet for kirkefaglig ledelse pé prostinivé sta udekket.
Uansett vil det vre viktig at prostens funksjon er entydig i hele landet, ogsé av hensyn til tilsynsarbeidet.

Utvalget foreslar at betegnelsen daglig leder brukes i kirkeordningen pa prostifellesradets daglige leder, pd samme
mate som kirkeordningen i dag, bruker betegnelsen daglig leder for kirkelige fellesrdd. Kirkevergetittelen har lange
historiske retter, men tittelen trenger ikke nadvendigvis brukes i en ny kirkelig organisering, og den kan gis ulikt
innhold. Dette illustreres i ledelsesalternativene nedenfor.

Utvalget vil presisere at alle rollene i den daglige ledelsen av prostifellesradet vil fa et annet innhold enn i dagens
organisering.

5.6.6 Ulike mulige ledelsesalternativer

Utvalget har vurdert ulike konkrete ordninger for daglig ledelse i prostiet opp mot mélene og hensynene som er
omtalt over. Utvalget mener det bar velges én ordning som skal gjelde for alle prostier, men at det innenfor denne
ordningen ma veere stort rom for lokal fleksibilitet. Siden medlemmene av utvalget legger ulik vekt pa de forskjellige
malene og hensynene, har de ogsa ulike syn pa hvilken ordning som de kan anbefale foretrekke. Det er vurdert tre
ulike alternativer.

Alternativ 1: Enhetlig ledelse med daglig leder og fleksibel rollefordeling

| dette alternativet viderefares bade rollen som prost og kirkeverge, og dpner for lokal variasjon i hvem av disse som
samtidig skal ha rollen som daglig leder. Med «enhetlig ledelse» menes her at det er én leder som rapporterer til
prostifellesradet, og som er gverste ansvarlig for det som er lagt til prostiadministrasjonen. Dette er daglig leder.
Samtidig er det to ledere i staben, ved at daglig leder har med seg ytterligere en leder i «stab», dvs. pa et nivd som
er over et eventuelt neste nivd av mellomledere. Formélet med enhetlig ledelse er & sikre en klar og enkel rolle- og
ansvarsfordeling, mens formélet med to ledere er & sikre tilstrekkelig kompetanse og kapasitet til & ivareta de store og
komplekse ledelsesoppgavene. Eksempler pa en slik lederstruktur finnes f.eks. hos statsforvalterne som har med seg
en assisterende statsforvalter i toppledelsen, eller hos sysselmann pa Svalbard som har en assisterende sysselmann
i stab. Fordelingen av oppgaver mellom leder og assisterende leder vil kunne variere med behov og de enkelte
leders kompetanseprofil.

Prosten vil ha det helhetlige ansvaret for det kirkefaglige arbeidet i prostiet og vil holde i den faglige dialogen med de
kirkefaglige ansatte og med bispedemme, menigheter og andre prostier om kirkefaglige sparsmal. Prosten har
myndighet og forpliktelser gjennom resten av kirkeorganisasjonen og i kraft av tjenesteordning (méa endres ift.
dagens). Det er prosten som ivaretar relasjonen til bispedgmmet, bl.a. i forbindelse med biskopens tilsyn med
menigheten og de ansatte. Kirkevergen vil ha oppgaver som er likeartet de som i dag ligger hos dagens kirkeverger,
men i et starre geografisk omrade, betydelig flere arbeidstakere og flere kommuner & forholde seg til.

Den av de to som ikke ogsa er daglig leder vil rapportere til daglig leder og star under daglig leders instruksjon. Det
betyr bl.a. at fordelingen av oppgaver mellom leder og assisterende leder og @vrig ledergruppe, vil kunne variere og
ma ut fra arbeidsgivers styringsrett na@rmere avklares og fastsettes lokalt. Prostens ansvar for & lede prestetjenesten
samt prostens faglig selvstendige ansvar mv. reguleres fortsatt i nasjonal tjenesteordning. Selv om alternativet bygger
pa at man skal ha to ledere med ulik kompetanseprofil, er dette ikke til hinder for at man kan gi en lokal frihet ogsé i
fordelingen av ansvar mellom de to lederne. | starre prostier kan det dessuten vere naturlig at lederne delegerer mer
fagansvar og personalansvar til gruppeledere enn i mindre prostier.
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Kirkevergen ansettes av prostifellesradet alene. Prostifellesradet far siste ord, men det ber fastsettes i regler at
bispedemmet skal vare involvert pd en nermere bestemt mate. Den ngyaktige formen for involvering ber utredes
nermere. Tilsetting av prost foretas tilsvarende av prostifellesradet, med en naermere bestemt involvering fra
bispedemmet. Avhengig av lasning for arbeidsgiverorganisering kan prost 0gsa tilsettes av bispedemmerédet, se
avsnitt 8.2.

Alternativ 2: Daglig leder med prost i stab

Med «enhetlig ledelse» menes her at det er én leder (ikke prost) som rapporterer til prostifellesradet, og som er
pverste ansvarlig for den samlede virksomhet i prostiet. | tillegg stilles det krav i kirkeordningen om at det skal vare
tilsatt prost i daglig leders stab som pa vegne av daglig leder ivaretar det overordnede ansvar for den kirkefaglige
virksomhet, alternativt kun prestetjenesten, i prostiet. Avhengig av valg av modell for arbeidsgiverorganisering, vil
prosten kunne f& et smalere eller bredere ansvarsomrade. Prosten har daglig leder som n&rmeste overordnede.

Formalet med enhetlig ledelse er & sikre en klar og enkel rolle- og ansvarsfordeling, mens forméalet med to ledere er
a sikre tilstrekkelig kompetanse og kapasitet til & ivareta de store og komplekse ledelsesoppgavene. Eksempler pé slik
lederstruktur er tilsvarende som i alternativ 1.

Narmere fordeling av oppgaver mellom daglig leder og prost vil variere etter naermere bestemmelser av arbeidsgiver
ut fra lokale behov og de enkelte lederes kompetanseprofil. Tjenesteordning for prost vil métte gjennomgas sarskilt
ikke minst for & klargjere den faglige selvstendighet som tilligger prostestillingen samtidig som prosten vil ha daglig
leder som sin narmeste overordnede. Det gjares en sarlig gjennomgang av nasjonalt regelverk med sikte pa a
avklare rollefordelingen mellom de demokratisk valgte styringsorganer, daglig leder, prost/kirkefaglig leder i prostiet
0g de enkelte profesjonsgruppers lederansvar. Ansvar og oppgaver som tillegges prost som arbeidsgiver overfor
gvrige ansatte, forutsettes fastsatt i delegasjonsreglement fastsatt av prostifellesradet/daglig leder.

Som nevnt over, vil en enhetlig ledermodell ha som utgangspunkt en ordning med felles arbeidsgiveransvar for alle
tilsatte. Bade daglig leder og prost tilsettes av prostifellesradet. Avhengig av Igsning for arbeidsgiverorganisering, vil
bispedgmmet kunne vere involvert i tilsetting av prost, se avsnitt 8.2.

Alternativ 3: Daglig ledelse etter modell fra de andre nivdene i kirken

Ogsa dette alternativet viderefarer bdde rollen som prost og kirkeverge. Alternativet er modellert etter strukturen pa
bispedemmenivaet, med to ledere som henter sin legitimitet pa ulike méter og til sammen representerer kirkens
sarpreg. Samme struktur kan ses igjen i det enkelte sokn og pa det nasjonale nivaet.

Alle prostier har to ledere: Prosten er kirkeleder pa prostinivd, som i alternativ 1, med helhetlig ansvar for det
kirkefaglige arbeidet i prostiet, og med egen tjenesteordning. | dette alternativet er prosten ogsa geistlig representant
i prostifellesradet. Kirkevergen og dennes prostiadministrasjon rapporterer til prostifellesrddet. Prostens ledelse skjer
innenfor de rammene som gis av radet i form av budsjett og planer. Prostens ledelse skjer innenfor de rammene
som gis av radet i form av budsjett og planer mv. Kirkevergen ansettes av prostifellesradet alene. Prostifellesradet far
siste ord, men det ber fastsettes i regler at bispedemmet skal vare involvert pa en nermere bestemt mate. Den
neyaktige formen for involvering ber utredes nermere. Tilsetting av prost foretas tilsvarende av prostifellesradet, med
en naermere bestemt involvering fra bispedemmet. Avhengig av lasning for arbeidsgiverorganisering kan prost ogsé
tilsettes av bispedemmerédet, se avsnitt 8.2.

Rollene som kirkeverge og prost balanseres ved at begge meter i radet, en som daglig leder som rapporterer til
radet, og prosten som medlem av radet. Behovet for en tydelig ansvars- og rollefordeling mellom prostifellesrad,
prost og kirkeverge ma ivaretas gjennom kirkeordning, tjenesteordning for prost og lokale ordninger. Dette er
dermed den ledermodellen der prinsippet om embete og rad ogsa gjenspeiler seg i ledermodellen i prostiet.
Modellen anerkjenner behovet for bade kirkefaglig ledelse og administrativ ledelse. Modellen tvinger ikke disse
rollene inn i et over- og underordningsforhold, med lar dem mates med ulike roller i prostifellesradet. Radet legger
gjennom budsjett, planverk og andre vedtak rammene for begge lederrollene. Behovet for lokal variasjon ivaretas her
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ved muligheten for ulik fordeling av ansvar mellom de to lederne, og ulik delegasjon av ansvar nedover i
administrasjonen.

Oppsummering

Flere av utvalgets medlemmer mener at flere av de ulike alternativene for daglig ledelse som er beskrevet kan
fungere godt, mens andre mener at kun én lgsning er a anbefale. Oppsummert er hovedutvalgets anbefalinger for
daglig ledelse disse:

Medlemmene Eide, Halvorsen Hougsnas, Hovind, Langeland, Solberg og Sansterud anbefaler alternativ 2. Dette
begrunnes med at den sikrer en tydelig plassering av overordnet ansvar som daglig leder pa én person. Den sikrer at
den gverste daglige leder stdr ansvarlig overfor prostifellesradet som valgt demokratisk organ. Derved sikres Den
norske kirke fortsatt en tydelig demokratisk forankring av rollen som daglig leder. Den anerkjenner samtidig behovet
for kirkefaglig kompetanse i prostifellesradets administrasjon/ledelse for best mulig & kunne ivareta radets samlede
oppgaver for & bistd menighetsradene i deres arbeid for & vekke og nare det kristelige liv i soknene

Medlemmene Hjorthaug og Miiller-Nilssen anbefaler alternativ 1. Dette begrunnes med at en slik lgsning for daglig
ledelse i stor grad gir enhetlig ledelse av alle som arbeider lokalt i kirken, samtidig som modellen sikrer tilstrekkelig
ledelseskapasitet pd bredden av kirkens mange ulike kompetanser og oppgaver. | tillegg sikrer en tydelig lederrolle
for prost mulighet for god ivaretakelse bade av kirkefagenes utvikling i prostiet og en kirkefaglig/geistlig
sammenheng fra menighet, via prosti til bispedgmmekontor og biskop.

Utvalgsmedlemmene Enstad, Fykse Tveit og Skjelbred foretrekker alternativ 3. Disse medlemmer vil papeke at
modellen er gjenkjennelig fra andre niva i kirken. Sett sammen med den folkevalgte lederen reflekterer denne
ledermodellen Den norske kirkens s&rpreg som demokratisk styrt, der en geistlig linje samvirker med det folkevalgte
i radet. | tillegg anerkjenner modellen behovet for en daglig leder med et hovedansvar for administrative
lederfunksjoner. Disse medlemmer legger vekt pé at denne modellen svarer pé flere behov i prostiet. Prosten vil i
denne modellen bli en leder for det kirkefaglige arbeidet med myndighet til & drive arbeidsledelse overfor alle
kirkefaglige ansatte. Prosten vil samtidig kunne vare en samlende kirkefaglig leder i mate med menighetsradene og
menighetene. Dette er anliggende som ogsa kan ivaretas i lederalternativ 1. Men i denne modellen vektlegger man at
det er prosten som er den naturlige representanten for embetet i prostiet, og at det vil svekke embetets plass i rddet
hvis dette skal ivaretas av en av prostens underordnede. Disse medlemmer mener derfor de ulike lederrollenes
sarpreg og dere forhold til radet «faller pa plass» i denne modellen. Disse medlemmer vil papeke at i denne
modellen tvinges ikke rollene som kirkeverge og prost inn i et over- og underordningsforhold, med lar dem mates
med ulike roller i prostifellesradet. Modellen bidrar til klar rollefordeling, med tydelige overordnede ansvarsomrader.
Det vil vaere behov for grensedragning mellom de to lederrollene, dette md ivaretas gjennom kirkeordningen,
tjenesteordning for prost og lokale vedtak om delegasjon og oppgavefordeling.

Disse medlemmer mener at denne ledermodellen bidrar til & styrke maloppnaelsen for flere av delmalene i mandatet:

- Klarhet i roller og mandat for folkevalgte, ansatte og frivillige (jf. 9.2.3)

- God balanse mellom embete og rad, folkevalgte og ansatte (jf. 9.2.3)

- Styringslinjer og ansvarsdelegering som er funksjonelle og forstaelige for kirkens aktarer (jf. 9.2.3)

- @kt mulighet for strategisk og faglig ledelse av kirkens virksomhet lokalt (jf. 9.2.4)

- God forstdelse internt i kirken og hos kirkens interessenter av hvordan kirken er organisert og virker (jf.
9.2.5)

Disse medlemmer ser at deler av deres anliggende ogsa er ivaretatt i alternativ 1, og stetter dette subsidiert.

5.6.7 Konsekvenser for valgbarhet og geistlig representasjon
Prosten vil i forslagene over kunne ha en rolle i den daglige ledelsen i prostifellesradene, og vil i de fleste lasninger
ansettes av prostifellesradet selv. Sparsmalet er om prosten ogsa kan vare geistlig representant i prostifellesradet.
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Prinsipielt er det et sparsmal om den daglige ledelsen selv kan sitte i radet. Utvalget har herunder vurdert hvorvidt
det ber tas inn i kirkeordningen lignende bestemmelser som i kommunelovens § 7-3 om hvem som bar vere
utelukket fra @ kunne stille til valg til prostifellesrddet. Av serlig betydning for dreftingen av sparsmal knyttet til daglig
ledelse, er her at kommunedirektaren er utelukket fra kunne velges til medlem i kommunestyret. Det samme gjelder
ansatte ledere pé lavere nivd i kommunens administrasjon og andre med direkte ansvar for regnskap, revisjon og
kontrollfunksjoner.

Béde arbeidsgruppe 2 og arbeidsgruppe 3 har problematisert at den daglige lederen ogsa kan vaere medlem av
prostifellesradet. Arbeidsgruppe 2 skiller mellom hhv. lasning 1 og 3 for daglig ledelse, hvor den ikke har
problematisert sistnevnte lasning. For lasning 1 har arbeidsgruppe 2 pekt pa felgende:

«Dersom prosten blir gverste daglige leder i et nytt prosti/storfellesrad vil dette kunne medfare en ny
praksis for samvirket mellom embete og rad ettersom han/hun da i egenskap av daglig leder vil vere
saksforbereder for radet og vere den som er ansvarlig for & felge opp vedtak i radet. Det er ikke tradisjon i
norsk forvaltningsvirksomhet at averste daglig leder har stemmerett i styret (jf. ansvarsfordeling mellom
direktar og styreleder), og i kirkelig virksomhet har ikke Kirkerddets direktar stemmerett i Kirkeradet,
stiftsdirekter stemmerett i bispedemmerédet eller kirkeverge stemmerett i fellesradet. Sedvane vil derfor tilsi
at prosten i en slik rolle ikke kan ha stemmerett i et prostirdd/storfellesrad. Vi vil fremheve at dette vil vaere
en uheldig utvikling og viser til Embete og rads problematisering om at embetet «pépeker» mens radet
«gjor noe med det». Dette kan lases ved at andre prester i prostiet/storfellesrad har sete i radet».*

Arbeidsgruppe 3 har ogsa gitt uttrykk for at det «ikke vil vaere naturlig etter norsk forvaltnings- og
organisasjonspraksis at daglig leder ogsa skal vare medlem av organet, selv om det finnes enkelte andre modeller
fra bl.a. universitets- og hayskolesektoren. Hvis det er slik at prosten skal veere daglig leder, anses det som lite
aktuelt at vedkommende ogsé blir medlem av organet».®

Heller ikke i et tilfelle hvor prosten ikke er daglig leder, men en leder i stab i alternativ 1 og 2 vil det vaere naturlig at
prosten sitter som medlem med stemmerett i prostifellesrédet. Det vil kunne medfere en rollekonflikt mellom prosten
og daglig leder, hvor prosten kan gé til radet for & fa «overpravd» beslutninger truffet av den gverste lederen. Hvis
prosten ikke skal vare geistlig representant, vil det bli opp til biskopen & oppnevne en annen prest il dette. Det vil
vare mest n&rliggende at biskopen oppnevner en av prestene i prostiet til & ivareta oppgaven som geistlig
representant. Selv om 0gsa denne presten vil vare underordnet den daglige ledelsen, vil det veere en lengre avstand
mellom en slik prests daglige virke og rollen som geistlig representant i prostifellesradet. Det vil derfor i starre grad
bli en parallell til geistlig medlem av bispedemmeradet.

De fleste i hovedutvalget er enige om at prosten i bade alternativ 1 og 2 for daglig ledelse ikke samtidig kan vere
geistlig representant i radet. En innebygd forutsetning i alternativ 3 er at prosten ogsa er geistlig representant.

Et mindretall i utvalget bestdende av medlemmene Enstad, Fykse Tveit og Skjelbred mener at biskopen kan oppnevne
prosten som geistlig representant i prostifellesradet ogsa i alternativ 1 og 2. Dette vil vaere mest aktuelt der prosten
ikke fyller rollen som daglig leder for prostifellesradet. Forskijellen til modell 3 vil vare at det ikke vil vere regelfestet
at prosten har denne rollen i hele landet. Disse medlemmene mener at det ikke er riktig & sammenlikne prostens
plass i radet med forholdet mellom en daglig leder og direktar. At det finnes andre ledermodeller i for eksempel
Universitets- og hayskolesektoren viser at institusjoner med et styringsmessige sa@rpreg og lange tradisjoner kan
finne det mest hensiktsmessig med andre ledermodeller enn modellen direktar/styreleder. For Den norske kirke er
embete/rdd et slikt styringsmessig s&rpreg, der embete ut fra kirkens bekjennelse og ordning er tillagt noen sarlige
oppgaver. Disse medlemmene vil papeke at pa alle andre nivé i kirken mater radet en representant for embete som et

% Rapporten fra arbeidsgruppe 2 side 56.
% Rapporten fra arbeidsgruppe 3 side 34.
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har sammenfallende ansvarsomrade med radet (menighetsradet — soknepresten, bispedemmeradet — biskopen,
Kirkeradet — preses).

5.7 TILSETTINGSORDNING FOR ANDRE MEDARBEIDERE ENN DAGLIG LEDER
Prostifellesradet vil fa det overordnede ansvaret for & foreta tilsettinger av bade menighetsprester og de som tidligere
var tilsatt av kirkelig fellesrad. Tilsetting av daglig ledelse er omtalt i avsnitt 5.6. Menighetsprester blir i dag tilsatt
etter en annen prosedyre enn andre kirkelig tilsatte.

| dagens ordning delegerer gjerne kirkelig fellesrad tilsettingsmyndigheten av andre enn daglig leder til et
partssammensatt utvalg. Det partssammensatte utvalget bestdr av representanter for radet og representanter for de
tilsatte, hvor representantene fra radet utgjer flertallet og har leder- og nestledervervet. Det partssammensatte
utvalget er hjemlet i kirkeordningen og nermere omtalt i avsnitt 7.5. Enkelte steder er det 0gsa etablert ordninger
hvor daglig leder tilsetter etter fullmakt dersom det er enighet mellom menighet, tillitsvalgte og daglig leder, mens
det partssammensatte utvalget foretar tilsetting hvis det er uenighet mellom disse.

Menighetsprester tilsettes i dag av bispedemmeradet selv i mate. | forkant avgir menighetsradet uttalelse om hvilke
kandidater radet @nsker tilsatt. Deretter avgir et innstillingsrad innstilling om hvem som ber tilsettes. Innstillingsradet
bestar av prosten, en representant fra menighetsradet, en tillitsvalgt og stiftsdirektaren.

Kirkematet innfarte i 2019 en representasjon fra menighetsradet i innstillingsradet for tilsetting av prester. Dette var
et tiltak for & styrke menighetsradets innflytelse. Til sammenligning har menighetsradet i utgangspunktet kun
uttalerett ved tilsetting av andre stillinger. Det ber vurderes om menighetsradet ogsa ber fa sterre innflytelse for alle
de stillinger som jobber direkte med de oppgaver menighetsradet har ansvar for. Menighetsrédets involvering sikrer
menighetsradets medvirkning og innflytelse i tilsettingssaker som bergrer dem, samtidig som menighetsradene
slipper a ta det tunge ansvaret som falger med arbeidsgiverfunksjonene.

Det er et sparsmal om hva slags tilsettingsordning som bar benyttes i den nye organiseringen.

Hovedutvalget mener at ulikhetene i tilsettingsordningene for menighetsprester og fellesradstilsatte tilsier at en ny
tilsettingsordning ber gjennomgas naermere for det fastsettes eventuelle nye felles ordninger. Hovedutvalget vil
likevel peke pa at det mener at menighetsradets rolle ved tilsetting i de stillinger som jobber direkte med de
oppgaver menighetsradet har ansvar for, ber styrkes. Det kan for eksempel vurderes om menighetsradet i tilsetting av
prest eller stillinger som jobber direkte med de oppgaver menighetsradet har ansvar for, bar kunne oppnevne en
representant til et partssammensatt utvalg, med fulle rettigheter. Hovedutvalget mener ogsa at det bar vurderes
narmere hvordan biskopens rolle i tilsettingssaker, kan ivaretas, herunder hvilke typer stillinger biskopen skal ha en
rolle i.

Noen av utvalgets medlemmer, Enstad, Fykse Tveit, Skjelbred og Miiller-Nilssen mener at det allerede nd bar
klargjeres at biskopen eller den biskopen gir fullmakt til, bar fa sete i det partssammensatte utvalget ved tilsetting av
vigslede/kirkefaglige stillinger. Disse medlemmene legger vekt pa at dette henger godt sammen med anbefalingene
fra arbeidsgruppe 2, begrunnet i at disse stillingene i utgangspunktet krever vigsling, og vil sta under biskopens
srlige tilsyn. En kommunikasjon mellom biskop og prostifellesrad i tilsettingsprosessen vil derfor vere viktig og
nyttig for begge parter.

5.8 BISPED@MMENIVAET

5.8.1 Om bispedemmenivaet og betydningen av endringsforslagene

Hovedutvalget skal i henhold til mandatet utrede biskopens rolle i ny kirkeordning, og bispedemmerédets rolle,
funksjon, sammensetning og valgordninger. Det er presisert at bispedemmerédet skal besta. Utvalget ser ogsa behov
for & utrede bispedemmekontorenes rolle i ny organisering.
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Dersom utavelsen av arbeidsgiverfunksjonene for de lokalt ansatte samles og legges til prostifellesradet, far dette
flere konsekvenser for bispedemmenivaet. Konsekvensene vil avhenge av hvor prostifellesradet rettslig forankres (i
soknene, i RDNK eller en mellommodell, se kapittel 7) og av hvilke ordninger som velges for sammensetning av
prostifellesrddet og daglig ledelse i prostiet. Forankring i soknene innebzrer at arbeidsgiveransvaret for prester og
muligens proster flyttes ut av bispedemmet. Dermed flyttes oppgaver fra béde biskop, bispedemmerad og
bispedemmekontor. Forankring i RDNK innebarer at bispedemmene far en formell arbeidsgiverrolle. De vil ogsd ha
ansvar for fordeling av midler og fastsetting av prioriteringer og faringer for prostiene i bispedemmet, for oppgaver
som ikke er lagt til soknet. Konsekvensene for bispedemmenivaet vil imidlertid ogsd avhenge av andre forhold ved ny
organisering.

Utvalget ser behov for & drafte falgende forhold ved bispedemmet i lys av ny kirkelig organisering:

1. Biskopens rolle —tilsyn og ledelse
2. Relasjonen mellom bispedemmenivdet og lokalkirken, henholdsvis soknet og prostiet
3. Bispedemmenivaets oppgaver og oppgavefordeling, med vekt pa kompetanseutvikling

5.8.2  Biskopens rolle — tilsyn og ledelse

Innholdet i biskopens tilsynsansvar og arbeidsgiveransvar er beskrevet i tjenesteordning for biskoper (TOB), der § 1
fastsetter biskopens tilsynsansvar, mens § 2 hjemler biskopens rolle som arbeidsgivers representant overfor prester
som er tilsatt av bispedgmmerddet:

«§ 1. Biskopen skal gjennom forkynnelse og sakramentforvaltning ta vare pa den apostoliske lare etter
Guds ord og var kirkes bekjennelse, fremme og bevare enheten i Guds kirke og rettlede og oppmuntre
bispedemmets menigheter, kirkelig tilsatte og @vrige medarbeidere. For @ ivareta dette tilsynsansvar kan
biskopen gi rad og veiledning, og 0gsa gi bindende palegg vedrarende presters og andre kirkelig tilsattes
tienesteutovelse.

Biskopen ser til at prestene forvalter sakramentene, forkynner og selv lever i overensstemmelse med den
kristne tro, slik den er uttrykt i var kirkes bekjennelse og ordninger, og at ogséa andre som er vigslet til
tieneste i kirken virker og lever i samsvar med vigslingens formaning og lafte.

Biskopen farer tilsyn med at de kirkelige rad i bispedemmet utfarer sitt arbeid i lojalitet med den evangelisk-
lutherske lzere.

§ 2. Biskopen er den averste leder av prestetjenesten i bispedemmet og serger for den ngdvendige
samordning med de kirkelige radenes virksomhet.

Biskopen er forpliktet pd de mal og strategier som er fastsatt for virksomheten i Den norske kirke, og skal
stette opp om tiltak som fremmer disse.

Biskopen sarger for at ledige prostestillinger blir betjent.
Biskopen kan delegere myndighet etter denne bestemmelsen til stiftsdirektaren.»

| dagens organisering er biskopen kirkeleder pa bispedemmeniva, arbeidsgiver for prestene og tilsynsorgan for bade
menighetene og ansatte. Biskopens pastorale ledelse overfor menighetene er det mest sentrale i biskopens tjeneste.
Biskopens ledelse har ogsd mange andre dimensjoner, som kirkefaglig ledelse, strategisk ledelse, institusjonell
ledelse og administrativ ledelse, se omtale i rapporten fra arbeidsgruppe 2, avsnitt 2.2. Biskopens ledelse utaves
bade innad i kirken og i et videre perspektiv overfor samfunnet. Mye av ledelsen utaver biskopen gjennom sitt
tilsynsansvar overfor bispedemmets menigheter, kirkelig tilsatte og medarbeidere. Noe av ledelsen utaves i
forbindelse med det arbeidsgiveransvaret biskopen i dag har for prostene og prestene. Skillet er riktignok ikke
presist, og biskopen utgver ogsa ledelse som verken falger av tilsynsansvaret eller arbeidsgiveransvaret.
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Biskopen har flere roller i dagens organisering. Biskopen har oppgaver knyttet til godkjenning av ombygging og
utvidelse av kirker, anskaffelse og avhendelse av kirkens inventar og utstyr. Biskopen godkjenner
trosopplaringsplaner og godkjenner lokale grunnordninger som awviker fra vedtatt ordning. Videre er bruken av
kirkene i bispedemmet underlagt biskopens tilsynsmyndighet, og biskopen avgjer i forlengelsen av dette klager over
menighetsradets vedtak og uenighet om presters bruk av kirken. Biskopen kan selv eller ved annen prest forrette
gudstjenester og bruke kirkene i sitt bispedemme pd samme mate som menighetsprestene, og har i slike tilfelle
fortrinnsrett til bruk av kirken. Videre kan biskopen dispensere fra kravet om medlemskap for ombud og tilsatte, og
avgjare tvilstilfeller om medlemskap. Biskopen forordner gudstjenester i bispedemmets sokn og beslutter hvor
mange gudstjenester det skal holdes i den enkelte kirke eller annet gudstjenestested.

Hovedutvalget foreslar at utevelsen av arbeidsgiveroppgaver samles i prostifellesradet. Utvalgets flertall foreslar ogsé
at biskopen ikke lenger skal ha selvstendig arbeidsgiveransvar, noe som inneberer et tydeligere skille mellom
biskopens tilsynsrolle og arbeidsgiverrollen. Alle de tre modellene for arbeidsgiveransvar som beskrives i neste
kapittel kan utformes slik, men den ene modellen (modell 2) gir ogsa rom for at visse arbeidsgiverfunksjoner legges
til biskop eller bispedemmerad pa beslutning fra RDNK. Biskopen kan for eksempel vare definert som averste leder
av prestetjenesten og andre kirkefaglige stillinger i bispedgmmet, se avsnitt 7.4.2 for n@rmere om dette.

Utvalgsmedlemmet Enstad mener at biskopen i alle arbeidsgivermodeller bar ha en selvstendig arbeidsgiverrolle
ovenfor de spesialprestene som forblir ansatt i bispedemmet (jf. avsnitt 5.10.1). Dette medlem mener ogsa at
biskopen skal ha en selvstendig arbeidsgiverrolle hvis man velger & organisere arbeidsgiverlgsningen etter modell 2
(jf. 7.4.2) eller modell 3 (jf. 7.4.3). Men i begge modeller er dette medlem enig i at utgvelsen av de fleste
arbeidsgiverfunksjoner skal samles i prostifellesradet

| arbeidsgivermodell 2 vil det vare naturlig & viderefare at biskopen har en arbeidsgiverrolle, ikke bare for prestene,
men for alle, eller flere grupper av de ansatte i bispedemmet. Dette kan gjares pa ulike méter, men dette medlem
mener at biskopens rolle som arbeidsgiver minst bar utvides fra & lede prestetjenesten i bispedemmet til & lede det
kirkefaglige arbeidet i bispedemmet. Siden modellen uansett flytter tunge arbeidsgiverfunksjoner til prostifellesradet
vil biskopen ha kapasitet til & kunne ivareta de gjenverende oppgavene for en starre gruppe ansatte, og dette vil
bidra positivt til likebehandling av de ansatte.

Medlemmet mener at i arbeidsgivermodell 3 vil RDNK beholde f& arbeidsgiverfunksjoner, men RDNK vil beholde det
fulle arbeidsgiveransvaret for prestene og prostene. Dette vil som et minimum gjere at man beholder en nasjonal
vernetjeneste og arbeidsmiljgutvalg, og man vil matte ha kontaktmater i henhold til avtaleverket. Selv om funksjonene
vil vaere faerre, mener dette medlem at tjenestelinjen fra prest og prost fortsatt bar ga til biskopen i
delegasjonsmodellen. | en ellers omfattende endringsprosess vil det bidra til mer ro hvis tjenestelinjen for prest og
prost ikke endres. Dette vil ogsa sikre at biskopene beholder noe av den myndighet og ansvaret — bade ovenfor
ansatte og kirkens gvrige organisasjon — som ligger i det & vere arbeidsgiver.

Biskopens rolle som kirkeleder vil uansett ligge fast, og sentrale dimensjoner ved biskopens ledelse pavirkes ikke av
at det meste av biskopens arbeidsgiveransvar flyttes. Ved at biskopen ikke lenger skal ha arbeidsgiveransvar for
prester og proster slik som i dag, kan biskopen forholde seg mer samlet til alle de kirkelig ansatte, og fremsta
tydeligere som en kirkefaglig leder for alle. Dermed far ogsé biskopen et bedre utgangspunkt for & bidra til
samhandling i kirken. Biskopen far dessuten frigjort kapasitet, slik at biskopene kan vare mer tilgjengelige for alle
ansatte i kirken, menighetene og samfunnet for gvrig.

Biskopens tilsynsrolle ma tydeliggjeres i alle de tre modellene for arbeidsgiverorganisering. Hovedutvalget
understreker viktigheten av et tilsyn som er forebyggende, styrkende og relasjonelt, i tillegg til tilsyn i form av
kontroll og disiplinartiltak. Denne vektleggingen er i trdd med hvordan biskopene utaver sitt arbeid i dag.

Arbeidsgiveransvaret har gitt biskopen flere verktay i tilsynet med menighetsprestene og prostene. Som arbeidsgiver
har biskopen hatt styringsrett selv om den i praksis har vert utavet av prosten. Biskopen er ogsa medlem av
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bispedemmeradet. Grensegangen mellom arbeidsgiveransvar og tilsynsansvar ikke er skarp pa alle punkter i dag.
Kompetanseutvikling er for eksempel et omrade som er relevant bade for biskopens arbeidsgiveransvar og
tilsynsrolle. Hovedutvalgets vurdering er at endret arbeidsgiveransvar gir behov for en gjennomgang av mandatet og
virkemidlene for biskopens tilsyn, slik at tilsynet blir tilstrekkelig utformet til & skape den nadvendige relasjon mellom
biskop og béde ansatte og lokalkirke. Rapporten fra arbeidsgruppe 2 vil utgjere et viktig grunnlag for en slik
gjennomgang, se 0gsa konkrete forslag under.

Hovedutvalgets forslag om & ilegge prostifellesradet et medansvar for & «vekke og naere» det kirkelige liv, gjar at
biskopens visitasregime som er etablert for menighetene, ogsé gjeres gjeldende for prostiene. Hvor ressurskrevende
dette vil vare, vil avhenge av hyppigheten av visitaser pa de to nivéene og antallet prostifellesrad.

Biskopens arbeidsgiveransvar utgves i dag i nert samarbeid med prost. Det er prosten som utgver arbeidsgivers
styringsrett i det daglige. Prostens tjenesteordning § 1 slér fast at «Prosten leder prestetjenesten i prostiet og bistér
biskopen i dennes tjenesteutavelse.» Prosten er biskopens medhjelper i tilsynet i den forstand at prosten er
biskopens «ayne» ved & formidle inntrykk av lokalkirken gjennom prostematet og direkte kontakt, ved & bistd i
visitaser og ordinasjoner mv., men prosten utgver ikke selvstendig tilsyn. Prostens arbeidsgiverrolle i dag er en av
grunnene til at hovedutvalget ser det som naturlig & samle arbeidsgiverfunksjonene for de lokalt ansatte i kirken pa
prostinivaet.

Dersom prosten skal veere kirkeleder lokalt, se avsnitt 5.6, vil prostens rolle som medhjelper i biskopens tilsyn
endres. Prosten vil naturligvis fortsatt std under biskopens tilsyn i sin rolle som vigslet prost og med alle de
lederoppgaver som prosten vil ha. Prostens oppgaver vil vare definert av tjenesteordning og de spesifikke oppgaver
som prostifellesradet vedtar og som prosten skal utfere, og prosten rapporterer til prostifellesradet i s& mate. Prosten
vil fortsatt kunne bista med informasjon og tilrettelegging ved stedlige tilsyn. Som falge av at domprosten er
biskopens faste vikar, bar domprosten tilsettes av bispedemmeradet. Det kan vere behov for & vurdere domprostens
rolle som biskopens faste vikar n&rmere i en ny kirkelig organisering, se kapittel 13. De konkrete endringene i
prostens rolle vil avhenge av hvilken ordning som velges for daglig ledelse, hvem som blir prostens arbeidsgiver, og
hvilke roller hhv. prostifellesradet og biskop og bispedemmeréd spiller i tilsettingen, se drafting i avsnitt 5.6.

Hovedutvalget er opptatt av at rettssikkerheten til ansatte under tilsyn ma ivaretas. Mens det stilles klare krav til
forsvarlig saksbehandling i utgvelsen av arbeidsgiveransvar, er ikke dette like tydelig for alle elementer i utavelsen av
biskopens vigslings- og tilsynsansvar. Avgjarelse om vigsling ligger fullt og helt hos den enkelte biskop. Dersom en
prest fratas sine vigslingsfullmakter, vil dette i praksis kunne utgjare et yrkesforbud. | dag er det ikke fastsatt
naermere regler for fremgangsmaten for hvordan kirken kan frata diakoner, kateketer og kantorer deres
vigslingsfullmakter. Hovedutvalget ser derfor behov for en gjennomgang av saksbehandlingskrav for blant annet &
sikre de vigsledes rettssikkerhet i biskopens tilsyn.

Hovedutvalget ser ogsa behov for & utrede narmere hvordan biskopens tilsyn, herunder ev. bindende pélegg, skal
folges opp av bergrte arbeidsgivere. P4 den ene siden mé en forutsette at biskopens palegg blir fulgt opp, men pa
den andre siden vil arbeidsgiver ha et selvstendig ansvar for & vurdere pa hvilken méte en konkret sak skal falges
opp arbeidsrettslig, for eksempel vurdere om vilkdrene for en arbeidsrettslig reaksjon er oppfylt i det enkelte tilfellet.

Dersom biskopen ikke lenger skal ha arbeidsgiveransvar, ser utvalget behov for & sikre nadvendige og tjenlige
virkemidler for & utave biskopens ledelses- og tilsynsansvar pa en god mate. Utvalget har valgt & videreutvikle
anbefalingene fra arbeidsgruppe 2 pa dette punktet, og har i tillegg vurdert andre virkemidler. Selv om det ikke er
enighet i utvalget om hvilke virkemidler som er hensikismessige, bar nedenstaende liste gi et godt utgangspunkt for
det videre arbeidet:

1. Det md etableres en tydelig forbindelse mellom biskopen, prosten og den @vrige ledelsen i prostiet som
legger til rette for samarbeid og samhandling innen bispedemmet, gjennom faste matepunkt gjennom daret
2. Biskopen ma sikres en faglig kompetent stab
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3. Biskopen md sikres en rolle i tilsettingssaker, for eksempel ved uttalerett eller representasjon i

tilsettingsorganet

Biskopen ma kunne innkalle alle kirkelige medarbeidere til fagsamlinger og kompetansehevende tiltak

Det ber utredes hvordan arbeidsgiver skal falge opp biskopens bindende palegg

Tydeligere krav til saksbehandling i vigslings- og tilsynssaker bar utredes

Prosten ber fa i oppgave d legge til rette for at biskopen fér n@dvendig kjennskap til forholdene i prostiet og

menighetene

8. Det bar institusjonaliseres korte prostivisitaser for & sikre biskopen de ngdvendige virkemidler til & utave sitt
tilsynsansvar pa en god mdte

N o o~

Konkretiseringen av tiltakene mé utformes i lys av hvilke lgsninger som velges for ny organisering.

5.8.3 Relasjonen mellom bispedemmet og lokalkirken

Relasjonene mellom de ulike nivaene i kirken er bestemmende for at Den norske kirke skal fungere som ett kirkelig
fellesskap, og som en sammenhengende kirke béde vertikalt, fra sokn til nasjonalkirke, sa vel som innad i det enkelte
bispedemme. Viktige tiltak for & styrke relasjonen er omtalt i anbefalingene i avsnittet over, men det er ogsa andre
elementer som kan bidra til & styrke relasjonen mellom bispedemmet og lokalkirken i ny kirkelig organisering.

Prostifellesradet og den daglige ledelsen av prostiadministrasjonen vil utgjere et nav i denne relasjonen, som
bindeledd mellom soknene og menighetsradene pa den ene siden, og bispedemmene og nasjonalkirken pa den
andre. Biskopen kan ogsé samle de kirkelige lederne av prostiadministrasjonene i sitt bispedemme jevnlig, for &
diskutere det kirkelige arbeidet i bispedemmet, og for deling av informasjon pé tvers av prostier og mellom prostiene
0g bispedgmmenivéet.

Bispedemmerddets sammensetting kan ha stor betydning for relasjonen mellom bispedemmet og lokalkirken. Dette
utdypes i avsnitt 5.8.5.

Hovedutvalget ser et stort potensial i & videreutvikle bispedemmekontorene som kompetansesentre, se 0gsa punkt 2
i listen over anbefalinger i forrige avsnitt. Bispedemmekontorene bar ha en kompetanse og kapasitet som béde kan
sette biskopen i stand til & utave sine roller innen ledelse og tilsyn, fungere som kompetanseorgan for sokn og
prostier, og betjene sentrale kirkelige organer med statistikk og kunnskap om forholdene i bispedgmmet. Noen
bispedemmekontorer er allerede kommet langt i & hente inn og analysere informasjon om sine prostier og
menigheter. Det arbeides ogsa aktivt med gode relasjoner til ansatte lokalt, bl.a. i forbindelse med den opplaringen
bispedgmmekontorene driver.

5.8.4  Bispedommenivéaets oppgaver og oppgavefordeling

Hovedutvalget legger til grunn at bispedemmenivéets struktur skal viderefares, inkludert bispedgmmerad som valgt
organ og bispedemmekontor som sekretariat for biskop og bispedemmerad. | lys av mandatet konsentreres
draftingen her om hvilke roller bispedemmerad og bispedemmekontor bar spille i ny organisering.
Oppgavefordelingen mellom bispedemmenivd og de @vrige nivéene omtales mer overordnet, i lys av de mer
helhetlige malene om en sammenhengende og ressurseffektiv kirke.

Kirkerddets mandat forutsetter at bispedemmeradene skal besta, men deres rolle i ny organisering er ikke blitt utredet
av noen av arbeidsgruppene. | dag har bispedemmerddet et ansvar for & vekke og nare det kristelige liv i
menighetene, noe som pa bispedemmeniva sarlig vil omfatte strategier, samhandling i bispedemmet, og
kompetanseutvikling. Bispedemmeradet har flere ulike roller:

- Budsjettmyndighet bl.a. i behandlingen av prestetjenesten, tilskudd til diakoni, trosopplering, kirkemusikk
0g kirkelig undervisning

- Vedtaksmyndighet ved endring av sokneinndeling og prostiinndeling, samt endring av navn pé kirke, sokn
0g prosti

- Godkjenningsinstans for felles menighetsrad og myndighet ved sammenslding av fellesrad
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- Tilsettings- og disiplinermyndighet for menighetsprester og proster

- @konomikontroll overfor soknet samt godkjenningsmyndighet for regler om betaling for benyttelse av kirken
til andre formal eller kirkelige handlinger utenfor gudstjeneste

- Valgmyndighet

- Klageinstans etter offentleglova og kirkevalgreglene over vedtak truffet av soknets organer

- Dispensasjonsmyndighet etter kirkevalgreglene

- Myndighet til & samtykke ved avhending av eiendom som ikke er ngdvendig for kirken

- Godkjenningsmyndighet for & benytte avkastning fra kirkefond til andre kirkelige formal enn til kirkens drift
og vedlikehold.

Bispedemmeradet ivaretar ogsa andre oppgaver av felleskirkelig karakter pa bispedemmeniva, ved & delta som
oppdragsgiver og vare representert i styrende organer for diakonale institusjoner som Kirkens Bymisjon, Kirkens
Nadhjelp, Nord-Norges Diakonistiftelse m.m. Bispedemmerédet er ogsa en viktig uttaleinstans og radgiver for
Kirkeradet, i forbindelse med at Kirkerddet forbereder saker til behandling i Kirkematet. Bispedemmeradet har ogséa
en viktig rolle i & implementere nasjonale strategier og satsninger vedtatt av Kirkematet/Kirkeradet.

Kirkematet fordeler tilskudd til prestetjenesten og andre kirkelige formal til bispedemmeradene gjennom vedtatte
fordelingsngkler. Bispedemmeradene fordeler midler til stillinger og gir tilskudd til trosopplaring, kirkelig
undervisning, diakoni mv. til kirkelige fellesrad.

Arbeidsgiveransvaret har utgjort en betydelig del av ressursbruken pé& bispedemmenivaet. Hovedutvalget har gjort en
enkel kartlegging av bispedemmekontorenes ressursbruk pa arbeidsgiveroppgaver ved & sparre stiftsdirektgrene.
Resultatene viser at ressursbruken varierer betydelig. Variasjonen ser delvis ut til & vare reell, men kan ogsa i noen
grad tilskrives at bispedemmekontorene har ulik forstaelse av hva som ligger i arbeidsgiveroppgaver. Hovedutvalget
ser dette i sammenheng med at arbeidsgiveransvaret er tett forbundet med andre av bispedemmenivaets
ansvarsomrader roller som draftet over, slik at det ikke er et fullstendig tydelig skille mellom arbeidsgiveroppgaver og
andre oppgaver bispedemmekontorene utfarer.

Dersom arbeidsgiveransvaret i ny kirkelig organisering ikke skal forankres i RDNK, vil bispedemmerédene miste den
delen av sine oppgaver som er knyttet til arbeidsgiveransvaret.

Hovedutvalget ser at bispedgmmets rolle i kompetanseutviklingen i Den norske kirke kan styrkes, men mener dette er
en tematikk som harer hjemme i en helhetlig gjennomgang av oppgavefordelingen i arbeidet med
kompetanseutvikling i kirken. Kompetanseutvikling handler bade om etter- og videreutdanning, annen utvikling av
kompetansen til de lokalt ansatte i kirken, og om etablering og videreutvikling av fagmiljger i forskjellige enheter. Et
viktig prinsipp ma uansett vare at oppgavelasningen skjer pa riktig niva i den forstand at det tas hensyn bade til
nasjonalt overblikk og stordriftsfordeler pa den ene siden, og geografisk narhet og lokal tilpasning pa den andre. Et
annet viktig prinsipp mé vere at det unngés dobbeltarbeid.

Hva som er en hensiktsmessig oppgavefordeling vil til en viss grad avhenge av hvilken modell som velges for
organiseringen av arbeidsgiveransvaret. Med samlet arbeidsgiveransvar skapes et starre potensial for & samordne
kompetanseutviklingen for de ansatte i lokalkirken pa tvers av faggrupper, og for mer tverrfaglig kompetanseutvikling.

Rapporten fra Airkerddets utvalg for gjennomgang av kirkelagforvaltningen nasjonalt og regionalt i Den norske kirke,
avgitt til Kirkeradets direkter 27. februar 2020, slar fast at bispedgmmet er en viktig arena for lering og har konkrete
forslag til hvordan dette arbeidet kan understattes. Rapporten identifiserer flere arenaer for organisert lring i Den
norske kirke: Etter- og videreutdanning i regi av utdanningsinstitusjonene, nasjonale konferanser og fagdager,
regionale tverrfaglige konferanser, fagdager i bispedgmmene, regionale profesjonsdelte samlinger i bispedgmmene,
arbeidsveiledning, samlinger pa prosti- og fellesradsniva og samlinger for ansatte i den enkelte menighet.

For alle vigslede ber det vaere et system for etter- og videreutdanning, pa samme mate som det er for prester i
dagens organisering. Etter hovedutvalgets syn ber dette som hovedregel fortsatt ligge pa nasjonalt niv, fordi dette
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gir et volum og koordineringsmuligheter som legger til rette for  kunne utvikle og tilby de kursene det er behov for.
Noe avhengig av arbeidsgiverorganisering, kan bispedemmenivaet fortsatt ha roller i tildelingen av kurs innad i
bispedemmet. P fellesradsomrédet er det i dag tariffestet en egen nasjonal OU-ordning med etter- og
videreutdanning som del av formdlet, der arbeidslivspartene samarbeider om initiering av nasjonale
kompetanseutviklingstiltak skreddersydd for kirkelig sektor.

Bispedemmenivéet vil veere viktigere i den @vrige kompetanseutviklingen, utover etter- og videreutdanning. Dette kan
blant annet vaere & utvikle og arrangere kurs, fagdager og konferanser for de ansatte lokalkirken. | ovennevnte rapport
sparres det «om det er behov for en nedskalering av nasjonale konferanser og legge til rette for mer faglig
utviklingsarbeid nermere soknet.» (side 30). Det kan for eksempel utarbeides maler pa konferanser og
oppleringsmoduler, og en kan dra nytte av nye, digitale verktay. Hovedutvalget stetter denne vurderingen, og fayer
til at bispedemmet ofte vil vaere et mer hensiktsmessig nivd enn prostiet for antallet deltakere skal bli tilstrekkelig hayt
0g mangfoldig til meningsfull fagutvikling og inspirasjon.

For & sikre god deltakelse kan det vaere behov for & gjere deltakelsen pliktig, og se pd prostienes gkonomiske
insentiver. Pliktig deltakelse pa kompetanseutvikling kan vaere et viktig element i videreutviklingen av biskopens
tilsyn, se pkt. 4 i listen over kompensende tiltak i avsnitt 5.8.2. Et konkret tiltak er at biskopene ma kunne innkalle
ogsé andre vigslede medarbeidere enn prestene, og ikke bare invitere som i dag. @konomiske insentiver kan ta flere
former. | systemet for etter- og videreutdanning av prester er de gkonomiske insentivene rettet mot prestene selv, og
knyttet opp mot deres rett til lannet permisjon.

Bispedemmekontorenes evne til & vaere sterke kompetansemiljger for biskopen, jf. anbefaling over, kan avhenge av
hvilken lgsning som velges for arbeidsgiverorganisering og hvordan denne operasjonaliseres. | dag er
bispedemmekontorene tett involvert i prestetjenesten i bispedemmet, bade rekrutteringen og andre sider ved
arbeidsgiverforholdet. Bispedemmekontorene er ogsa involvert i «Veien til vigsling» der studenter veiledes og tilbys
praksis i lapet av studiene. Ved & vare tett pd disse prosessene far bispedemmekontoret god innsikt i viktig
kompetanse for ansatte i bispedemmet.

5.8.5 Bispedommeradets sammensetning og valgordning

Arbeidsgruppe 3 har pekt pa ulike mater bispedemmerédet kan settes sammen pa. Som i dag kan det vaere en
sammenheng mellom de som sitter i Kirkemgtet og de som sitter i bispedemmeradene, men det trenger ikke vare
det. Som det fremgar i avsnitt 5.8.1 har hovedutvalget lagt opp til at bispedemmeradets oppgaver, ut over
arbeidsgiveransvaret, viderefares. | enkelte modeller kan det ogsa vare aktuelt at bispedemmeradet ivaretar enkelte
arbeidsgiverfunksjoner.

Hovedutvalget har vurdert tre ulike sammensetninger av bispedemmerddet:

1. Bispedemmerddet bestdr av kirkematemedlemmene valgt fra bispedemmet (inkludert biskopen, samisk
representant i de tre nordligste bispedemmene, davemenighetenes representant i Oslo bispedgmme).

2. Bispedemmeradet bestar av et prostifellesradsmedlem fra hvert prostifellesrad i tillegg til biskopen (samt
samisk representant og dgvemenighetenes representant).

3. Bispedemmerédet bestar av et prostifellesradsmedlem fra hvert prostifellesrad og kirkematemedlemmene
valgt fra bispedemmet (inkludert biskopen, samisk representant og davemenighetenes representant).

Sammensetning 1: Kirkemotemedlemmene fra bispedemmet

Et slikt alternativ innebarer at bispedemmeradet settes sammen av kirkemgtemedlemmene fra de enkelte
bispedemmene. Det er i utgangspunktet en viderefaring av sammenhengen mellom bispedgmmerédet og Kirkematet
som gjelder i dag, men hvor kirkemgtemedlemmene utgjer bispedemmeradet i stedet for at
bispedemmerédsmedlemmene utgjer Kirkematet.*” Det vil innebzre en fortsatt gjennomgaende representasjon
mellom bispedgmmerddet og Kirkematet. Den konkrete sammensetningen av det enkelte bispedemmerad vil

5 Se rapporten fra arbeidsgruppe 3, kapittel 6.4.1 og 6.5.
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avhenge av sammensetningen i Kirkematet. Se mer om hovedutvalgets forslag til Kirkematets sammensetning i
avsnitt 6.5.

| et slikt alternativ vil det kunne vaere aktuelt at det etableres en representasjon fra bispedemmeradet til
prostifellesradet, ved at bispedemmeradet velger en representant til prostifellesradet. En slik lasning kan ha flere
begrunnelser. En begrunnelse kan vare at siden RDNK avgir arbeidsgiveransvaret for prestene til prostifellesradet
bar de fa representasjon i prostifellesradet. Prestetjenesten vil fortsatt veere finansiert av statlige midler gjennom
RDNK og det vil derfor veere naturlig & ha representasjon i radet. Det kan ogsa i sterre grad bidra til at
prostifellesradet kan bli et bindeledd mellom soknene og RDNK. P& den méten kan man skape en bedre
sammenbinding i hele trossamfunnet. Motargumenter mot representasjon fra RDNK er at dette vil bidra til flere
representanter og interesser i et organ som allerede vil ha mange representanter og interesser. Det vil av soknene
kunne oppleves som ungdvendig styring ovenfra.

Arbeidsgruppe 3 presenterte ulike lgsninger for hvordan bispedemmeréddet kan bli representert i prostifellesradet.
Den farste lgsningen gar ut pa at biskopen oppnevner en representant, som f.eks. en prost eller prest, som
representer RDNK i tillegg til, eller istedenfor, & representere embetet i radet. Den andre lasningen er at
bispedemmeréadet oppnevner en eller flere representanter fra RDNK, fortrinnsvis blant
bispedemmeradsmedlemmene.

Ett av de viktigste formalene for en slik representant vil vere @ falge opp RDNKSs interesser og planer for den
strategiske utviklingen av kirken. Det vil ogsa vaere en kanal for & gi tilbakemelding til RDNK fra prostifellesradet. Man
vil altsa trenge en representant som har tilstrekkelig forstdelse for RDNKSs interesser og er posisjonert pa en slik mate
at representanten kan fungere som et reelt bindeledd mellom de to nivaene.

Den farste lgsningen kan potensielt bidra til en rollekonflikt for en prost eller prest som allerede er ansatt i
prostifellesradet. Hvis vedkommende da skal representere RDNK i prostifellesradet kan dette bidra til & viderefare den
todelingen som man i dag praver & organisere seg vekk fra. For den andre lgsningen er den sterste utfordringen
knyttet til det praktiske aspektet. Hvis bispedemmeradsmedlemmer skal sitte i bispedemmeradet, Kirkematet og hvert
sitt prostifellesrdd kan det av mange oppleves som for stor arbeidsbyrde. En mulig lgsning vil da kunne vere at
bispedemmeréadet oppnevner en representant til hvert prostifellesrad fra medlemmer av bispedemmerddet eller av
ansatte pa bispedemmekontoret. P4 den méten sikrer man en demokratisk kontroll pd oppnevnelsen, samtidig som
man ivaretar kapasitet og kompetanse hos representanten. Dette vil 0gsa i stor grad sikre at representanten fungerer
som et reelt bindeledd som kan felge opp saker pé tvers av nivaene. Samtidig vil representanten fra RDNK innga som
et ordinart medlem av rddet, med samme ansvar for & ivareta prostifellesrddets ansvarsoppgaver som de gvrige
medlemmene.

Sammensetning 2: Et prostifellesrd@dsmedlem fra hvert prosti i tillegg til biskopen

| et slikt alternativ bestdr bispedemmeradet av et prostifellesradsmedlem fra hvert prostifellesrdd, i tillegg til biskopen.
| de tre nordligste bispedammene vil det fortsatt vaere en samisk representant ogsa i et slikt forslag, og i Oslo
bispedemmerad vil ogsd devemenighetenes representant vare representert.

Ved at hvert prostifellesrdd gjennom indirekte valg velger et prostifellesradsmedlem som kan representere prostiet i
bispedemmeradet, vil man fa gjennomgaende representasjon fra menighetsrad gjennom prostifellesrad til
bispedemmerad. Dette kan styrke sammenhengen i kirken og de som sitter i bispedgmmeradet kan ta med seg de
lokale erfaringene og behovene fra menighetsrad og prostifellesrad. Dette alternativet vil sikre at lokale utfordringer
og behov ndr RDNK, ved at prostifellesradene blir representert i bispedemmerédet, et organ for RDNK. Dette kan
0gsa gi lokalkirken en starre innsikt i satsningene og prioriteringene fra bispedemmeniva, og gi representanter fra de
folkevalgte i prostifellesradene en institusjonalisert samarbeidsarena med biskopen. Alternativet vil 0gsa la
prostifellesradene delta via sine representanter i bispedemmeradets strategiske utvikling og arbeid med
ressursfordeling i sitt eget bispedeamme.
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Ved at medlemmene av bispedgmmeradene vil vare bade menighetsradsmedlem, prostifellesradsmedlem og
bispedemmeradsmedlem, legger alternativet opp til at disse medlemmene kan fa relativt mye & gjere. Samtidig kan
bispedemmerédet sannsynligvis mates sjeldnere nar tilsettingssakene for menighetsprester ikke lenger behandles av
bispedemmerédet, noe som gjer at rollekombinasjonen ikke trenger & bli altfor stor belastning pa rddsmedlemmene.
Lepende saker imellom matene vil eventuelt kunne behandles av et arbeidsutvalg.®® En konsekvens av at de valgte
medlemmene av Kirkematet ikke lenger vil vere medlem av bispedemmeradet i dette alternativet, il forskjell fra
sammensetning 1 og 3, vil vere at det ikke lenger blir noen formell kontakt mellom Kirkematets valgte medlemmer
og evrige kirkelige nivder. Det kan ha betydning for utviklingen av Kirkemgtet. Samtidig innebarer alternativet at
biskopene vil vare et bindeledd mellom bispedemmerédet og Kirkematet.

Sammensetning 3: Kirkemotemedlemmene og et prostifellesradsmedlem fra hvert prosti
Dette alternativet er en kombinasjon av de to foregdende alternativene, ved at bispedemmeréadet bestér av to grupper,
kirkematemedlemmene fra bispedemmet (direkte valgt) og av et prostifellesradsmedlem fra hvert prostifellesrad
(indirekte valgt), i tillegg til biskopen. Et slikt alternativ kombinerer derfor ogsa fordelene med de to foregéende
alternativene.

Et slikt alternativ vil bidra med en god forbindelse mellom rettssubjektene ved at folkevalgte fra prostifellesrédet og
Kirkematet mates i et felles styringsorgan. Det vil samtidig sikre at lokale utfordringer og behov ndr RDNK, og at
helhetlige strategier og satsninger nasjonalt og regionalt nar prostifellesrddene og soknene. Praksisen med at
bispedemmerédet drafter kirkematesakene i forkant av Kirkemetet, kan for eksempel bidra til at representanter fra
prostifellesradene kan bidra med viktige perspektiver til medlemmene. Videre vil det ogsa sikre en sammenheng
mellom bispedemmeréad og prostifellesrad. Samtidig bidrar det til at kirkematemedlemmene far en institusjonalisert
forankring i et annet kirkelig styringsorgan enn Kirkematet, som normalt bare mates en gang arlig. Bispedemmeradet
kan bli et viktig strategisk organ for samhandling i trossamfunnet, bdde mellom prostiene i bispedemmet og mellom
rettssubjektene.

Samtidig vil sammensetningen bety at bispedemmeradet blir sammensatt av to ulike grupper folkevalgte, valgt pa
ulikt grunnlag og ut fra ulike logikker. Arbeidsgruppe 3 pekte pa at der menighetsrad velges ut fra hvilke kandidater
som har de egenskapene og det engasjementet som er gnskelige a ha i et menighetsrad, vil Kirkematet i starre grad
velges ut fra hvilke meninger som er representert gjennom listevalg. | dette alternativet vil det i praksis bety at noen
av bispedemmeradets medlemmer sannsynligvis vil vere tilknyttet en liste med et partiprogram, mens andre ikke vil
vere det, valgt ut fra et annet grunnlag. Det vil 0gsa vaere noen som er valgt direkte av kirkemedlemmene, mens
andre er valgt indirekte fra indirekte valgte prostifellesrdd, dvs. valgt indirekte gjennom to ledd. Konsekvensene av
dette bar utredes. Det bar sikres at bispedemmeréddet far en balansert sammensetning av medlemmer fra bade
prostifellesradene og Kirkematet.

En slik sammensetning vil innebzre at bispedemmeradet blir starre enn i dag. Dette vil ha konsekvenser for hvordan
bispedemmerédet vil kunne fungere. Nar de fleste tilsettingssakene forsvinner, kan bispedemmeradet sannsynligvis
motes sjeldnere, f.eks. fire ganger per ar. Lepende saker kan om ngdvendig handteres av et arbeidsutvalg i henhold
til et delegasjonsreglement, hvor arbeidsutvalget f.eks. kan besta av biskopen pluss en eller flere fra hver av de to
gruppene som utgjer bispedemmerddet, med stiftsdirektar som saksforbereder. Et slikt alternativ vil kunne skape en
god sammenheng fra sokn opp til bispedemmerdd. | tillegg vil Kirkematet fortsette a besta av medlemmer forankret i
bispedemmenivaet.

Utvalget gér inn for en sammensetning hvor bispedemmerddet utgjeres av bdde prostifellesradsmedlemmer fra det
enkelte prosti og kirkematemedlemmene (inkludert biskopen, samiske representanter i de tre nordligste
bispedemmene og devemenighetenes representant) (sammensetning 3). Siden medlemmene vil vaere valgt pa

% Dagens kirkeordning § 25 fastsetter at «Bispedemmeradet kan gi lederen eller et arbeidsutvalg bestdende av lederen og minst
to av radets gvrige medlemmer fullmakt til p& saklig begrensede omrader & treffe avgjerelse i saker som skulle ha vert avgjort av
radet. Avgjarelse som er truffet med hjemmel i slik fullmakt, skal refereres i forste mate etter at avgjerelsen er truffet.»
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forskjellig grunnlag, og antall medlemmer vil variere mellom bispedemmene, og det vil variere hvilken av de to
gruppene som er i flertall i rédet, vil noen sider ved dette alternativet matte utredes videre.

5.8.6 Oppsummering av bispedemmenivaet
Utvalget anbefaler at biskopens tilsyn og ledelse tydeliggjares. Flertallet i utvalget foreslar at biskopens tilsynsansvar
skilles fra arbeidsgiveransvaret uavhengig av hvilken av de tre arbeidsgiverlgsningene som velges.

Dersom biskopens tilsynsansvar skal skilles fra arbeidsgiveransvaret, bar det etter utvalgets syn iverksettes tiltak som
gir biskopen de nadvendige virkemidler til & utave sitt tilsyns- og ledelsesansvar. Tiltakene bar 0ogsa vurderes
dersom biskopen beholder en arbeidsgiverrolle. Tiltak for videre utredning er foreslétt i avsnitt 5.8.2.

Hovedutvalget legger til grunn at bispedemmenivéets struktur skal viderefares, inkludert bispedemmerad som valgt
organ og bispedemmekontor som sekretariat for biskop og bispedemmerad.

Hovedutvalget ser at bispedemmets rolle i kompetanseutviklingen i Den norske kirke kan styrkes, men mener dette er
en tematikk som harer hjemme i en helhetlig gjennomgang av oppgavefordelingen i arbeidet med
kompetanseutvikling i kirken.

Utvalget gér inn for en sammensetning hvor bispedemmeradet utgjeres av bade prostifellesradsmedlemmer fra det
enkelte prosti og kirkematemedlemmene (inkludert biskopen, samiske representanter i de tre nordligste
bispedgmmene og dgvemenighetenes representant) (sammensetning 3). Utvalget ser behov for at noen sider ved
dette alternativet ma utredes videre.

5.9 OPPGAVER OG ANSVAR FOR KIRKEN NASJONALT

Hovedinnretningen pa denne utredningen handler om hvordan man kan organisere kirken lokalt, s&rlig med tanke péa
a fa et felles arbeidsgiverorgan pé prostiniva. Mandatet handler i mindre grad om & se pa endringer i oppgavene til
organer som representerer RONK, eller samle oppgaver under nasjonal ledelse. Unntaket er endringer pa
bispedemmeniva som er beskrevet i forrige avsnitt.

Samtidig setter mandatet mélformuleringer som «frigjare ressurser til mater med folk lokalt», «legge til rette for at
kirken oppfyller samfunnsoppdraget», «vere enkelt og funksjonell», «inneholde nasjonal regulering av det som er
nadvendig og forenkle der det er mulig». | dette kan det ligge en forventing om at utvalget ogsé skal se hen til hvilke
oppgaver som ma lgses pa nasjonalt niva. Som papekt i avsnitt 7.3.3. handler ikke Kirkematets
organiseringskompetanse i § 12 andre ledd utelukkende om & definere hvem som skal vare arbeidsgiver for de
ansatte, men 0gsa om kompetanse til pa mer generelt grunnlag a regulere oppgave- og ansvarsfordeling mellom
nivaene i kirken. Slik utvalget forstdr det handler dette om oppgaver som normalt omtales som administrative
oppgaver. | dag laser Kirkeradets sekretariat noen slike oppgaver, som i hovedsak dekker RDNK sitt behov. Disse
oppgavene kan grovt sett deles i tre grupper:

Styringsoppgaver

Som papekt under 3.4 har norsk arbeidsliv blitt mer formalisert og regulert. Arbeidsmiljgloven har blitt utvidet til flere
omrader, det har kommet forskrifter for internkontroll, direktiver og sertifiseringer med mer. Dette farer til at den som
er ansvarlig arbeidsgiver har fatt gkt formelt og reelt ansvar, med starre krav til virksomhetens styring. Selv om
trossamfunnsloven regulerer Den norske kirke sin organisering og sentrale styringsmekanismer, foreligger ingen
sarskilte bestemmelser knyttet til krav om f.eks. risikostyring eller etterlevelse. Utvalget har draftet om det bar
foreslds en n@rmere gjennomgang av slike styringsoppgaver for & f& en narmere forstaelse av om, og i tilfelle hvilke
styringsoppgaver som det kan vere aktuelt & legge til et nasjonalt niva.

Som en sentral samfunnsinstitusjon som i hovedsak finansieres av statlige og kommunale midler, og 0gsa i stor grad
er avhengig av gaver og donasjoner fra det private, er det likevel avgjerende at trossamfunnet Den norske kirke
fremstdr som effektiv og transparent i forvaltningen av sitt samfunnsoppdrag og @konomistyring. KA gjer en stor jobb
pa vegne av hele kirken ved & tilby informasjon, standarder, rutiner og opplaring for bl.a. & sikre etterlevelse hos de
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kirkelige arbeidsgiverne. Det tilbys systematisk opplaring av verneombud (40 timer) i samarbeid med fagmiljget pa
VID og Fagakademiet. Samtidig er bruken av disse lgsningene i all hovedsak basert pa frivillighet fra de lokale
arbeidsgiverne. For & sikre god etterlevelse av lover, forskrifter mv, bar det vurderes om en sentral enhet i kirken bar
ha ansvar for & legge til rette for at ulike krav som hviler pa den enkelte kirkelige arbeidsgiver implementeres
ensartet, 0g at etterlevelse ivaretas pa tvers av trossamfunnet. Dette vil kunne omfatte utarbeidelse av interne
retningslinjer som tilpasser eksterne lovkrav til Den norske kirkes virksomhet og organisasjon. Det er samtidig viktig
a peke pd at en slik eventuell nasjonal funksjon ikke vil frata den enkelte arbeidsgiver det ansvar som er palagt dem
gjennom lov og forskrift.

En oppgave for en nasjonal enhet kan eventuelt vare & sikre jevnlige risikovurderinger av Den norske kirkes for &
avdekke hvilke omréader som det vil vaere sarlig behov for & hdndtere nasjonalt, eller der det mé sendes ut
retningslinjer mv. Det kan ogsa vurderes om det skal etableres en nasjonal varslingskanal. Varslingskanaler for
arbeidstakere er ansett som en viktig rettighet i arbeidsmiljgloven, og erfaring tilsier at slike saker er krevende a
handtere lokalt. Det samme kan gjelde systematisk opplering av verneombud. Disse medlemmene mener pa denne
bakgrunn at utvalget ber peke pa et videre utredningsbehov.

Stordriftsfordeler

Noen oppgaver bar vurderes & bli samlet for & sikre riktig kostnad og kvalitet til hele trossamfunnet. Det behaver ikke
a bety at ansvaret for oppgaven flyttes i sin helhet, men at selve oppgavelasingen samles. F.eks. kan man ha ett
fakturamottak i hele trossamfunnet uten at ansvaret for budsjettering og budsjettdisponering flyttes. Samling av
oppgavelgsing behaver heller ikke & bety at de som arbeider med oppgavelgsing av likeartede oppgaver trenger &
vare samlokalisert. Det sentrale er at de som arbeider med likeartede oppgaver samles under felles ledelse som har
ansvar for at oppgavene lgses pa en riktig og kostnadseffektiv mate. Oppgavelgsing innenfor fagomradene gkonomi,
lenn og arkiv i RNDK ble i 2019 slatt sammen til en tjeneste som dekker bade nasjonalt niva og bispedemmeniva.
Denne organisasjonsendringen har medfert en érlig besparelse pa anslagsvis 20 millioner kroner. Dette er midler
som er blitt benyttet til gkte tilskudd til diakoni i soknene. De ansatte som arbeider med disse administrative
oppgavene har beholdt sine fysiske arbeidsplasser pé det enkelte bispedemmekontor, men arbeider under felles
ledelse av Kirkeradet.

Utvikling av kirkefag/kompetanseutvikling

Som det fremgdr at avsnitt 5.8.4 vil det ogsa fremover vare behov for at bispedemmenivé driver kompetanseutvikling
i bispedemmet. Digitale lasninger gir imidlertid i ekende grad mulighet for & gi et opplaringstilbud til lokalt ansatte
fra nasjonalt niva. Det vil vare behov for at Kirkerddets sekretariat 0gsé fremover kan bidra med stotte til
gjennomfaring av nasjonale, felles satsninger besluttet av Kirkematet og Kirkerddet. Det kan videre vaere behov for at
det etableres en kompetansepool for bispedgmmene som enten ligger nasjonalt eller at et bispedgmmekontor gis et
nasjonalt ansvar. | vurdering av en fremtidig organisering av oppgaver knyttet til kompetanseutvikling, vil det vaere
sentralt & forhindre dublering av fagmiljger i Kirkerddet og pa bispedemmeniva.

Kirkematet har ogsa etablert en ordning med en internrevisor som har som formal & sarge for effektivitet i
ressursbruk og utferelse av palagte oppgaver fra Kirkematet, ivareta uavhengighet og sikre robuste kontrollrutiner i
organisasjonen RDNK, samt sikre god oppgavefordeling og medvirkning mellom regionale og nasjonale organer.
Kontrollutvalget og internrevisjonen sitt ansvarsomrade er i dag begrenset til hhv. Kirkerddets virksomhet og RDNK.

Det ligger ikke innenfor hovedutvalgets mandat & utrede en samling av oppgaver og ansvar som pekt pa over.
Utvalget har likevel pekt pa et videre utredningsbehov under kapittel 13.

5.10 ANDRE TEMAER

5.10.1  Organisering av spesialprestetjeneste

| tillegg til stillingen som menighetsprest, er det en del ordinerte prester som i dag utever prestetjeneste utenfor
menighetene. Disse prestene utever det som gjerne kalles spesialprestetjeneste. Disse spesialprestestillingene kan
deles inn i to kategorier:
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1. Spesialprester som er tilsatt av det nasjonale rettssubjektet. Dette gjelder blant annet fengselsprester,
sykehjemsprester (i Oslo), studentprester og enkelte andre spesialprestestillinger (f.eks. gateprest for unge,
pilegrimsprest, spesialprest for inkluderende kirkeliv). Per 31. desember 2019 var det 77 spesialprester
ansatt i det nasjonale rettssubjektet.

2. Spesialprester som er tilsatt av andre arbeidsgivere. Det gjelder blant annet sykehusprester,
sykehjemsprester (andre steder enn i Oslo), feltprester, politiprest, sjgmannsprester, enkelte studentprester,
bymisjonsprester og organisasjonsprester.

Denne utredningen er avgrenset til & vurdere organisering av spesialprestetjeneste for de som er tilsatt av det
nasjonale rettssubjektet, fordi det er disse prestestillingene som blir direkte berart av endringer i den kirkelige
organiseringen. Det betyr altsa at utredningen ikke gar inn pa aktuelle sparsmél om tilsyn med sykehusprester o.l.,
men o0gsa disse prestene vil vere underlagt biskopens tilsyn som i dag.

Det er sarlig to typer spesialprestestillinger hvor det kan vurderes om man bar organisere prestetjenesten pa annet
vis i dag; fengselsprester og studentprester. Disse stillingene er i dag tilsatt av bispedemmeradet og organisert som
en del av prestetjenesten med prostiet som tjenestested, men det er et sparsmal om dette bar vere tjenester med en
nasjonal overbygning, eller om det ber forbli lokalt organisert i det nye prostiet.

Fengselsprester og studentprester

Straffegjennomfaringsloven § 23 slér fast at Kriminalomsorgen skal gi innsatte i fengsler mulighet til & utave religion
og livssyn. Det er utgangspunktet for at Den norske kirke har tilsatte fengselsprester, og Kirkemgatet har vedtatt en
egen tjenesteordning for fengselsprester.® Far 2017 fulgte det med bevilginger til fengselsprester nér nye fengsler
ble etablert, men fra 2017 er det opp til Den norske kirke selv @ prioritere hvor mange fengselsprestestillinger en skal
ha i fremtiden. Per 31. desember 2018 var det 23 fengselsprester i det nasjonale rettssubjektet.

Det er om lag 25 studentprester tilsatt i Den norske kirke. | tillegg er det noen utdanningsinstitusjoner som har egne
studentpreststillinger (f.eks. MF vitenskapelig hayskole og Lovisenberg Diakonale Hayskole). | denne sammenheng
er det studentprestene tilsatt i Den norske kirke som blir vurdert. Noen av stillingene er deltidsstillinger som
kombineres med en jobb som menighetsprest, andre er heltidsstillinger som betjener campuser spredt rundt i hele
bispedemmet.

Et argument for organisering pa nasjonalt niva er at fengselsprestene og spesialprestene har en arbeidshverdag som
skiller seg fra ordiner menighetsprestetjeneste. Nar stillingene er organisert individuelt, uten noen na@rmere nasjonal
overbygning, far denne typen prestetjeneste liten grad av muligheter til & se tjenesten i sammenheng. | praksis blir
det derfor opp til fagutvalg innen Presteforeningen & koordinere fagutvikling m.m.

Ved & organisere spesialprestetjenesten pa prostiniva, oppnar man fordeler som i dagens organisering, for eksempel
at det ivaretar kontakt og felleskap mellom spesialprestene og menighetsprestene. Det er noe som kan bidra til en
helhetlig forstaelse av prestetjenesten og et bredere teologisk fagmilje som kan berike prostifelleskapet. Det vil ogsé
kunne vaere enklere & organisere vikartjeneste ved sykdom, permisjon o.l. ved at det er et lokalt organ som har
ansvar for dette. En slik ordning gir ogsa en mulighet for en n@rmere lederoppfelging av den enkelte spesialprest fra
en leder som har kontor i relativ narhet.

Hovedutvalget mener organisering av fengselsprester og studentprester bar vurderes narmere i dialog med
fagmiljgene, og trekker derfor ikke noen konklusjon pa sparsmalet. Uavhengig av hvordan dette blir organisert, er det
viktig 4 finne en enhetlig lasning for hvordan Den norske kirke falger opp disse fagmiljgene, som nasjonale fagmilja.

% Tjenesteordning 11. april 2016 for fengselsprester.
8 Presteforeningen har et fagutvalg for studentprester og et fagutvalg for prester i kriminalomsorgen.
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Andpre spesialprestestillinger ansatt av det nasjonale rettssubjektet

Enkelte spesialprestestillinger er spesielt opprettet for @ ivareta noen grupper eller funksjoner, uten at det uten videre
vil veere aktuelt 8 komme med generelle lgsninger for hvordan disse forholdene bar organiseres. | tilfeller hvor det
eksisterer en eller to spesialprestestillinger av samme type i landet, ma arbeidsgivertilknytning vurderes konkret i det
enkelte tilfellet. For noen prestestillinger som har et ansvar for spesialprestetjeneste i hele bispedemmet, kan det
veere naturlig at stillingen organisatorisk plasseres pa bispedemmeniva. Det kan for eksempel gjelde spesialprest for
inkluderende kirkeliv, presten for sarsamer i Saemien Adlmege (sgrsamisk menighet) e.l.

For stillinger som har sitt virkeomrade innenfor et prosti, vil det kunne anses som mer hensiktsmessig at stillingen
plasseres organisatorisk pa prosti. Eksempler pa sistnevnte kan vare gateprest for unge, prest for unge voksne e.l.

Hovedutvalget mener disse spesialprestestillingene ma vurderes konkret fra tilfelle til tilfelle.

5.10.2 Dgvemenighetene og daveprostiet

| tillegg til de geografiske soknene og prostiene, har Den norske kirke etablert to typer kategorialmenigheter,
devemenighetene og Saemien Adlmege (sersamisk menighet).®' Kategorialmenigheter er menigheter som sgker &
tilby tjenester til en kategori av Den norske kirkes medlemmer. Kirkematet har fastsatt en sarskilt forskrift om ordning
for devemenigheter og davepresttjenesten. Her heter det at den kirkelige betjening av deve er organisert i
devemenigheter, og devemenighetene har et fellesorgan kalt devekirkenes fellesrad. Davekirkenes fellesrad
samsvarer med deveprostiet. Kirkematet har dpnet for at Kirkerddet kan godkjenne forsgk med en annen organisering
for devemenighetene enn det som felger av den gjeldende ordningen, og Kirkerddet godkjente i juni 2020 en avtale
mellom Oslo bispedemmerad og Davekirkenes fellesrdd om forsek med enhetlig ledelse i davekirken.

Forsgket innebarer at deveprosten er daglig leder av Davekirkens fellesrad. Kirkeforvalter (tidligere kirkeverge) er
nestleder og har delegert ansvar som sekretar og saksforbereder for Davekirkenes fellesrad. Tilsvarende er
sokneprestene daglig leder for devemenighetene, med menighetsforvaltere som nestledere. Ifglge avtalen som
regulerer forsgket, innebzrer forsaket ikke virksomhetsoverdragelse eller formelt skifte av arbeidsgiver. Daveprosten
ivaretar arbeidsgiveransvaret for alle ansatte i devemenighetene i trdd med arbeidsbeskrivelse vedtatt av
Dovekirkenes fellesrad og godkjent av biskop, tjenesteordning for proster og delegasjonsreglement fra Davekirkenes
fellesrad. Tilsetting av prester skjer i Oslo bispedemmeréad, mens for trosopplarere, diakoner, kateketer og
prostesaksbehandler er tilsettingsmyndigheten delegert i forseksperioden fra bispedemmerddet til Davekirkenes
fellesrad.® Forsgksperioden er for tre &r fra iverksettelse, med mulighet for forlengelse. | vedtaket om godkjenning
fra Kirkeradet ble det samtidig bestemt at det skal gjennomfares midtveisevaluering og sluttevaluering av forsaket. |
forbindelse med evalueringen skal det rettes s&rlig oppmerksomhet mot rollen som daglig leder, og det ma ogsa
foretas en gjennomgang av arbeidstakernes rettigheter.

Forsgket i devekirken har noen av de samme mélsetningene som prosjektet for kirkelig organisering, med enhetlig
ledelse og samordning av arbeidsgiveransvaret. Organiseringen av devekirken har bygd pé et prinsipp om at de
alminnelige bestemmelsene i kirkeordningen ber gjelde for devekirken sa langt de passer. Det kan vere naturlig &
viderefare dette prinsippet i lys av det forslaget Kirkematet forventes & vedta om kirkelig organisering, samtidig som
det vil vaere naturlig & ta hensyn til de erfaringer som gjares i forsgksperioden.

Hovedutvalget anbefaler at Kirkemgtet fastsetter en ny ordning for devemenighetene og davepresttjenesten som
bygger pé de generelle ordninger for kirkelig organisering i trad med forslaget fra hovedutvalget, med de tilpasninger
som anses som ngdvendige pa bakgrunn av de erfaringer som blir hastet i forsgksperioden.

6" Den andre kategorialmenigheten som finnes er etablert ved forskrift om ordning for Saemien Adlmege (sersamisk menighet).
82 Forskrift for ordning for davemenigheter og devepresttjenesten fastsetter at tilsetting av deveprost, prester og annet personell i
rettssubjektet Den norske kirke som er knyttet til den kirkelige betjening av dave, foretas av Oslo bispedsmmerad. Dette har
inkludert trosopplarere, diakoner, kateketer og prostesaksbehandler.
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6 KIRKELIG DEMOKRATI

6.1 INNLEDNING

Den norske kirkes organisasjon er demokratisk oppbygd med folkevalgte organer pa sokneniva, fellesradsniva,
bispedemmeniva og nasjonalt niva. Det kirkelige demokratiet bygger pé at kirkens ordnings- og styringsmandat er et
felles ansvar for hele kirken, som har sin basis i det allmenne prestedemme og i den offentlige tjeneste med ord og
sakrament. Kirkemgtet har i forlengelsen av dette uttalt at:

«Kirkens ledelse fremstar i et samvirke mellom dem som representerer menighetens leke medlemmer og
dem som har fatt seg overdratt det kirkelige embete. Det er menighetens valg av sine ansvarlige ledere i
radsorganene, og kirkens kall og oppdrag til embetsbarerne, som uttrykker at hele kirken barer ansvar for
kirkestyret og kirkens ordninger» (sak KM 05/84).

Den norske kirkes selvforstdelse som en demokratisk evangelisk-luthersk folkekirke har kommet til uttrykk i
trossamfunnsloven § 10, som sldr fast at formalet med bestemmelsene i lovens kapittel 3 «er & legge til rette for at
Den norske kirke forblir en landsdekkende og demokratisk evangelisk-luthersk folkekirke».% Det er ogsé lovfestet i
trossamfunnsloven § 13 at «ethvert medlem i Den norske kirke som vil ha fylt 15 &r innen utgangen av valgaret, har
stemmerett ved kirkelige valg». De stemmeberettigede medlemmene i Den norske kirke har i dag mulighet til & velge
bdde menighetsradet og bispedemmeradet og Kirkematet, noe som innebarer at alle disse organene henter sin
legitimitet fra det samme demokratiske grunnlaget. Det er ogsa fastsatt at Kirkematet gir regler om «kirkelige organer
0g valg til disse organene» i trossamfunnsloven § 12 annet ledd.

Kapitlet om kirkelig demokrati er avgrenset til & handle om de sammensetning og valgordninger til menighetsradet,
Kirkematet og Kirkeradet, samt enkelte generelle demokratisparsmal, da dette i alminnelighet vil vare uavhengig av
hvilken modell for organisering av arbeidsgiveransvaret som blir valgt.

6.2 «EMBETE OG RAD» - SAMVIRKEPRINSIPPET

| mandatet slds det fast at den nye kirkelige organiseringen skal inneholde et godt samvirke mellom embete og rad.
Hovedutvalget har derfor lagt til grunn at det sakalte «embete-og-rad»-prinsippet ligger fast. Arbeidsgruppe 2 og
arbeidsgruppe 3 har redegjort for forstdelsen av «embete-og-rad»-prinsippet i hhv. avsnitt 3.2 i vedlegg 2 og avsnitt
3.3 i vedlegg 3. Med henvisning til en anbefaling fra Bispematet fra 2010, la arbeidsgruppe 3 til grunn at det er
bedre & snakke om samvirkemodellen eller samvirkeprinsippet mellom den vigslede tjeneste med ord og sakrament
og valgte radsmedlemmer, enn & referere til «embete-og-rad»-modellen. Dette ut fra at begrepet «embete», som
kommer fra «det kirkelige embete» i Den augsburgske bekjennelse, skaper assosiasjoner i retning av makt og
hierarki.% | det falgende blir modellen derfor karakterisert som samvirkemodellen.

Arbeidsgruppe 2 viste til at utredningen Alrkens embete og rad (1988) inneholdt noen hovedideer som
arbeidsgruppen mener vil vaere sentrale i utformingen av ny kirkelig organisering.

1. «Embete (prestetjenesten) og rad (de valgte organer) er et samvirke som ikke kan eller bar sees separat fra
hverandre. Det md ikke forstds som en prinsipiell todelt ansvarslinje som har ansvar for hver sine omréder,
men at de sammen ivaretar et helhetlig ansvar for kirkens virksomhet.

8 Kirkematet tok til orde for dette fortsatt burde lovfestes i sak KM 11/15 Behovet for fremtidig lovgivning om Den norske kirke —
Stortingets rolle | kirkestyretog ga i sak KM 10/18 tilslutning til den konkrete utformingen av lovbestemmelsen i
haringsuttalelsen sin til trossamfunnsloven.

8 «Som en falge av at prestene i lang tid var kongelige embetsmenn, skaper ordet lett assosiasjoner i retning av makt og

hierarki (...). Bispematet tilrdr derfor at man i framtiden unnlater & omtale den konkrete stillingskategori «prest» med
betegnelsen «embete» (...)», fra Bispematets vedtak i sak BM 03/10.
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2. Radene er, ettersom de ogsa inneholder representasjon fra embete og det allmenne prestedemme, det
beste uttrykk for kirkens styringsansvar. Denne styringen gar ikke bare pa forvaltningssaker, men omfatter
ogsa kirkens andelige liv.

3. Embetet har en frihet i lere og sakramentsforvaltning som ikke er styrt av radene. Radene kan derimot uttale
seg om embetsutfarelsen.»®

Kirkemgtet uttalte felgende om samvirkeprinsippet i sak KM 11/88:

«Kirkematet vil sarlig understreke at fremveksten av radene er et uttrykk for at mennesker som gjennom
dapen har blitt kirkemedlemmer, tar ansvar for sin kirke. [Dette] innebarer en sterk understrekning og
oppvurdering av det ansvar lekfolket har og skal ha i kirkestyret og i kirkens virksomhet. Gjennom
medansvar og representativ medvirkning blir de leke lemmer pa Kristi legeme trukket inn i oppgavene med
a bygge Guds menighet. Samtidig understreker Kirkematet at embetet er en ngdvendig forutsetning for at
forvaltning av Ord og sakrament kan fares videre som en offentlig tjeneste i kirken» (sak KM 11/88).

En uttalelse fra Bispematet fra 2016 oppsummerer samvirkeprinsippet slik:

«Kirkens oppgave er pa denne maten et ansvar som er gitt, ikke bare til prestetjenesten, men til kirken som
en helhet. Samtidig bygger samvirkemodellen pé det prinsipp at presten i radet ikke sitter der som ordinart
medlem, men som representant for den, av Gud innsatte, sarskilte tjeneste med Ord og sakrament. |
radsorganet er det derfor prestens oppgave a vere tilstede som Iarer, veileder og forkynner. Presten utaver
gjennom dette et pastoralt lederansvar (lat. pastor, hyrde), og mé ut fra denne tankegang ha en viss
selvstendighet i forhold til radsorganet.» (sak BM 08/16.)

Samvirkemodellen har saledes fétt sitt uttrykk i den gjeldende kirkeordningen ved at soknepresten sitter som medlem
i menighetsradet, prosten eller en annen prest oppnevnt av biskopen sitter som medlem i kirkelig fellesrad, biskopen
sitter som medlem i bispedemmeradet, biskopene sitter som medlemmer av Kirkemagtet og en biskop valgt av
Bispematet (i praksis preses) sitter som medlem av Kirkeradet.

6.3 ANTALL DIREKTE VALG

Gjennomfgring av flere direkte valg samtidig vil bidra til en kompleksitet for velgerne, ved at det er flere organer med
ulik beslutningsmyndighet og ulike antall kandidater og/eller lister som velgeren ma sette seg inn i hva mener. Pa
bakgrunn av innspill i innspillsrundene, har arbeidsgruppe 3 anbefalt at det kun gjennomfares to direkte valg; til
menighetsradet og til Kirkematet.

Hovedutvalget er enig i denne vurderingen, se nedenfor.

6.4 MENIGHETSRAD

Menighetsradet opptrer pa vegne av og representerer Den norske kirkes grunnleggende enhet, soknet, med mindre
noe annet er fastsatt i medhold av lov. Dette falger av trossamfunnsloven. Det ligger derfor fast at menighetsradet
skal besta. Arbeidsgruppe 3 redegjorde for at det er en stor rekrutteringsutfordring til menighetsrad. | 2019 hadde
kun 27,8 prosent av soknene flere kandidater enn antallet som skulle velges som medlem og varamedlemmer, mot
49,3 prosent i 2015. Se narmere i rapporten fra arbeidsgruppe 3 kapittel 4.

Hovedutvalget har merket seg at det er en stor rekrutteringsutfordring til menighetsrad, men er i likhet med
arbeidsgruppe 3 enig i at det neppe er valgordningen til menighetsradet som er arsaken. Hovedutvalget gar derfor
inn for & viderefgre sammensetningen og valgordningen til menighetsradet.

% Vedlegg 2 side 55.
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6.5 KIRKEMO@TETS SAMMENSETNING OG VALGORDNING

Som Den norske kirkes averste representative og besluttende organ, er Kirkematet et sarlig uttrykk for Den norske
kirkes synodale dimensjon. Kirkematet har et ansvar for & treffe beslutninger som gjelder for hele trossamfunnet, noe
som tilsier at Kirkematets sammensetning ber avspeile bredden i kirken.

Arbeidsgruppe 3 har foretatt en bred utredning av mulige mater Kirkematet kan sammensettes og velges pd, som er
inntatt i vedlegg 3 til hovedutvalgets rapport. Hovedutvalget viser til denne rapporten for en nermere redegjerelse for
ulike alternativer.

6.5.1 Vurdering av spegrsmalet om direkte valg til Kirkemgotet

Det er farende for hovedutvalgets utredning at direkte valg til kirkelige organer skal vektlegges ved utredningen av
sammensetning og valgordninger til kirkelige organer, jf. utredningsmandatets punkt 6. Arbeidsgruppe 3 har anbefalt
at de folkevalgte medlemmene av Kirkemetet (i dag kalt leke medlemmer) bar velges gjennom direkte valg med
bispedgmmene som valgkrets.

Arbeidsgruppe 3 har vist til at ulike kirkelige organer vil kunne velges ut fra ulike logikker. Der menighetsrad velges
ut fra hvilke kandidater som har de egenskapene og det engasjementet som er gnskelige & ha i et menighetsrad, vil
andre organer som Kirkemgtet etter arbeidsgruppens vurdering i starre grad velges ut fra hvilke meninger som er
representert. Ved et indirekte valg til Kirkematet, ville kirkemedlemmene i starre grad matte legge vekt pa hva de
enkelte kandidater til menighetsradene mener i aktuelle kirkelige sparsmal, hvis de vil ha innflytelse p& hvem som
skal bli valgt inn i Kirkematet.

Valget av Kirkematet har en side til sparsmdlet om hvordan en kan sikre en sammenhengende kirke. Det er en del
som vil mene at en ordning med indirekte valg, gir en bedre sammenheng i den kirkelige strukturen. Arbeidsgruppe
3 viste til at de ikke nadvendigvis var enig i det. Det kan forstds ulikt hva en mener med sammenhengende kirke. |
arbeidsgruppe 3 mente noen at en sammenhengende kirke kan ivaretas ved at det er sammenheng mellom organene
menighetsrad og Kirkematet, altsd ved at menighetsradet ogsé velger Kirkematet. Andre mente sammenhengen
ivaretas ved at det er soknet ved deres stemmeberettigede medlemmer som velger bade menighetsrad og
Kirkematet, dvs. at det er de samme velgerne som star bak og gir de ulike organene i kirken sitt demokratiske
mandat.

Arbeidsgruppe 3 viser til at det ogsa vil vare et selvstendig argument at nar kirkemedlemmene farst har fatt
stemmerett til valget av bispedemmeréad og Kirkematet, vil det kunne oppleves som en svekkelse av
kirkemedlemmenes innflytelse og demokratiske rettigheter hvis de mister stemmeretten ved valg av Kirkematet igjen.
Det kan forventes at det vil bli oppfattet av mange som en svekkelse av det kirkelige demokratiet.

Hovedutvalget mener at ordningen med at Kirkematet velges direkte av kirkemedlemmene ma viderefares.

6.5.2  Valgkrets
To forskjellige valgkretser for Kirkematet har blitt vurdert av arbeidsgruppe 3; prostiet som valgkrets og bispedemmet
som valgkrets.

Hvis alle prostier skal veere representert i Kirkemgtet i dagens prostistruktur, ville det innebaere at det er én
representant fra hvert prosti, totalt 95 representanter. Starrelsen pé prostiene med tanke pa bade medlemstall og
areal ville i sa fall medfere at medlemmenes innflytelse pa valget av Kirkematet vil veere forskjellig avhengig av hvilket
prosti velgerne bor i. i. Siden det kun skal velges én representant fra hver krets, vil en slik ordning ikke kunne sikre
en balansert representasjon av menn og kvinner, mindretallsrepresentasjon eller ungdomsrepresentasjon. Dette fordi
valget av et mandat fra hver valgkrets vil métte gjennomfares som et flertallsvalg, hvor den som har flest stemmer vil
vere valgt, uavhengig av hvor mange stemmer andre kandidater har («the winner takes it all»). En fordel med et slikt
alternativ ville vaere at hvert prosti var representert i Kirkematet.
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Med bispedgmmet som valgkrets vil det derimot vare mulig & gjennomfare valget som et direkte valg i
flerpersonskretser, pd samme mate som leke medlemmene velges i flerpersonskretser i dag. Ordningen med
flerpersonskretser vil kunne legge til rette for en balansert representasjon av kvinner og menn og for at mindretall blir
tilnermet forholdsmessig representert i Kirkematet.

Hovedutvalget mener at Kirkemgtet bar velges med bispedgmmet som valgkrets.

6.5.3 Betegnelsen folkevalgte medlemmer

Etter gjeldende ordning omtales de som ikke er valgbare som prest eller lek kirkelig tilsatt, som leke. Arbeidsgruppe
3 anbefaler at betegnelsen «leke» ber utga & erstattes av begrepet folkevalgte medlemmer, for & understreke at disse
medlemmene er valgt av kirkemedlemmene i folkekirken.

Hovedutvalget mener at medlemmene som velges bar omtales som /v/kevalgte medlemmer, og antallet medlemmer i
Kirkematet bar vaere et oddetall, for & unngd stemmelikhet.

6.5.4 Sammensetning

| dag har Kirkematet 116 medlemmer, som bestdr av 77 medlemmer valgt av kirkemedlemmene i bispedemmene,
elleve valgte prester, elleve andre valgte kirkelig tilsatte, tolv biskoper, lederen av Samisk kirkerad, tre andre samiske
representanter og dgvemenighetenes representant.

Prester og andre kirkelig tilsatte velges i dagens ordning to separate, s&rskilte valg. Disse gruppene har bidratt med
viktig kompetanse inn i Kirkematet, for eksempel gjennom behandling av liturgisaker og saker om kirke og kultur.
Den s&rskilte representasjonen har samtidig betydd en begrensning i antallet kirkelige tilsatte i Kirkematet.
Arbeidsgruppe 3 vurderte det slik at ordningen med valg pé leke kirkelig tilsatte ikke burde viderefgres, men den var
delt i sparsmalet om ordningen med valg av prester til Kirkemgtet burde viderefares. Hovedutvalget viser til
arbeidsgruppe 3 sin rapport avsnitt 7.4.4 og 7.6.

Det er et prinsipp at alle kirkemedlemmer bar ha lik mulighet til & stemme og bli valgt inn i Kirkematet. Det er viktig
at Kirkemgtet sikres god kompetanse i sin behandling av saker, men mener at et slikt argument ikke er tilstrekkelig til
& viderefare en ordning med sarskilte valg av prester og kirkelig tilsatte. Hovedutvalget gar derfor inn for at den
serskilte ordningen med valg av lek kirkelig tilsatt og prest i Kirkematet, bar awvikles. Det er et grunnleggende
demokratisk prinsipp at feerrest mulig skal bli utelukket fra valg, dvs. ikke vaere valgbare. Det er derfor det ved andre
valg kun er noen fa stillinger og funksjoner som er utelukket fra valgbarhet, slik som kommunedirekter eller dennes
stedfortreder, kommunalsjefer, hayesterettsdommere og ansatte i departementene. Uavhengig av hva slags modell
for arbeidsgiverorganisering, vil en slik awikling innebarer at prester og andre kirkelig tilsatte i alminnelighet vil bli
valgbare som folkevalgte medlemmer.®® Samtidig vil enkelte kirkelig tilsatte vare utelukket fra valgbarhet, slik som
enkelte stillinger i Kirkeradet og ved bispedemmekontoret.5” Det ngyaktige omfanget av disse stillingene vil bli avklart
i kirkevalgreglene.

Awiklingen av den szrlige ordningen med valg av prester og kirkelig tilsatte vil kunne medfare at det blir flere
kirkelige tilsatte valgt inn i Kirkematet, men det er et forhold som ma veies opp mot prinsippet om at alle ber ha lik
mulighet til & stemme og bli valgt til Kirkematet. Hovedutvalget legger avgjerende vekt pa dette prinsippet. Det er
viktig at ulike yrkesgrupper er representert i Kirkematet, men det er noe som vil métte ivaretas gjennom
nominasjonsprosessene. Det blir ogsa opp til nominasjonsprosessene og velgerne & sikre at det ikke blir for mange
kirkelig tilsatte i Kirkematet. Neermere regler eller retningslinjer som legger til rette for geografisk representasjon,
kjennsrepresentasjon, ungdomsrepresentasjon og eventuelt 0gsa kompetanse er noe som vil kunne vurderes
nermere ved Kirkemetets fastsettelse av nye kirkevalgregler.

% Dette gjelder ogsd i modeller hvor Kirkematet blir everste arbeidsgivermyndighet for prestetjenesten eller alle ansatte.
57 Dette kan vare en viderefring av dagens regler, hvor tilsatte i Kirkerddet og tilsatte ved bispedemmekontoret i en stilling pa
minst 15 timer i uken, er utelukket fra valgbarhet til bispedemmerdd og Kirkematet, jf. bl.a. kirkevalgreglene § 3-2.
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Biskopene forblir medlemmer av Kirkematet i trdd med samvirkeprinsippet mellom embete og rdd, hvor biskopene
representerer embetet.

Dette vil innebare en forenkling av valget, ved at antallet valg ved kirkevalget vil bli redusert med 22 (et valg pa prest
0g et valg pa lek kirkelig tilsatt i 11 bispedemmer utgjer 22 enkeltvalg).

Hovedutvalget mener Kirkematet bar besta av folkevalgte medlemmer og biskopene, i tillegg til samisk
representasjon fra de tre nordligste bispedemmene, lederen av Samisk kirkerad, davemenighetenes representant og
lederen av Den norske kirkes ungdomsutvalg. Det betyr at hovedutvalget gér inn for at de sarskilte ordningene med
valg av lek kirkelig tilsatt og prest i Kirkematet, avvikles. Det betyr at prester og leke kirkelig tilsatte i alminnelighet vil
bli valgbare som folkevalgte medlemmer, med unntak av enkelte stillinger i Kirkeradet og eventuelt enkelte stillinger
ved bispedgmmekontoret. Omfanget av dette avklares i kirkevalgreglene.

6.5.5 Antall folkevalgte medlemmer per valgkrets

Etter gjeldende ordning er det i utgangspunktet like mange medlemmer i Kirkematet fra hvert bispedemme.® Etter
gjeldende ordning er det 25 991 medlemmer som star bak hvert folkevalgte mandat i Nord-Hdlogaland bispedemme,
mot 66 674 medlemmer per mandat i Borg bispedemme.

Tabell 6.1. Antall folkevalgte medlemmer per valgkrets og per mandat

Bispedemme Antall medlemmer (2020) Antall medlemmer per mandat
(2020)
Oslo bispedemme 438 064 62 581
Borg bispedemme 466 716 66 674
Hamar bispedgmme 297 688 42 527
Tunsberg bispedgmme 331011 47 287
Agder og Telemark bispedgmme | 316 283 45 183
Stavanger bispedgmme 323127 46 161
Bjargvin bispedgmme 457 629 65 376
Mgare bispedgmme 203 822 29 117
Nidaros bispedemme 345110 49 301
Sgr-Hélogaland bispedemme 186 666 26 667
Nord-Halogaland bispedemme 181940 25 991
Totalt 3 548 056 46 079

Arbeidsgruppe 3 har anbefalt at antallet mandater fra hvert bispedemme bar vere differensiert ut fra medlemstallet i
de enkelte bispedemmer. Begrunnelsen for dette er en vurdering av at hvert kirkemedlem sin stemme prinsipielt sett
bar veie like tungt, uavhengig av hvor man er bosatt.

Hovedutvalget viser til de ulike alternativene arbeidsgruppe 3 har utredet i sin rapport del 7.4.3.1.1. Av disse
alternativene anbefalte arbeidsgruppe 3 en modifisert versjon av Valglovutvalgets forslag til mandatfordeling ved
stortingsvalg. Den modifiserte versjonen innebarer at hver valgkrets i utgangspunktet far ett mandat hver, og de
resterende mandatene fordeles med St Lagués metode pa grunnlag av medlemstallet, men ingen far mindre enn seks
mandater. | forslagene som arbeidsgruppe 3 har utredet, vil det fortsatt vaere noe overrepresentasjon fra mindre
folkerike bispedgmmer, men det vil ikke lenger vre slik at en stemme i Nord-Halogaland bispedgmme vil kunne
veie mer enn dobbelt s& mye som en stemme i Borg bispedemme. Hvis det er et ulikt antall medlemmer i Kirkematet
fra de ulike valgkretsene, vil det ha overslag til bispedemmeréddets sammensetning, hvis bispedemmeradet dels
sammensettes av representanter fra prostifellesradene og dels av medlemmene av Kirkemgtet fra bispedemmet. Se
avsnitt 5.8.5. Hvis alternativet med et minimumsantall pa seks folkevalgte mandater i Kirkemetet velges, vil det minste
bispedemmet bestd av seks folkevalgte medlemmer av Kirkematet pluss biskopen, dvs. sju kirkematemedlemmer. |

88 Unntaket er de tre nordligste bispedemmene og Oslo bispedemme, som i tillegg har en ekstra representant fra hhv. samisk
kirkeliv og devemenighetene. Fra Nidaros bispedamme er det to biskoper; Nidaros biskop og preses i Bispematet.
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Nord-Halogaland bispedemme vil det i et slikt alternativ bety at bispedemmeradet bestér av atte
prostifellesradsrepresentanter, seks folkevalgte medlemmer av Kirkematet, nordsamisk representant og biskopen.®
Det vil med andre ord kunne medfare at det blir et flertall av indirekte valgte prostifellesradsmedlemmer enn direkte
valgte kirkematemedlemmer i bispedemmeradet, hvis man holder biskopen utenom.

Arbeidsgruppe 3 anbefalte at et av mandatene som tildeles valgkretsen ut fra medlemstallet i de tre nordligste
bispedemmene og i Oslo, gér til hhv. de tre samiske representantene og devemenighetenes representant. P4 den
annen side kan ansvaret for & ivareta samisk kirkeliv og davemenighetene karakteriseres som et nasjonalt ansvar,
som ikke ber ga ut over fordelingen av mandater mellom bispedemmene. Det tilsier etter hovedutvalgets vurdering at
de samiske representantene og devemenighetenes representant bar komme i tillegg.

Utvalgsmedlemmene Eide, Enstad, Halvorsen Hougsnas, Hjorthaug, Hovind, Langeland, Miiller-Nilssen, Skjelbred,
Solberg og Sensterud, mener at antallet folkevalgte medlemmer fra det enkelte bispedemme ber differensieres ut fra
en modell som i starre grad tar hensyn til antall kirkemedlemmer i bispedemmene, uten & ta stilling til konkrete
alternativer. Medlemmet Fykse Tveit vil avvente & ta stilling til dette prinsipielle sparsmalet til det er blitt draftet
nermere i bispedemmeradene og i Kirkematet.

6.5.6  Valgordning

Valget av Kirkematet gjennomfares i dag som flertalls- eller forholdsvalg. Hvis det er flere lister, gjennomfares valget
som forholdsvalg (listevalg). Ved de siste kirkevalgene har det vert flere nomineringsgrupper som har stilt liste.
Hovedutvalget anbefaler at valget av Kirkematets folkevalgte medlemmer fortsatt bar velges ved forholdsvalg, hvis det
er flere lister, eller flertallsvalg hvis det bare er en liste.

6.6 KIRKERADET

Arbeidsgruppe 3 har uttegnet ulike alternative sammensetninger av Kirkeradet som korresponderer med ulike forslag
om Kirkemgtets sammensetning. | lys av at hovedutvalget har gatt inn for en sammensetning av Kirkematet
bestdende av folkevalgte og biskoper, mé Kirkerddets sammensetning endres. Sammensetningen ber sikre at antallet
medlemmer er et oddetall, for @ unnga at lederens stemme gjennomgéende blir avgjerende ved stemmelikhet.

Valget til Kirkeradet har sa langt blitt gjennomfart som flertallsvalg hvor en rekke kriterier ma oppfylles. Det har vert
krav om en representant fra hvert bispedemme, elleve leke medlemmer, fire prester, en lek kirkelig tilsatt og krav om
at kvinner og menn skal vare representert med minst 40 prosent blant de foreslétte kandidatene pé valglisten, og
minst 20 prosent unge under 30 ar. Hvis det er ulike nomineringsgrupper ved valget til Kirkematet, kan det vare
hensiktsmessig & innfare en ordning med forholdsmessig representasjon. Dette kan gjennomfares via avtalevalg eller
forholdsvalg. Arbeidsgruppe 3 har i sin rapport avsnitt 8.5.4 vist hvordan det kan vare komplisert a fa til valg med
forholdsvalg, hvis kravet om representasjon fra hvert bispedemme viderefares. De foretrukne kandidatene fra de ulike
listene vil kunne komme fra samme bispedgmme, men med bare ett medlem fra hvert bispedamme, vil det bare vare
en av listene som vil kunne bli representert. Samtidig er det et viktig prinsipp at Kirkerddet representerer alle
bispedemmene i den landsdekkende folkekirken. Ved & beholde antallet medlemmer som det er i dag, vil det vare
fem flere medlemmer enn det er bispedegmmer. Det vil kunne redusere kompleksiteten ved & gjennomfare
forholdstallsvalg noe.

Hovedutvalget gdr inn for at Kirkerddet bestar av leder, 15 andre folkevalgte medlemmer av Kirkematet og preses i
Bispematet, totalt 17 medlemmer, som i dag. Hvert bispedemme skal vare representert i Kirkeradet. Preses bar bli
medlem av Kirkeradet i kraft av sin stilling, med visepreses som varamedlem. Det bar dpnes for at Kirkeradet kan
sammensettes tilnermet forholdsmessig ut fra valgresultatet, dersom det er ulike nomineringsgrupper ved valget.
Dette kan gjares ved & fastsette at radet kan velges ved flertalls- eller forholdsvalg eller avtalevalg. Hvis det blir
fremmet flere lister i Kirkematet, gjennomfares valget av Kirkerddet som avtalevalg eller forholdsvalg. Hovedutvalget
mener kravet om minst 20 prosent pa valglisten ma veare unge under 30 ar, bar viderefares, enten det blir en eller

5 Eksempelet tar utgangspunkt i dagens prostistruktur med &tte prostier i Nord-Halogaland bispedemme.
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flere lister. Hovedutvalget mener ogsa det ma innfares et krav om at kvinner og menn skal vere representert med
minst 40 prosent i Kirkerddet. Til forskjell fra dagens ordning, ber det vaere et krav om slik representasjon i
Kirkeradet etter valgoppgjeret, og ikke bare et krav til kandidatene p valglisten. Hovedutvalget mener ogsé at leder
av Samisk kirkerad, Mellomkirkelig rdd og Den norske kirkes ungdomsutvalg fortsatt skal mete i Kirkeradet med tale-
og forslagsrett.

6.7 UNGDOMSDEMOKRATI I DEN NORSKE KIRKE

Den norske kirke har hatt en satsning pa ungdomsdemokratiet i Den norske kirke siden Kirkematet i 1993 behandlet
en sak med overskriften Ung / kirken.”® Dels har det vaert en satsning pa unges deltakelse i det ordinre kirkelige
demokratiet, og dels har det vart en satsning pa unges deltakelse i den kirkelige ungdomsstrukturen.

Kirkematet vedtok i 1993 en malsetning om at unge under 30 ar skulle bli representert med minst 20 prosent i
kirkelige radsorganer pa lokalt, regionalt og nasjonalt niva.” Ved kirkevalget i 2015 var det en andel pd 5,8 prosent
valgte medlemmer til menighetsrdd som var under 30 &r, mot 4,9 prosent i 2019. Ved kirkevalget i 2015 var 20
prosent av medlemmene i bispedemmerad og Kirkematet under 30 ar, mot 12,1 prosent i 2019. Om man kun regner
med andelen av de innvalgte leke medlemmene, var det 28,6 prosent innvalgte leke medlemmer under 30 &r i 2015,
mot 18,2 % i 2019.

Over tid har det etablert seg ungdomsting og ungdomsrad i hvert bispedamme, og et Ungdommens kirkemate og
Den norske kirkes ungdomsutvalg pé nasjonalt niva i Den norske kirke. Fra 1. januar 2021 har denne
ungdomsstrukturen sin forankring i kirkeordningen § 36 og regler 10. oktober 2020 for ungdomsdemokrati i Den
norske kirke. Reglene som ble vedtatt 10. oktober 2020 tydeliggjer de demokratiske ungdomsorganene som formelle
kirkelige organer i kirkeordningens forstand og styrker den demokratiske legitimiteten ved at det er menighetsradene
som oppnevner representantene til ungdomstingene. Dette bidrar til & styrke den kirkelige ungdomsstrukturens plass
i Den norske kirke.

Kristne barne- og ungdomsorganisasjoner tilknyttet Den norske kirke driver mye av ungdomsarbeidet i Den norske
kirke. Deres rolle er anerkjent ved at 0ogsa disse organisasjonene er representert med fulle rettigheter i det kirkelige
ungdomsdemokratiet pd ungdomsting og Ungdommens kirkemate.

Det kirkelige ungdomsdemokratiet gir unge i alderen 15-30 ar mulighet til & medvirke i aktuelle saker regionalt,
nasjonalt og internasjonalt i Den norske kirke. | tillegg til & gi deltakerne i ungdomsdemokratiet demokratisk
innflytelse i Den norske kirke, fungerer ungdomsdemokratiet som en opplerings- og rekrutteringsarena til det
ordinare kirkelige demokratiet.

Nar det gjelder antall innvalgte medlemmer under 30 ar i kirkelige organer pa ulike nivéer, er tallet fortsatt langt unna
malsetningen. Pa nasjonalt niva var det lettere & oppna ungdomsrepresentasjon sa lenge det kun var én liste. Selv
om det er krav om minst 20 prosent unge under 30 ar pa alle lister, er det mindre sjanse for at unge blir valgt.
Arbeidsgruppe 3 dreftet muligheten for & fastsette en egen kvote for unge, men det vil kunne medfare at noen blir
valgt som har fa personstemmer sammenlignet med andre kandidater, slik at valgordningen legger begrensninger i
velgernes mulighet til & velge kandidater. Andre vurderte forslag var et krav om at minst en av de tre averste
kandidatene pa listeforslaget ma veere under 30 dr, eller at en av de to kandidatene som far stemmetillegg, mé veare
under 30 ar.

Pa nasjonalt nivd kan dette kompenseres noe ved forslaget fra Ungdommens kirkemgte om at Ungdommens
kirkemate kan velge lederen av Den norske kirkes ungdomsutvalg eller en annen representant som medlem av
Kirkematet med alle rettigheter (se avsnitt 6.5.4).

70 Sak KM 11/93.
7 Sak KM 11/93.
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Hovedutvalget gdr inn for at lederen av Den norske kirkes ungdomsutvalg, valgt av Ungdommens kirkemgte, blir
medlem av Kirkematet. Hovedutvalget mener at kravet om at minst 20 prosent av kandidatene pé listeforslaget bar
veare under 30 ar, ber viderefares.

6.8 OMBUDSPLIKT

De som er stemmeberettigede medlemmer av Den norske kirke har over lang tid hatt en sakalt ombudsplikt.
Ombudsplikten kan sies & ha tre sider; 1) en plikt til & stille til valg dersom en blir fart opp pa en valgliste, 2) en rett
og en plikt til & ta imot vervet hvis en blir valgt og 3) en rett og plikt til @ fungere i vervet ut den perioden de er valgt
for. Den som blir valgt til et slikt verv, omtale som et kirkelig ombud. Ordningen med ombudsplikt var et prinsipp
som ble overfart fra offentlige valg til kirkelige valg gjennom den tidligere lovgivningen fastsatt av Stortinget.”

Arbeidsgruppe 3 har pekt pa at ombudsplikten i Den norske kirke, i likhet med ombudsplikten ved offentlige valg, har
veert sett pd som et uttrykk for et viktig prinsipp som ogsa gjelder for Den norske kirke. Det at alle kirkens
medlemmer har et ansvar for kirkens felleskap er et viktig prinsipp i det kirkelige demokrati, og ombudsplikten kan
vare med pa & motvirke problemer med rekruttering til kirkelige organer. Ombudsplikten ble fra 1. januar 2021
myknet opp, ved at den ble endret for @ harmonisere med endringer i ombudsplikten til kommunestyret. Mens det
tidligere kun var etter noen narmere fastsatte vilkdr det var mulig & fa innvilget fritak fra ombudsplikten,” har né den
som avgir skriftlig erklering om at vedkommende ikke @nsker a stille til valg pa den aktuelle valglisten, rett til & kreve
seg fritatt dersom erklaringen settes frem innen den frist menighetsrédet/bispedemmerédet setter.” Pa grunn av at
det etter den nye trossamfunnsloven ikke viderefares en lovbestemt rett til permisjon fra arbeid for & ivareta
mateplikten, ble det i forarbeidene til kirkeordningen lagt til grunn at «forstdelsen av hva som ligger i gyldig forfall
ma utvides til ogsd & omfatte forfall pa grunn av arbeidsplikt. Det innebarer ogsa at det vil paligge de kirkelige
organene et sarskilt ansvar for & fastsette datoer og tidspunkter som gjer det mulig & fa& gjennomfart
beslutningsdyktige mater».”™

Arbeidsgruppe 3 draftet to alternativer; 1) en viderefaring av dagens ordning eller 2) en revidering av ombudsplikten,
slik at det kreves samtykke til valg. | sistnevnte alternativ vil en konsekvens av ordningen vere at hvis en kandidat
forst har sagt ja til & bli valgt, vil vedkommende ha plikt til & motta vervet hvis hun eller han blir valgt, og plikt til &
delta i organets mater med mindre det foreligger gyldig forfall. Forskjellen ligger altsa i ombudspliktens farste
dimensjon; om det skal veere plikt til & stille til valg eller ikke. Arbeidsgruppen viste til at selv om det i utgangspunktet
er en streng ombudsplikt som ligger til grunn i den gjeldende ordningen, er praksisen i aiminnelighet den at de som
stiller valgliste sarger for & fa kandidatenes samtykke far de setter opp valglisten, og det er i praksis relativt lett & fa
innvilget fritak. Den konkluderte derfor med at den ikke s& grunnlag til & endre ordningen med ombudsplikt.

Hovedutvalget deler vurderingen av at den nye ordningen med ombudsplikt, som fikk virkning 1. januar 2021, ber
viderefares. Ombudsplikten sender et viktig signal om at kirkemedlemmene har et felles ansvar for a styre kirken, og
enhver som er medlem av Den norske kirke som oppfyller aldersvilkaret til valgbarhet, ogsa forventes & kunne bli kalt
til & ta del i kirkens felles styringsansvar.

72 Arbeidsgruppe 3 redegjer i sin rapport for det rettslige grunnlaget for at Den norske kirke kan viderefare ombudsplikt etter den
nye trossamfunnsloven, se side 91.

7 Etter kirkeloven § 4 annet ledd het det at «Rett til & kreve seg fritatt for valg til menighetsrad har den som har fylt 65 ar far
valgperioden tar til, den som har gjort tjeneste som medlem av menighetsradet de siste fire &r og den som paberoper seg
hindring som menighetsradet godkjenner.»

74 Plikten til 4 ta imot valg gjelder bade for menighetsrédet og bispedemmeradet og dermed Kirkematet, jf. kirkeordningen § 9
tredje og fjerde ledd, jf. § 24 tredje ledd.

7 Kirkeradets saksorientering i sak KM 06/19 side 73.
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6.9 RAMMEBETINGELSER FOR DE FOLKEVALGTE I DEN NORSKE KIRKE

Siden trossamfunnsloven ikke viderefgrer den lovbestemte retten kirkelige folkevalgte har hatt til & fa fri fra arbeid, er
det viktig & legge til rette for at et mangfold av kirkens medlemmer kan fa reell mulighet til & delta pd meter i kirkens
demokratiske organer.

Hovedutvalget slutter seg til anbefalingen fra arbeidsgruppe 3 om at det mé legges akonomisk til rette for at
medlemmer av kirkelige organer far dekket eventuell tapt arbeidsfortjeneste. Det bar ogsé i starre grad enn tidligere
legges til rette for at mater i kirkelige organer, s&rlig pa regionalt og nasjonalt nivd, kan gjennomfares pa en méte
som i begrenset grad gar kommer i konflikt med medlemmenes arbeidsforpliktelser ved at mater legges til kveldstid
eller helger.
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7  ORGANISERING AV
ARBEIDSGIVERANSVAR

7.1 OM PROBLEMSTILLINGEN OG FORSTAELSE AV MANDATET

Et arbeidsforhold forutsetter at det eksisterer en virksomhet som trenger arbeidsinnsats for & lgse oppgaver. Uten en
virksomhet bortfaller behovet for arbeidskraft. Som arbeidsgruppe 1 papeker i avsnitt 3.2.1 i sin rapport, henger
derfor arbeidsgiveransvar og oppgaver tett sammen. Utredningen har sa langt omhandlet hvilke oppgaver og hvilket
ansvar som bar ligge pé de ulike nivaene i kirken. | dette kapittelet skal det ses pa sparsmélet om organisering av
arbeidsgiveransvar og det juridiske grunnlaget for at et prostifellesrdd kan ivareta arbeidsgiverfunksjoner for de
ansatte, bade dagens fellesrddsansatte og menighetsprestene i prostiet.

Av hovedutvalgets mandat fremgar det at Kirkerddet ansker at utvalget srlig skal utrede mulige lasninger knyttet til
et nytt, felles kirkelig organ pa prostinivd, der dette fellesorganet kan uteve arbeidsgiverfunksjoner for alle som
jobber i den lokale kirken. Det alminnelige utgangspunkt er at arbeidsgiver er den som arbeidstakeren har sitt
formelle ansettelsesforhold hos, og at det er arbeidsgiver selv som utever alle arbeidsgiverfunksjonene.
Arbeidsgiverfunksjoner er en fellesbetegnelse pa de disposisjoner arbeidsgiver har rett eller plikt til & foreta i
egenskap av & vare arbeidsgiver. Dette kan for eksempel vare ledelse, kontroll, retten til ansettelser og oppsigelser,
oppfelging av arbeidstid og arbeidsmiljg. Videre kan det vere plikter overfor offentlige myndigheter, slik som plikt til
a foreta skattetrekk, betaling av arbeidsgiveravgift mv. En samling av arbeidsgiverfunksjonene plasserer pa en entydig
méte arbeidsgiverrollen for de ansatte. Mandatets formulering om at organet ma kunne «uteve
arbeidsgiverfunksjoner», kan imidlertid forstds slik at Kirkeradet forventer at utvalget ikke bare skal utrede lgsninger
der det nye fellesorganet skal ha alle arbeidsgiverfunksjoner selv, men ogsé lasninger som deler
arbeidsgiverfunksjoner mellom ulike arbeidsgivere. Det vises i denne sammenheng 0gsa til mandatets premiss om at
utredningen skal konsentreres om arbeidsgiveransvar, med sarlig fokus pa arbeidsledelse og tilsettinger for alle som
arbeider lokalt i kirken.

Far ulike lgsninger for organisering av arbeidsgiverrollen presenteres, vil det kort redegjares for dagens
arbeidsgiverorganisering i kirken og noen rettslige forutsetninger for a kunne vere arbeidsgiver.

7.2  DAGENS ORGANISERING AV ARBEIDSGIVERANSVAR I KIRKEN

Arbeidsgruppe 1 har i kapittel 3 redegjort na&rmere for hva som i dag er soknets oppgaver og ansvar og hva som er
nasjonalkirkens oppgaver pa lokalt nivd i dagens kirkelige organisering. Videre har de i avsnitt 3.3 redegjort for
dagens organisering av arbeidsgiveransvar i Den norske kirke. Her fremkommer det at dagens organisering
innebarer at soknet har to organer med hver sine oppgaver, menighetsrad og kirkelig fellesrad. Menighetsradets
ansvarsomrader er kirkelig undervisning, kirkemusikk og diakonale tjenester, samt menighetsbyggende virksomhet
0g gudstjenesteliv i soknet. Fellesradene ivaretar pa sin side de administrative og gkonomiske oppgavene pa vegne
av soknene i kommunen, herunder utgvelsen av arbeidsgiveransvaret for soknets medarbeidere.

Arbeidsgiveransvaret for de fleste prester i trossamfunnet Den norske kirke er formelt forankret i RDNK der
Kirkematet er averste organ. Utavelsen av arbeidsgiveransvaret for prestetjenesten er i all hovedsak delegert til
bispedemmeréadene, biskopene og prostene.

Saregent for kirken er derved at den har to arbeidsgiverlinjer for arbeidstakere som arbeider side om side i & lase
kirkens oppdrag lokalt, og at man for soknet delvis har skilt mellom ansvar for & lzse oppgaver og arbeidsgiverrollen
ved at det i utgangspunktet kun er kirkelig fellesrdd som har arbeidsgiveransvar.
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7.3 RETTSLIGE RAMMER FOR ORGANISERING AV ARBEIDSGIVERANSVAR

7.3.1 Generelt om de rettslige rammene
Den nye trossamfunnsloven legger noen rammer for organisering av Den norske kirke, men lar det i stor utstrekning
vare opp til Kirkematet hvordan kirken narmere skal organisere sin virksomhet, jf. lovens § 12 andre ledd.

«Kirkematet gir narmere bestemmelser om kirkens organisering, kirkelig inndeling og kirkelige organer og
om valg til disse organene.»

| tillegg ma den organiseringen Kirkematet vedtar med hjemmel i trossamfunnsloven vere i trdd med alminnelige
arbeidsrettslige regler og prinsipper.

7.3.2 Krav i den alminnelige arbeidsretten
Arbeidsgruppe 1 har i kapittel 4 i sin rapport gitt en utferlig gjennomgang av arbeidsrettslige grunnprinsipper.

Kravet om at arbeidsgiver skal vaere et rettssubjekt

Utgangspunktet i norsk rett er at den formelle arbeidsgiveren mé vere et selvstendig rettssubjekt, se avsnitt 4.3.2 i
rapporten fra arbeidsgruppe 1. Dette er séledes en alminnelig arbeidsrettslig forutsetning for utevelsen av
Kirkematets organiseringskompetanse. Kravet om at arbeidsgiver ma vare et rettssubjekt har ssmmenheng med at
rettsreglene gjelder for subjekter som det kan rettes krav mot, og som selv kan ha krav. Rettssubjekter har rettsevne,
dvs. de kan ha rettigheter og plikter, og de har rettslig handleevne, dvs. de kan etablere rettigheter og plikter, f.eks.
inngd arbeidsavtale. Rettssubjekter kan ogsé vaere part i saker for domstolene, f.eks. arbeidsrettssaker. | sum kan
dette kalles rettssubjektivitet. Kravet om at arbeidsgiver ma vere et rettssubjekt gir derved ogsé uttrykk for at
arbeidsgivere ma ha en autonomi for & kunne ivareta sin rolle som arbeidsgiver. En arbeidsgiver ma for eksempel
kunne inngd en bindende arbeidsavtale. Rettssubjekters autonomi kan i praksis variere ut fra juridiske og gkonomiske
rammebetingelser for virksomheten. Et sokn kan for eksempel ikke lases fra Den norske kirke, jf. trossamfunnsloven
§ 11 farste ledd. Kirkeordningen § 18 farste ledd bestemmer at det bare kan tas opp 1dn pa soknets vegne nar det er
godkjent av bispedemmeradet. En virksomhets autonomi vil ogsa reelt sett begrenses av betingelser stilt i tilknytning
til pengeoverfaringer eller Ian.

| trossamfunnsloven § 11 fremgér det at bade soknet og RDNK er egne rettssubjekter. Rettssubjekter som er
juridiske personer, ma ha noen til & representere seg, normalt en type organ. Eksempler pa slike organer er styrer i
aksjeselskaper og kommunestyrer i kommunene. Det falger av trossamfunnsloven at Kirkematet opptrer pa vegne av
RDNK, og menighetsradet opptrer pa vegne av soknet, ndr ikke annet er fastsatt i eller i medhold av lov.

Det er heller ikke uvanlig at rettssubjekter med en omfattende virksomhet har flere representative organer med
definert ansvar og myndighet. Dette gjelder f.eks. staten som har bl.a. Kongen i statsréd, departementer, direktorater,
tilsyn osv. Felles for disse organene er at de henter sin retislige handleevne fra det samme rettssubjektet, staten. |
kirken har RDNK flere representative organer der man i tillegg til Kirkematet har Kirkeradet og bispedemmeradene
som representative organer. | trossamfunnslovens forarbeider er det tydeliggjort at et fellesorgan opprettet av
Kirkemgtet kan ivareta arbeidsgiveransvaret for flere sokn. Seregent ved denne konstruksjonen er at fellesorganet er
organ for flere rettssubjekter, mens den alminnelige lgsningen er at ett rettssubjekt har flere organer.

Forutsetningen om tilstrekkelig okonomisk grunnlag for virksomheten

En forutsetning for at arbeidsgiver skal kunne oppfylle sine forpliktelser etter arbeidsavtalen, er at arbeidsgiver har et
tilstrekkelig skonomisk grunnlag for sin virksomhet. Utvalget har i avsnitt 4.1.5 pekt pa regelverket for den offentlige
finansieringen av kirken. Trossamfunnsloven § 14 farste ledd angir statens plikt til & gi tilskudd til prestetjenesten og
kirkens virksomhet nasjonalt og regionalt. Her fremgar det ogsa at staten kan gi tilskudd til andre kirkelig formal.
Kommunenes plikt til & finansiere kirkens virksomhet lokalt fremgér av § 14 andre ledd. Her fremgar det ogsé hva
tilskuddet skal benyttes til. En ny arbeidsgiverorganisering mé sikre at bevilgede midler fra bade stat og kommune
fordeles og anvendes i trdd med lovens forutsetninger for tilskudd og at krav og forventninger stilt i forbindelse med
tilskuddene felges opp. En forutsetning for enhver lasning for at et organ pé prostiniva kan vare arbeidsgiverorgan
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er at det sikres tilfart bade midler som staten bevilger til prestetjenesten og midler som kommunen bevilger til
soknet.

Virksomhetsomradets betydning for partenes rettigheter og plikter

Et sparsmal som ma vurderes nar man ser pé ulike former for arbeidsgiverorganisering er virksomhetsbegrepets
betydning for arbeidsforholdet. En arbeidsgiver i arbeidsmiljglovens forstand utever sine rettigheter og plikter
innenfor rammen av en virksomhet, og arbeidstakerne har visse rettigheter og plikter knyttet til denne virksomheten.
Hva som defineres som arbeidsgivers virksomhet vil f.eks. ha betydning ved sparsmél om nedbemanning og
omplassering, fortrinnsrett ved oppsigelse, oppsigelsesfrister og varsling. Arbeidsgruppe 1 peker under avsnitt 4.5
pa at det arbeidsrettslige virksomhetsbegrepet normalt falger rettssubjektet som er arbeidsgiver, men som det
folgende vil vise, er det ikke alltid slik. Ved vurdering av en ny kirkelig organisering mé man derfor vurdere hvordan
organisering av virksomheten vil pavirke arbeidstakernes rettigheter og plikter etter arbeidsmiljgloven.

Nedenfor i dette kapitlet vil det presenteres ulike lgsninger for & «utstyre» prostifellesradet med tilstrekkelig
rettssubjektivitet. Videre vil det presenteres hvordan forutsetningen om at arbeidsgiver skal ha et tilstrekkelig
gkonomisk grunnlag kan oppfylles i de ulike lasningene for arbeidsgiverorganisering. Sparsmal om
virksomhetsomradet i ulike lgsningsvalg for arbeidsgiverorganisering, vil omtales i avsnitt 7.4 nedenfor.

7.3.3 Arbeidsgiverorganiseringen ma skje innenfor rammen av
trossamfunnsloven

Lovgivningen om Den norske kirke er redusert i omfang, og en falge av det er at Kirkematet har fatt utvidet

myndighet. Kirkematets myndighet har flere grunnlag. Kirkematet er bade Den norske kirkes averste representative

organ og utever myndighet over det sentrale rettssubjektet «Den norske kirke» nér ikke annet er bestemt i lov. Den

organiseringskompetanse som er tillagt Kirkematet i trossamfunnsloven § 12 andre ledd ma forstds som en

kompetanse som Kirkematet har fatt som gverste representative organ for trossamfunnet.

Organiseringskompetansen er etter sin ordlyd vid, og det fremgér av forarbeidene til loven at det har vert lovgivers
intensjon & gi Kirkematet en slik vid myndighet.

Arbeidsgruppe 1 papeker at lovgiver i stor grad har overlatt til Kirkemgtet & regulere de interne
myndighetsforholdene i trossamfunnet. Det er presisert at Den norske kirke pé et selvstendig grunnlag skal kunne
etablere sin organisasjon. Nar det gjelder adgangen til & etablere et prostifellesrad, fremgér det eksplisitt av
trossamfunnsloven § 11 siste ledd at Kirkematet kan fastsette at ett eller flere organer skal ivareta oppgaver for flere
sokn, og at Kirkemgtet gir nermere regler om oppgavefordeling mellom soknets organer. | Prop. 130 L (2018-2019)
S. 261 heter det bl.a.:

«Fjerde ledd tydeliggjer at Kirkematet kan fastsette at et organ skal ivareta oppgaver for flere sokn, og at
Kirkemetet gir narmere regler om organisering av soknets organer og oppgavefordeling mellom dem.
Denne myndigheten falger i og for seg allerede av § 12 andre ledd, men er likevel presisert her. Et slikt
fellesorgan kan ivareta oppgaver for sokn innenfor samme kommune eller for sokn i flere kommuner, og
organet kan blant annet ivareta gkonomiske og administrative oppgaver og uteve arbeidsgivermyndighet pa
vegne av ett eller flere sokn. Hiemmelen apner for eksempel for at Kirkematet viderefarer den tidligere
ordningen med et kirkelig fellesrad som opptrer pa vegne av flere sokn, og som har de samme oppgavene
som etter tidligere lovgivning.»

| forarbeidene til trossamfunnsloven fremgér det at: «Kirkematet, som Den norske kirkes @verste representative
organ, mé f& mer myndighet og «overta» myndighet som statens organer tidligere har utevd».”™ Det fremgar videre
at «Departementet ser det ikke som aktuelt & fremme forslag om at lovgivningen skal regulere interne maktforhold i

"8 Prop. 130 L (2018-2019) side 228
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trossamfunnet Den norske kirke. Slike utfordringer mé nd og i fremtiden lgses gjennom prosesser i kirkens egne
valgte organer. Kirkemgtets myndighet er tatt inn i lovforslaget § 12.»7

Hvor langt Kirkematets organiseringskompetanse strekker seg i relasjon til soknet, er et sentralt sparsmél. Pa side
261 i proposisjonen heter det videre:

«Enkelte bestemmelser i loven legger i tillegg eksplisitt myndighet til Kirkematet til & vedta regler som
griper inn i soknets myndighet, dvs. soknets private autonomi. Bestemmelsen i § 11 fijerde ledd presiserer
at Kirkematet 0gsé kan etablere fellesorganer for flere sokn som utaver myndighet pa vegne av ett eller flere
sokn. Loven legger ogsa konkret myndighet til Kirkematet i §§ 12, 15 og 17. Disse bestemmelsene skal
ikke tolkes uttemmende. Kirkematet vil i kirkeordningen kunne gi regler som ogsa pa andre omrader griper
inn i soknenes myndighet. For eksempel kan Kirkemgtet, som tidligere, fastsette tjenesteordninger for
vigslede stillinger som skal ha soknet som arbeidsgiver.»

Trossamfunnsloven inneholder f& oppgaver som eksplisitt er lagt til soknet. Departementet har ikke sett noe rettslig
behov for & beskrive soknets oppgaver i lov, blant annet fordi slik regulering ville begrense sentralkirkelige organers
mulighet til & pavirke menighetene i deres arbeid.” Ogsa dette innebarer at Kirkemetets organiseringskompetanse
mé forstds som en vid kompetanse, i relasjon til soknet. Dette fremgar dessuten ved & lese § 12 andre og tredje ledd
i sammenheng. Pa den ene siden begrenser tredje ledd Kirkematets myndighet i enkeltsaker®, men pa den andres
siden forutsetter bestemmelsen at Kirkematet kan gi generelle bestemmelser som griper inn i soknets private
autonomi.

Det finnes imidlertid noen viktige unntak. Trossamfunnsloven slar fast at soknet eier kirkebyggene, og at soknet skal
gi budsjettforslag til kommunen. Videre fremkommer det av gravplassloven at soknet er gravplasseier, og at lokal
gravplassmyndighet er det organet som etter Kirkematets beslutning opptrer pa soknets vegne i saker som gjelder
drift og forvaltning av gravplasser. Soknets organer skal ogsa forvalte soknet eller soknenes @konomi forsvarlig,
herunder vedta ekonomiplan, arsbudsjett, drsregnskap og arsberetning.® Som et eget rettssubjekt vil soknet ha en
privat autonomi, noe som bl.a. innebarer at rettssubjektet har en kompetanse til & disponere over egne ressurser
gjennom eierradighet og rett til & binde seg ved avtale.

Kirkematets organiseringskompetanse mé dessuten forstds i sammenheng med Kirkemetets avrige
myndighetsgrunnlag. Loven har noen konkrete bestemmelser om Kirkemgtets myndighet, for eksempel til & gi regler
om kirkebygg eller kirkevalg. Proposisjonen gir ogsé andre eksempler pa saksomrader der Kirkematet kan gi
generelle bestemmelser som binder soknets organer, for eksempel saksbehandlingsregler.®" Samtidig forutsetter
proposisjonen at disse eksemplene ikke skal tolkes uttemmende.® Videre er det Kirkematet som ivaretar Den norske
kirkes gverste i myndighet som trossamfunn for eksempel i liturgisaker og andre leresaker. Kirkematet har
myndighet til & gi ulike typer bestemmelser om organisering, ogsé arbeidsgiverorganisering, i trossamfunnet.

Som vist her handler ikke Kirkematets organiseringskompetanse i § 12 andre ledd utelukkende om & definere hvem
som skal vare arbeidsgiver for de ansatte, men ogsd om kompetanse til pA mer generelt grunnlag & regulere
oppgave- og ansvarsfordeling mellom nivaene i kirken. Kirkematet kan imidlertid ikke treffe vedtak eller gi instrukser i
enkeltsaker som det ligger til organer for soknet & avgjere. Det ma antas at Kirkematet heller ikke kan fatte vedtak
eller gi instrukser som fratar soknet enhver oppgave og ansvar, uten & komme i konflikt med premisset om soknet
som selvstendig rettssubjekt. Men innenfor disse begrensningene mener hovedutvalget at Kirkemgtet gjennom
organiseringskompetanse det er gitt i loven kan beslutte at oppgaver som i lov ikke er lagt til soknets organer, kan

" Prop. 130 L (2018-2019) side 228

78 Prop. 130 L (2018-2019) side 228

™ Prop. 130 L (2018-2019) side 262.

8 Forskrift 8. desember 2020 nr. 2646 om gkonomiforvaltningen i sokn i Den norske kirke
8 Prop. 130 L (2018-2019) side. 231.

8 Prop. 130 L (2018-2019) side. 261.
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lgses av et organ som ikke er soknets eget. Dette kan f.eks. gjelde styringsoppgaver og samling av oppgavelgsing
under nasjonal ledelse som pekt pa i avsnitt 5.9, men det kan ogsé gjelde oppgaver som i dag lases nasjonalt, men
som i en fremtidig kirkelig organisering ber lgses av soknene. Ved beslutninger som innebarer mer vidtrekkende
endringer i oppgavefordelingen, ber det normale vare at den som palegges & utfare oppgaven, kompenseres for
kostnader forbundet med dette. Utvalget vil videre peke pa at rettslig bindende beslutninger ikke alltid verken er
nadvendig eller hensikismessig for & fa til ansket endring. Det bar derfor gjeres konkrete vurderinger i hver enkelt
sak om beslutninger ber tas av soknets organer, om Kirkemetet ber fatte retningsgivende beslutninger eller om
Kirkemgtet ber fatte vedtak som binder soknene.

Det at Kirkematet ikke kan gi soknene instruks i enkeltsaker er heller ikke til hinder for at Kirkematet kan beslutte
felles systemer og rutiner for utgvelsen av ansvar, for eksempel innenfor utavelse av arbeidsgiveransvaret.
Hjemmelen for dette vil veere trossamfunnsloven § 12 andre ledd.

Som arbeidsgruppe 1 papeker i avsnitt 4.6 ma en slik regulering ta hensyn til arbeidsgivers styringsrett, gitt at de
ansatte vil ha soknet som arbeidsgiver. Arbeidsgivers rett til & lede og organisere egen virksomhet er et
grunnleggende element i arbeidsgivers styringsrett, og helt sentralt i det & vare arbeidsgiver. Det ligger allerede i
dag mange begrensninger pé fellesrddene i utavelsen av styringsretten gjennom regelverk, tjenesteordninger mv.
Utvalget er enig i at en omfattende uthuling av arbeidsgivers styringsrett fra Kirkematets side bade vil kunne
innebare redusert styringskraft lokalt, men vil samtidig peke pé at disse hensynene ma avveies mot behovet for &
sikre leering, god kvalitet i utavelsen av arbeidsgiverrollen og god ressursutnyttelse i hele trossamfunnet. For
narmere omtale av et slikt behov se avsnitt 5.9. Far Kirkemgatet eventuelt beslutter slike systemer og rutiner for
utevelse av arbeidsgiverfunksjoner ma det derfor gjares en konsekvensvurdering av forslag opp mot bl.a. rammene
for arbeidsgivers styringsrett.

7.4 MULIGE ALTERNATIVER FOR ORGANISERING AV ARBEIDSGIVERANSVAR
Ved etablering av et nytt prostifellesrdd pa mellomniva, som skal ha alle arbeidsgiverfunksjoner, ma det vurderes
hvilket rettssubjekt prostifellesradet skal hente rettslig handleevne fra.

Bade menighetsrad og Kirkemetet har prinsipielt sin legitimitet fra kirkens medlemmer gjennom kirkevalg, mens den
rettslige handleevnen til de to organene hentes fra to ulike type rettssubjekter - sokn og RDNK. Som tidligere
beskrevet, er det ikke noe i veien for at rettssubjektene har flere organer til & opptre pa vegne av seg, noe de allerede
har i dag. Soknet har menighetsrdd og kirkelig fellesrad, mens RDNK har bl.a. Kirkematet, Kirkerddet og
bispedemmeradene.

Selv om utvalget har hatt begrenset tid til radighet har utvalget vurdert flere ulike alternativer for
arbeidsgiverorganisering pa prostifellesradsniva. Som nevnt gjelder det bade alternativer med samling av
arbeidsgiverfunksjoner og alternativer som fordeler arbeidsgiverfunksjoner mellom rettssubjekter. Hensikten har vert
a finne lgsninger som kan mete fleste mulig av mandatets malsetninger, herunder mandatets @nske om & finne
lesninger som kan virke samlende. Falgende alternativer har vert vurdert.

Prostifellesradet som eget rettssubjekt

Prostifellesrad som organ for soknet

Prostifellesradet som organ for RDNK

Prostifellesradet som organ for bdde soknene og RDNK

Prostifellesradet som organ for soknet og RDNK, men alle er ansatt i RDNK
Delt arbeidsgiveransvar for arbeidstakerne

Delegasjon av arbeidsgiverfunksjoner fra RDNK til organ for soknet

N ok wd ~

Av de 7 alternative lgsningene som er nevnt over, har utvalget kommet til at det er lgsningsforslagene som er nevnt i
punkt 2, 5 0g 7 som bar tas med videre i arbeidet med ny organisering og mer omfattende konsekvensvurderinger.
De gvrige lasningsforslagene beskrives naermere i vedlegg 6.
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Lasningsforslaget i punkt 1 der prostifellesradet etableres som eget rettssubjekt, antas a ikke kunne vare et organ for
soknet. Det kan derved ikke ivareta oppgaver som er lagt spesifikt til soknet i trossamfunnsloven og gravplassloven.
Den samme begrunnelsen gjelder for forslaget i punkt 3. Nar det gjelder alternativet i punkt 4, vil prostifellesradet
vare organ for to typer rettssubjekter (sokn og RDNK). Det at prostifellesrddet vil métte foreta en tydelig avgrensning
av de beslutninger prostifellesradet treffer pa vegne av soknet og pa vegne av det nasjonale rettssubjektet uten at de
ansatte samles under én arbeidsgiver nasjonalt har gjort at dette forslaget ikke har fatt oppslutning blant utvalgets
medlemmer. Nér det gjelder alternativet i punkt 6 viser utvalget til at den rettslige adgangen til & plassere
arbeidsgiveransvar for samme person hos flere arbeidsgivere er snever, fordi lovgiver ikke ansker lasninger som
skaper uklarhet for arbeidstaker nar det gjelder hvem som er hans/hennes arbeidsgiver. Dette er ogsa bakgrunnen
for at utvalget ikke har tatt dette forslaget videre.

| det felgende vil lgsningsforslagene som er nevnt i punkt 2, 5 og 7 bli omtalt som affernativ 1, 2 og 3.

7.4.1 Prostifellesradet som organ for soknet (alternativ 1)

Prostifellesradets ansvar og rettslige handleevne

Alternativ 1 viderefarer lgsningen fra kirkeloven og den gjeldende kirkeordningen med to sidestilte organ for soknet
der begge henter sin rettslige handleevne fra soknet. Prostifellesradet er et organ for soknene og far overfart det
oppgaveansvar som fellesrddene har i dag. Ansvaret for menighetsprestetjenesten overfares til soknet. Som det
fremgar av avsnitt 5.4.1 vil det i dette alternativet vare slik at innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten
(gudstjenesteliv og kirkelige handlinger), som ikke allerede er positivt lagt il et annet organ, legges til
menighetsradet som allerede har ansvar for menighetens undervisning, diakoni, kirkemusikk og @vrig virksomhet
som kan vekke og nare det kristelige liv i soknet.

Selv om prostifellesradet ikke er et eget rettssubjekt, er lovforarbeidene tydelige pé at arbeidsgiveransvar pa vegne av
flere sokn kan ivaretas av et fellesorgan for soknet tilsvarende som dagens kirkelige fellesrad. Prostifellesradet far sin
rettslige handleevne fra alle soknene i prostiet etter nermere bestemmelser gjort av Kirkematet med hjemmel |
trossamfunnsloven § 11, siste ledd og § 12 annet ledd. Prostifellesradet vil opptre som selvstendig arbeidsgiver
bade for de som i dag er tilsatt i fellesradene og menighetsprestene.

Vurdering av arbeidsrettslige konsekvenser ved slik overfgring av ansatte til prostifellesrad falger av avsnitt 11.2.

Okonomisk grunnlag

Alternativet forutsetter at prostifellesrédet far tilfert bdde kommunale midler og midler som RDNK mottar fra staten
som gjelder finansiering av prestetjenesten og andre oppgaver i soknet. Som redegjort for i avsnitt 5.5 er
kommunenes plikt til & finansiere virksomheten i soknene ikke betinget av at de kirkelige fellesradene viderefares.
Nér det gjelder tilskudd som vil bli overfert il prostifellesradene fra RDNK, kan tilskuddet ikke benyttes til & avlaste
kommunene for deres lovpdlagte utgiftsoppgaver jf. redegjarelsen under avsnitt 5.2. Tilsvarende legges det til grunn
at kommunale tilskudd ikke kan benyttes til & finansiere prestetjenesten eller andre oppgaver som det tilligger staten
a finansiere.

Utvalget kan ikke se at det er noe i veien for at tilskudd som RDNK mottar fra staten for finansiering av
prestetjenesten viderefares til prostifellesrddene som arbeidsgiverorgan for menighetsprestene. Prostifellesradet far
overfart lannsmidler og kan opprette stillinger innenfor sine ressursrammer. Slik viderefaring skjer allerede i dag nér
det gjelder tilskudd til kirkens trosopplering, diakoni mv. En forutsetning for viderefaring er at det er etterpravbart
hva tilskuddet fra RDNK benyttes til. Ogsa i dag rapporterer de kirkelige fellesradene pa bruken av midlene de mottar
i tilskudd fra bispedemmeradene. Sett i lys av at en lgsning som nevnt i dette punktet vil &pne for et betydelig sterre
omfang pd viderefaring av statlige midler enn i dagens organisering, bar det utredes videre hvordan man kan sikre
etterpravbarhet pa bruk av de statlige midlene, ogsa i fremtiden. Det ber herunder vurderes om det bar gjeres en
revisjon av retningslinjene for tilskuddsforvaltning i trossamfunnet.
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Virksomhetsomrade for de ansattes rettigheter og plikter

| dette alternativet vil prostifellesrddets oppgaveansvar utvides sammenliknet med virksomheten i dagens kirkelige
fellesrad. | Den norske kirke har det vart praktisert at de ansatte har sine arbeidsrettslige rettigheter og plikter
innenfor rammen av det kirkelige fellesradets samlede ansvarsomrade, dvs. innenfor alle soknene i kommunen. Det
betyr at arbeidstakerne kan paberope seg rettigheter innenfor fellesradets samlede virksomhet. Selv om det kirkelige
fellesradet opptrer som arbeidsgiver for flere sokn, og det enkelte sokn som rettssubjekt vil kunne utgjare en
virksomhet i arbeidsrettslig forstand, begrenses altsé ikke fellesrddets arbeidstakere sine rettigheter til det enkelte
sokn. Som omrade for arbeidstakernes rettigheter, anses derfor fellesradets nedslagsfelt (alle sokn) som én samlet
virksomhet i arbeidsrettslig forstand. Det understrekes at dette er en beskrivelse av dagens praksis, men at praksisen
sd langt ikke har kommet pd spissen, og derved prevd av domstolene. Den underliggende arbeidsrettslige
virksomheten for prostifellesradet vil som i dag vare den virksomheten som skjer innenfor den geografiske
utstrekning for det aktuelle prostifellesradet. For de som er ansatt i dagens fellesrad vil dette innebare et starre
virksomhetsomrdde, mens menighetsprestene som i dag har hele RDNK som virksomhetsomrade, vil fa et betydelig
mindre virksomhetsomrade. | praksis vil dette samsvare med det som i dag er prestenes tjenestedistrikt.
Hovedutvalget foreslar at man ved valg av modell 1 ber vurdere a fastsette at prostifellesradet har arbeidsgiveransvar
for alle som lgnnes over prostifellesrddets budsjett og at man ogsa bar vurdere & fastsette at virksomhetsomradet
folger prostifellesradets nedslagsfelt. Hiemmelen for dette vil vare trossamfunnsloven § 11 fjerde ledd og § 12 andre
ledd i sammenheng.

7.4.2 Prostifellesradet som organ for soknet og RDNK, men alle er ansatt i RDNK
(alternativ 2)
Prostifellesradets rettslige handleevne
| dette alternativet er prostifellesradet et organ for bade rettssubjektet Den norske kirke og for soknene.
Arbeidsgiveransvaret som fellesrddene har i dag overfares til RDNK. Prostifellesradet utever de fleste
arbeidsgiverfunksjoner for alle ansatte som organ for RDNK og er et organ for soknet innenfor kirkebygg- og
eiendomsforvaltning, budsjett- og skonomiforvaltning, gravplassforvaltning og samarbeid med kommunen. Her
henter prostifellesradet primert sin rettslige handleevne fra RDNK og blir falgelig et representativt organ for dette
rettssubjektet, samtidig som det opptrer pa vegne av soknet i noen narmere bestemte saker. Hensikten med en slik
ordning vil veere & samle alle kirkens ansatte hos én nasjonal arbeidsgiver. Som nevnt, vil noen oppgaver matte
ivaretas av soknets organer, bl.a. kirkebygg- og eiendomsforvaltning, budsjettforslag og skonomiforvaltning,
avtalekompetanse og oppgaven som lokal gravplassmyndighet. Siden det er anskelig at ogsa disse oppgavene for
soknene ivaretas av prostifellesradet, innebarer denne lgsningen at prostifellesradet blir definert som et organ som
henter sin rettslige handleevne béade fra rettssubjektet Den norske kirke og fra soknet. Forskiellen blir at de fleste
oppgavene defineres som nasjonale oppgaver, inkludert arbeidsgiveroppgavene for alle ansatte, mens oppgavene
som det falger av loven at ligger til soknet, ivaretas som sokneoppgaver. Prostifellesradet vil for eksempel vere et
organ for soknet nar det treffer beslutninger om kirkebygg- og eiendomsforvaltning eller gravplassforvaltning. Det vil
imidlertid vaere ansatte i RDNK som utfarer oppgavene pa oppdrag fra soknet, med prostifellesrddet som det organet
som ivaretar de fleste arbeidsgiverfunksjoner som organ for RDNK. Tilsvarende vil de ansatte ivareta oppgaver som
ligger til soknet ved menighetsradet, pd samme mate som ansatte i kirkelig fellesrdd gjer i dag. Prostifellesradet vil
derfor bade kombinere rollen som ansvarlig for de na@rmere definerte oppgavene for soknet, med rollen som organ
for RDNK med nasjonale oppgaver. Eksempler pa nasjonale oppgaver vil vare ivaretakelse av arbeidsgiverfunksjoner.
Dette innebarer i praksis at det er prostifellesradet som organ for RDNK som utfarer de oppgaver prostifellesradet
som organ for soknet bestemmer at det skal gjare.

Kirkematets organiseringskompetanse er vidtrekkende, men det er et sparsmél om Kirkematets
organiseringskompetanse rekker sa langt at det kan bestemme at alle arbeidstakerne i soknet skal
overfares/virksomhetsoverdras til RDNK, eller om en slik beslutning vil vere i strid med lovgivers forutsetning om
soknets stilling som selvstendig rettssubjekt. Alternativet vil innebare at man fordeler ansvar for oppgaver og
arbeidsgiveransvar mellom ulke rettssubjekter. Arbeidsgiveransvaret vil legges til RDNK mens ansvaret for
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undervisning, diakoni, kirkemusikk og vrig virksomhet som kan vekke og nare det kristelige liv i soknet fortsatt skal
ligge til soknet v/menighetsradet. Ansvaret er skilt ogsd i dag, men da mellom ulike organer for soknet.

Et sparsmdl som da reiser seg er om Kirkematet kan benytte sin organiseringskompetanse, ikke bare til a flytte
arbeidsgiveroppgaven til RDNK men ogsa til & legge innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten til
menighetsradet slik at man kunne oppna en samling av innholdsansvar i menighetsradet p4 samme mate som i
alternativ 1. Dette sparsmalet handler igjen om rekkevidden av Kirkematets organiseringskompetanse.

Dersom Kirkematet ikke kan beslutte & legge innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten til menighetsradet, kan
de alternativt velge & legge oppgaven til prostifellesradet som organ for RDNK.

Okonomisk grunnlag

Nér det gjelder forutsetningen om at arbeidsgiver ma ha gkonomisk grunnlag for virksomheten vil ogsé dette
alternativet innebare en todelt finansiering, hvor staten primert finansierer prestetjenesten og kirkelige formal i
rettssubjektet, mens kommunen finansierer bemanning og oppgaver i soknet. | denne lasningen vil det veere
prostifellesradet ved soknet som gir budsjettinnspill til kommunene og som mottar tilskudd fra kommunene.
Prostifellesradet vil disponere midlene béde for & finansiere oppgaver som det skal lase pa vegne av soknet og pa
vegne av RDNK, bl.a. arbeidsgiveroppgaver. De kommunale midlene kan kun benyttes til & finansiere virksomheten i
soknet.

Som redegjort for i avsnitt 5.5 er kommunenes plikt til & finansiere virksomheten i soknene ikke betinget av at de
kirkelige fellesradene viderefares, s lenge tilskuddet benyttes til & finansiere virksomhet i soknet. For & sikre
forsvarlig tilskuddsforvaltning mé det ogsa i dette alternativet veere behov for & utarbeide et system for
tilskuddsforvaltning som sikrer at tilskudd som soknene mottar fra kommunene forvaltes iht. de betingelser som
folger med slike tilskudd og som gir mulighet for ngdvendig rapportering pé bruk av tilskuddene.

Virksomhetsomrdade for de ansattes rettigheter og plikter

Gitt at alle ansatte kan overfares til RDNK vil virksomhetsomradet for alle ansatte ogsa bli hele RDNK. Det betyr at
den ordningen menighetsprestene har i dag utvides til ogsa & gjelde for de avrige ansatte som arbeider lokalt. |
denne lgsningen vil det kunne vare aktuelt at Kirkemgtet i kraft av sin organiseringskompetanse beslutter at
virksomhetsomrédet for de som arbeider lokalt skal vere tilsvarende det aktuelle prostiet eller bispedemmet. Det er
imidlertid usikkert hvorvidt trossamfunnsloven gir Kirkemgtet en sa vidtrekkende organiserings- og
inndelingskompetanse, da en rekke arbeidsrettslige problemstillinger er knyttet til arbeidsgivers virksomhet. Dette
gjelder bl.a. fortrinnsrett til ny ansettelse ved oppsigelser pa grunn av virksomhetens forhold, nedbemanning,
omplassering, varsling, oppsigelsesfrister mv. For eksempel vil utvalgskretsen ved nedbemanning som den klare
hovedregel vare hele virksomheten. Dersom Kirkematet har definert prostifellesradet som virksomhet, ikke hele
RDNK, vil det innebzre at ansatte med arbeidssted i et prosti bare skal vurderes opp mot andre ansatte i prostiet,
ikke ogsé evrige ansatte RDNK, hvor arbeidsgiver utever arbeidsgiverfunksjoner. Dette vil naturlig nok medfare en
innskrenkning for arbeidstakerne, og det kan reises sparsmal ved om Kirkematet har adgang til & begrense
arbeidstakernes rettigheter pa en slik méte. Dette bar utredes nermere.

7.4.3 Delegasjon av arbeidsgiverfunksjoner fra RDNK til organ for soknet
(alternativ 3)

Prostifellesradets rettslige handleevne

Dette alternativet innebzrer at prostifellesradet er et organ for soknene og samordner arbeidsgiveroppgaver for alle

som arbeider i soknet. Prostifellesradet blir arbeidsgiver for dem som i dag har kirkelig fellesrad som arbeidsgiver,

og i praksis for menighetsprestene, basert pa delegasjon fra RDNK. RDNK beholder det formelle arbeidsgiveransvaret

for menighetsprestene.
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Arbeidsgiverfunksjonene kan delegeres til prostifellesradet selv om organet ikke inngdr i RDNK, og prostifellesradet
kan pélegges & uteve ansvaret. Arbeidsgruppe 1 har i sin rapport i avsnitt 6.3 pekt pa at verken arbeidsmiljgloven
eller rettspraksis har begrenset adgangen til & delegere utevelsen av arbeidsgiverfunksjoner.

Delegasjon av arbeidsgivermyndighet til prostifellesradet kan skje i regelverk som fastsettes av Kirkematet.
Alternativet forutsetter at prostifellesradet faktisk skal utave arbeidsgiverfunksjonene ogsa for menighetsprestene, slik
at arbeidsgiveransvaret for alle de ansatte i praksis samordnes. Den faktiske utgvelsen av arbeidsgiveransvaret for
prestene skal dermed skje i prostifellesradet og gjennom den daglige ledelsen. Det formelle arbeidsgiveransvaret vil
imidlertid fortsatt ligge i RDNK. Det betyr at RDNK vil ha et overordnet ansvar for at arbeidsmiljglovens krav ivaretas i
virksomheten, men RDNK skal altsd ikke selv uteve myndighet som er delegert, eller instruere prostifellesrddet om
utavelsen med mindre det er ngdvendig for & ivareta det formelle ansvaret. Det kan f.eks. vare i situasjoner
prostifellesradene dpenbart ikke ivaretar arbeidsmiljglovens krav til et forsvarlig arbeidsmiljg eller der det rettes
seksmal for RDNK som har sitt opphav i prostifellesradets handtering av arbeidsgiveroppgaven. Adgangen il
instruksjon er tenkt sveert begrenset, da inngripen fra RDNK ville motvirke selve begrunnelsen for delegasjonen.

Nar det gjelder innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten vil dette ansvaret som et utgangspunkt bli igjen hos
RDNK, slik at oppgaveansvar og arbeidsgiveransvar falges ad. Pa samme mate som RDNK kan delegere
arbeidsgiverfunksjoner til prostifellesradet som organ for soknet, kan det ogsé delegere innholdsansvaret for
menighetsprestetjenesten til menighetsradet.

Okonomisk grunnlag

Nar det gjelder forutsetningen om gkonomisk grunnlag for virksomheten vurderes dette alternativet pa lik linje med
lzsningen der menighetsprestene overfares til et prostifellesrd som organ for soknet, ndr det gjelder relasjonen
mellom kommunene og prostifellesrddet. Nar det gjelder relasjonen mellom prostifellesradet og RDNK forutsetter
0gsa delegasjonsalternativet at statlig tilskudd til prestetjenesten falger delegasjonen og viderefares fra RDNK til
prostifellesrddene. Nar RDNK i alternativ 3 beholder det formelle arbeidsgiveransvaret for prestene, vil rettssubjektet
imidlertid ogsa selv vare ansvarlig for prostifellesradets gkonomiske forpliktelser for prestetjenesten, for eksempel
knyttet til et mulig erstatningsansvar.

Virksomhetsomrade for de ansattes rettigheter og plikter

| denne lgsningen vil de ulike ansatte-gruppene som et utgangspunkt fa forskjellige virksomhetsomrader & forholde
seg til. Ogsa i denne lgsningen ber det vurderes om man ber regulere at dagens fellesradsansatte skal forholde seg
til et virksomhetsomréde som falger prostifellesradets nedslagsfelt, og ikke soknets. Hiemmelen for dette vil vaere
trossamfunnsloven § 11 fjerde ledd og § 12 andre ledd i sammenheng.

Nar det gjelder virksomhetsomradet for menighetsprestetjenesten, vil utgangspunktet veere at virksomhetsomradet
fortsatt vil vaere hele RDNK. Det reiser imidlertid noen problemstillinger ift. bl.a. fortrinnsrett til ny ansettelse i samme
virksomheten, utvelgelseskrets ved nedbemanning, omplasseringsadgang, ved at f.eks. en fortrinnsrett kan
paberopes i et annet prostifellesrdd enn det som opprinnelig har tilsatt menighetspresten. Det bar derfor vurderes
om en skal fastsette at virksomhetsomradet for deler av prestetjenesten skal samsvare prostiet i medhold av
Kirkematets myndighet etter § 12 annet ledd. Det er imidlertid usikkert hvorvidt trossamfunnsloven gir Kirkemetet en
sa vidtrekkende organiserings- og inndelingskompetanse at de kan fastsette at virksomhetsomradet til prestenes
arbeidsforhold begrenses til prostiet, jf. redegjarelsen over i avsnitt 7.3.2. Dette bar utredes naermere.

7.5 MEDBESTEMMELSE I NY ORGANISERING

Innledning

Medbestemmelse handler om at ansatte far innsikt og bidra i beslutningsprosesser pa arbeidsplassen, gjennom
tillitsvalgte i fagforeningene. Bade arbeidsgruppe 1 og arbeidsgruppe 3 har omtalt ordninger for medbestemmelse i
ny kirkelig organisering. Hovedutvalget viser til deres utredninger. Bade kirkelige fellesrad, menighetsrad med
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fellesradsfunksjoner og rettssubjektet Den norske kirke er medlemmer av KA Arbeidsgiverorganisasjon for kirkelige
virksomheter, og inngdr derfor i KAs tariffomrade.

Gjeldende avtaleverk har fortsatt et tydelig offentlig preg med elementer bade fra det kommunale og statlige
avtaleverk. Det er imidlertid fremforhandlet en del tilpasninger i de tariffoppgjer som har vert gjennomfert mellom KA
0g arbeidstakerorganisasjonene siden 1997.

Hovedavtalen for KA-sektoren inneholder bestemmelser for ansatte i kirkelige fellesrad, og en tilleggsavtale for
rettssubjektet Den norske kirke inneholder noen supplerende bestemmelser som gjelder for ansatte i RDNK.
Hovedavtalen § 9-4 som gjelder kirkelige fellesrad inneholder for eksempel bestemmelser om arbeidsgivers plikter
hva angér tillitsvalgte som bl.a. gar ut pa at arbeidsgiver sa tidlig som mulig skal orientere, drefte og ta de tillitsvalgte
med pa rdd ndr det gjelder endringer og omstillinger inkludert rasjonaliseringer/driftsinnskrenkninger i virksomheten
som vil & betydning for de tilsatte, informasjonsprosedyrer, sammensetning av ad hoc-grupper, prosedyrer ved
utlysing/kunngjering av nye stillinger, orientere tillitsvalgte om ledige og nyopprettede stillinger og sende sekerlister
til tillitsvalgte.

For RDNK sin del er det fremforhandlet en bestemmelse som erstatter § 9-4 som inneholder mer detaljerte
bestemmelser om arbeidsgivers informasjonsplikt og plikt til & drofte saker med de tillitsvalgte. Informasjonsplikten
gar bl.a. ut pd at arbeidsgiver skal gi tillitsvalgte informasjon om virksomhetens regnskap og gkonomi, vedtak i
styringsorgan og administrasjon med betydning for de tilsatte, de tillitsvalgte skal ha anledning til & uttale seg om
utlysningsteksten far stillingen kunngjaeres og orienteres om den lgnn stillingen vil bli utlyst med. Draftelsesplikten
omfatter bl.a. budsjettforslag, omgjering av en ikke besatt stilling, byggeprosjekter, virksomhetens planer og planer
for hvordan vedtatt budsjett skal disponeres, valg ved anskaffelser, opplaring, oppsetting av arbeidsplaner, interne
organisasjonsendringer, opprettelse av nye stillinger og i forkant av fastsettelse av personalreglement.
Medbestemmelsen pa vegne av alle tilsatte i hele RDNK utaves pa sentralt nivd, samt pd det niva der beslutningene
som gjelder den enkelte blir tatt.

Det er altsd forskjellige medbestemmelsesordninger for de som er tilsatt i kirkelige fellesrdd og for de som er tilsatt i
RDNK, noe som er et resultat av forhandlinger mellom partene. Det har bakgrunn i at de ansatte i RDNK i stor grad
fikk med seg ordlyden i statens hovedavtale ved virksomhetsoverdragelsen og at fellesrddsansatte fikk med seg
ordlyd fra de kommunale tariffavtalene. Det arbeides med en harmonisering av avtalene. Hvilke
medbestemmelsesordninger som skal fastsettes, er opp til partene.

Kirken er demokratisk styrt gjennom folkevalgte organer. Medlemmene av folkevalgte organer er valgt direkte eller
indirekte gjennom representative valg. Derfor er det normalt ikke er ansatterepresentasjon i folkevalgte organer.
Medbestemmelsesordninger handler derfor ikke om ansatterepresentasjon i folkevalgte organer, slik det er organisert
i aksjeselskaper, men om de forhold som er regulert i lovgivningen, kirkeordningen og ikke minst i tariffavtaler.
Personalreglementet for Den norske kirke inneholder ogsd bestemmelser om arbeidstakerrepresentasjon ved
tilsetting av arbeidstakere i RDNK.

Det er fastsatt i tilleggsavtalen til hovedavtalen for RDNK at:

Tillitsvalgte skal ikke delta i politiske beslutninger, beslutninger knyttet til politiske prioriteringer, samt
beslutninger om sparsmal som i hovedsak gjelder Den norske kirkes samfunnsmessige og kirkepolitiske
rolle. Oppstar det uenighet mellom arbeidsgiverinstansen og tillitsvalgte om en beslutning gar inn under dette
punkt, avgjeres sparsmalet av det respektive demokratisk valgte organ. Sparsmalet om hvordan en beslutning
skal gjennomfares, skal gjares til gjenstand for medbestemmelse, med mindre ogsé gjennomferingsmaten
ma betraktes som politisk, eller hvor den pavirker eller har betydning for den politiske delen av vedtaket.
Dersom en politisk beslutning vil kunne bergre de tilsattes arbeidssituasjon i vesentlig grad — og
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virksomheten forbereder uttalelse i saken — skal arbeidsgiver sarge for at de tillitsvalgte fér anledning til &
uttale seg.®

Hovedutvalget vil understreke viktigheten av at det etableres gode ordninger for medbestemmelse ved ny kirkelig
organisering. Hvilke konkrete medbestemmelsesordninger som bar fastsettes, utover kirkeordningens krav til
partssammensatte utvalg, er det opp til partene & finne ut av.

Hovedutvalget legger til grunn at prinsippet om avtalefrihet mellom partene om lgnn og arbeidsvilkar vil bli viderefart
i Den norske kirke i trdd med alminnelige spilleregler i norsk arbeidsliv.

Partssammensatte utvalg

Pa lokalt niva fastsetter kirkeordningen § 41 i dag bestemmelser om partssammensatte utvalg. Det vil si at det er
fastsatt at det i hvert kirkelig fellesrad og menighetsrad med fellesrddsfunksjoner skal vare partssammensatte utvalg
for behandling av saker som gjelder forholdet mellom de tilsatte og soknene eller soknet som arbeidsgiver. Det er
0gsa fastsatt at representanter for de tilsatte har mate- og talerett i kirkelig fellesrad og menighetsrad samt i
underutvalg oppnevnt av slikt organ nér disse behandler saker som gjelder forholdet mellom de tilsatte og
fellesrdd/menighetsrdd som arbeidsgiverorgan. Ordningen svarer langt pé vei til den ordningen for medbestemmelse
som finnes i kommuner, jf. kommuneloven §§ 5-11 og 13-4. Etter kirkeordningen § 17 tredje ledd kan kirkelig
fellesrad tildele partssammensatte utvalg myndighet til & foreta tilsetting og treffe avgjarelser i saker som gjelder
forholdet mellom soknene eller soknet som arbeidsgiver og de tilsatte.

Sparsmélet om viderefaring av partssammensatte utvalg i kirkeordningen var pa hering i 2018. Det fremkom da noe
ulike vurderinger av hvorvidt det er hensiktsmessig med en viderefaring av denne type bestemmelse. Kirkematet
valgte i 2019 & la ordningen viderefares som del av kirkeordningen.

Arbeidsgruppe 3 berarte sparsmalet:

Medlemmene av et arbeidsutvalg vil kunne delta som arbeidsgivers representanter i et partssammensatt
utvalg (kirkelig administrasjonsutvalg) sammen med representanter fra arbeidstakerorganisasjoner, men det
trenger ikke veere arbeidsutvalgets medlemmer som har denne rollen. Rollen til partssammensatte utvalg
ligger utenfor arbeidsgruppens mandat, og vil derfor métte vurderes narmere av andre.

Arbeidsgruppe 1 uttalte felgende om sparsmélet:

| og med at det ikke foreligger en kjent evaluering av ordningen med partssammensatt utvalg, har
arbeidsgruppen kommet til at det er vanskelig & gi klare rad i sparsmélet om partssammensatt utvalg bar
viderefgres som en permanent ordning i tilknytning til prostifellesrddene. Arbeidsgruppen vil imidlertid peke
pd at kirken, dersom en ny kirkelig organisering blir besluttet, vil std foran en omstillingsfase der behovet
for & ivareta dialog og samhandling mellom partene i arbeidslivet blir serlig viktig. Stabilitet rundt
eksisterende samarbeidsordninger vil da kunne vere @nskelig. Arbeidsgruppen vil derfor fores|a at
ordningen med partssammensatt utvalg viderefgres for inntil videre. Pa sikt bar ordningen evalueres for &
se om den ber viderefares i navaerende form, eller erstattes av andre formaliserte matepunkter mellom
arbeidslivets parter.

Sparsmdlet om en viderefaring av ordningen med partssammensatte utvalg bar ogsa vurderes i sammenheng med
sparsmal om tilsetting av ulike ansattegrupper i prostifellesradet. Dette er n&ermere omtalt i avsnitt 5.7.

Hovedutvalget deler vurderingen av at partssammensatte utvalg bar viderefares inntil videre. Samtidig bar ordningen
gvalueres pa sikt.

8 Supplerende bestemmelse til § 9-3 for RDNK.
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Formaliserte motepunkter mellom trossamfunnet Den norske kirke og arbeidslivspartene
Arbeidsgruppe 1 pekte pa at det vil vaere et behov for formaliserte matepunkter mellom trossamfunnet Den norske

kirke, i kraft av sin rolle som regelmyndighet, og de kirkelige arbeidslivsparter (KA og arbeidstakerorganisasjonene
pa KA-sektoren).

Hovedutvalget slutter seg til vurderingen av at det bar etableres formaliserte matepunkter mellom trossamfunnet Den
norske kirke, i kraft av sin rolle som regelmyndighet, og de kirkelige arbeidslivsparter (KA og
arbeidstakerorganisasjonene pa KA-sektoren).
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8 SAMMENSTILTE MODELLER

| utformingen av ny kirkelig organisering er det en rekke temaer som ma vurderes, slik draftingene over har vist.
Hovedutvalget har valgt & utforme tre sammenstilte modeller for & gi et mest mulig helhetlig bilde av de ulike
handlingsalternativene. De tre modellene tar utgangspunkt i de tre alternativene for rettslig tilknytning for det nye
prostifellesradet fra kapittel 7, slik at modell 1 korresponderer med alternativ 1 osv.

Et viktig formal er & fa frem de avhengighetene som finnes mellom prostifellesradets rettslige tilknytning og de ulike
temaene i kapittel 5. Mange av temaene i kapittel 5 kan riktignok ses uavhengig av prostifellesradets rettslige
tilknytning (som ogsa er bestemmende for forankring av arbeidsgiveransvaret), mens flere har slike avhengigheter.
Det er ogsa noen avhengigheter mellom de ulike temaene som ble diskutert i kapittel 5, og de er draftet fortlapende
der.

8.1 MODELL 1: PROSTIFELLESRADET ER ORGAN FOR SOKNET; ALLE ER ANSATT DER
Ansvar og myndighet for prostifellesradet

Prinsippene for rettslig tilknytning, skonomisk grunnlag og virksomhetsomrade for prostifellesradet er beskrevet i
avsnitt 7.4.1. Modell 1 forutsetter at prostifellesradet er et organ for soknet og at prostifellesradet blir
arbeidsgiverorgan for alle de som arbeider lokalt, inklusive menighetsprestene. De gkonomiske forutsetningene er
oppfylt ved at organet er et organ for soknet og at det far tilskudd til prestetjenesten i prostiet fra RDNK.

Prostifellesradet vil ha det ansvar og de oppgaver som er beskrevet i avsnitt 5.2 med folgende formdlsbestemmelse:
«Prostifellesrddet skal bistd menighetsradene i deres arbeid for & vekke og nare det kristelige liv i prostiets sokn, og
det skal fremme samarbeid mellom de enkelte menighetsrdd og lokale arbeidsgrupper i prostiet, samt i
trossamfunnet for gvrig.»

Prostifellesradets oppgaver vil vare knyttet til gkonomiforvaltning, kirkebyggforvaltning, lokal gravplassmyndighet og
arbeidsgiveroppgaver inklusive arbeidsgiver styringsrett. Prostifellesradet vil ha alle arbeidsgiverfunksjonene, se
tabellen nedenfor.

| modell 1 er prostifellesradet rettslig forankret i soknene, og modellen legger godt til rette for lokal handlefrihet.
Dagens sammenheng fra menighetsprest via prost til bispedemmet og nasjonalkirken blir i denne modellen svekket.
De etablerte kontaktflatene i dag blir pavirket av at arbeidsgiveransvaret flyttes. For & sikre fortsatt god dialog og neer
relasjon mellom bispedemmeniva, biskop og lokalkirken, foresldr utvalget at dette avbates gjennom en sum av tiltak
som er omtalt flere steder i rapporten. Det bar ogsa vurderes etablert kontaktmater for dialog mellom
prostifellesradene og bispedemmet/RDNK.

Fra tid til annen vil det kunne vere behov for & omdisponere midler til prestestillinger mellom prostiene, f.eks. ved
etablering av nye lokalsamfunn eller omfattende fraflytting. Prinsipper for dette og tilhgrende rutiner ma reguleres i
kirkeordningen eventuelt ifm. rammetilskuddet som ytes.

Sammensetning og valgordning til prostifellesradet

Prostiet skal ha et folkevalgt organ kalt prostifellesrdd. Dette settes sammen av representanter fra menighetsradene i
prostiet og en geistlig representant. Det skal vaere samisk representasjon i prostifellesrdd som har sokn som ligger
innenfor samisk forvaltningsomréde. Et flertall i utvalget mener det er anskelig med kommunal representasjon.

Spaersmélet om sammensetning og valgordning til prostifellesradet kan lgses uavhengig av sparsmalet om
arbeidsgiverorganisering, men har sammenheng med lgsning for daglig ledelse, se nedenfor.

Menighetsradets oppgaver og ansvar
Menighetsradet opptrer pa vegne av og representerer Den norske kirkes grunnleggende enhet, soknet. Hovedlinjene
i oppgavefordelingen mellom dagens menighetsrdd og fellesradene viderefares i relasjonen mellom menighetsrad og
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prostifellesrad. Det gjelder ogsa menighetsradenes adgang til & opprette stillinger for midler som radet disponere, se
narmere om dette i avsnitt 5.4.

| arbeidsgiveralternativ 1 overfares arbeidsgiveransvar for menighetsprestene til soknet v/ prostifellesradene, mens
ansvaret for menighetsprestetjenesten (innholdsansvar) legges til soknet v/menighetsradet.

For & styrke hvert enkelt menighetsrdd etableres et rlig fellesmate for menighetsradsmedlemmene i prostiet, kalt
prostimate.

Menighetsradets rolle ved tilsetting i de stillinger som jobber direkte med de oppgaver menighetsradet har ansvar
for, bar styrkes. Ulikhetene i tilsettingsordningene for menighetsprester og fellesradstilsatte tilsier at en ny
tilsettingsordning ber gjennomgas narmere far det fastsettes eventuelle nye felles ordninger.

Daglig ledelse

Utvalget har pekt pa tre mulige alternative lasninger for en daglig ledelse i avsnitt 5.6. Alle disse tre lgsningene for
daglig ledelse kan anvendes i modell 1. Fordi den vertikale sammenhengen i kirken blir svekket i modell 1, siden
sammenhengen fra menighetsprest via prost til bispedemmet og nasjonalkirken blir brutt, vil et viktig tiltak for
styrke bandet mellom lokalkirken og bispedemmenivaet, kunne vare & utforme en ordning for daglig ledelse som
legger til rette for en tett og god relasjon mellom daglig leder, biskop, bispedemmerad og bispedemmekontor.

I modell 1 er prostifellesradet et organ for soknet og utgér fra dette. Det falger av dette at myndigheten til & tilsette de
som inngdr i den daglige ledelsen (daglig leder/prost/kirkeverge) ma ligge til prostifellesradet selv.

Nar det gjelder sparsmalet om en prost i den daglige ledelsen, ogsa kan vare geistlig representant i prostifellesradet
mener et flertall i utvalget at dette ikke er gnskelig i alternativ 1 og 2 for daglig ledelse. | alternativ 3 ligger det
innebygd at prosten ogsa er geistlig representant.

Bispedommenivadet
| modell 1 har bispedemmenivaet ikke lenger en arbeidsgiverrolle for menighetsprestene.

Dersom biskopen ikke lenger skal ha arbeidsgiveransvar, ser utvalget behov for & sikre nadvendige og tjenlige
virkemidler for & utave biskopens ledelses- og tilsynsansvar pa en god mate. Utvalget har valgt & videreutvikle
anbefalingene fra arbeidsgruppe 2 pé dette punktet, og har i tillegg vurdert andre virkemidler. Selv om det ikke er
enighet i utvalget om hvilke virkemidler som er hensiktsmessige, bar nedenstdende liste gi et godt utgangspunkt for
det videre arbeidet:

1. Det md etableres en tydelig forbindelse mellom biskopen, prosten og den avrige ledelsen i prostiet som
legger til rette for samarbeid og samhandling innen bispedemmet, gjennom faste matepunkt gjennom dret.

2. Biskopen mé sikres en faglig kompetent stab.

Biskopen ma sikres en rolle i tilsettingssaker, for eksempel ved uttalerett eller representasjon i

tilsettingsorganet.

Biskopen ma kunne innkalle alle kirkelige medarbeidere til fagsamlinger og kompetansehevende tiltak.

Det ber utredes hvordan arbeidsgiver skal falge opp biskopens bindende palegg.

Tydeligere krav til saksbehandling i vigslings- og tilsynssaker bar utredes.

Prosten ber fa i oppgave & legge til rette for at biskopen far nadvendig kjennskap til forholdene i prostiet og

menighetene.

8. Det bar institusjonaliseres korte prostivisitaser for & sikre biskopen de nadvendige virkemidler til & utave sitt
tilsynsansvar pa en god méte.

w

N ok~

Konkretiseringen av tiltakene ma utformes i lys av hvilke lasninger som velges for ny organisering.

Bispedemmerdadet har flere ulike roller i dagens organisering. Med unntak av bispedemmeradenes arbeidsgiverrolle
for menighetsprestene, foresldr hovedutvalget  viderefare disse rollene. Hovedutvalget ser at bispedemmets rolle i
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kompetanseutviklingen i Den norske kirke kan styrkes, men mener dette er en tematikk som harer hjemme i en
helhetlig gjennomgang av oppgavefordelingen i arbeidet med kompetanseutvikling i kirken.

Hovedutvalget har vurdert tre ulike sammensetninger av bispedemmeradet, se avsnitt 5.8.5. Dette er valg kan gjares
uavhengig av hvilket alternativ for arbeidsgiverorganisering som velges.

Bispedemmekontorets oppgaver vil endres nar biskopens og bispedemmeréadets ansvarsomrader endres.

Det nasjonale nivaet

Stor lokal handlefrihet innebarer en svekkelse av Kirkematets rolle som gverste styrende organ i trossamfunnet ved
at Kirkematet far feerre virkemidler til & ivareta styring gjennom ikke lenger & vare @verste arbeidsgivermyndighet for
prestene. Det kan gi okt fare for fragmentering med ulikhet mellom menighetene ogsé pd mater som ikke er
formélstjenlig. Det er heller ikke opplagt at stordriftsfordeler blir realisert dersom hvert enkelt prostifellesrad kan
velge & beholde de oppgavene de har i dag. Visse styringsoppgaver ber vurderes lagt nasjonalt. Dette kan blant
annet veere aktuelt for oppgaver der offentlige myndigheter stiller sarlige krav til kvalitet, transparens og
etterpravbarhet. Et eventuelt anske om for eksempel & innfare felles systemer og lgsninger samt beslutninger om
samling av oppgavelgsing i trossamfunnet, s&rlig innenfor administrative stettetjenester, ma besluttes av Kirkematet
innenfor rammene av trossamfunnsloven eller ved bruk av rammestyring. Kirkemgtet vil samtidig i sterre grad enn
det hadde fer 2021, ha ansvaret for a fastsette felleskirkelige rammer og regelverk samt myndighet il & fordele
tilskudd til lokalt niva.

8.2 MODELL 2: PROSTIFELLESRADET ER ORGAN FOR SOKNET OG RDNK; ALLE ER

ANSATT I RDNK

Ansvar og myndighet for prostifellesradet

Prinsippene for rettslig tilknytning, skonomisk grunnlag og virksomhetsomrade for prostifellesradet i modell 2 er
beskrevet i avsnitt 7.4.2. | denne lasningen er prostifellesradet et organ for bade rettssubjektet Den norske kirke og
for soknene. Arbeidsgiveransvaret som fellesradene har i dag, overfares til RDNK. Nar det gjelder forutsetningen om
at arbeidsgiver mé& ha gkonomisk grunnlag for virksomheten vil utvalget peke pa at denne lgsningen for
arbeidsgiverorganisering vil bli vanskeliggjort fordi kommunen finansierer bemanning og oppgaver i soknet, mens
soknet mé viderefare tilskuddet til RDNK for & lenne de ansatte.

Som organ for soknet utferer ogsa prostifellesradet oppgaver innenfor kirkebygg- og eiendomsforvaltning, budsjett-
og gkonomiforvaltning, gravplassforvaltning og samarbeid med kommunen.

RDNK v/Kirkematet beslutter hvilket organ i RDNK som skal utgve de ulike arbeidsgiverfunksjonene for den enkelte
ansatte. | denne modellen vil prostifellesrddet som organ for RDNK utave de fleste arbeidsgiverfunksjoner for alle
ansatte som arbeider lokalt i soknene. Modellen apner for at RDNK kan beslutte at visse arbeidsgiverfunksjoner skal
legges til f.eks. biskop eller bispedemmerad. Biskopen vil f.eks. kunne vare definert som gverste leder av
prestetjenesten og andre kirkefaglige stillinger i bispedemmet, hvis det er @nskelig. Det kan f.eks. bety ansvar for &
tilby ansatte arbeidsveiledning (ABV) og ansvar for oppfelging av arbeidsmiljgundersgkelser ovenfor
prostifellesradene. Arbeidsgivermyndighet i det daglige vil vaere delegert til prostifellesradet, slik at arbeidstakerne vil
oppleve prostifellesradet som sin arbeidsgiver.

Hovedutvalget vil s@rlig peke pa at Modell 2 i mindre grad enn modell 1 og 3 understetter soknets selvstendighet i
trossamfunnet. Det viktigste tiltaket for & understette soknets selvstendighet i modell 2 er at Kirkematet beslutter at de
fleste arbeidsgiverfunksjonene skal legges til prostifellesradet og & begrense omfanget av instruksjon over
prostifellesradet i saker som RDNK kan instruere pa. Det bar ogsa i denne modellen vurderes etablert kontakimater
for dialog mellom prostifellesradene og bispedemmenivéet, og i denne modellen bar det vaere et sarlig sikiemél &
styrke soknets initiativ og pavirkning.
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Ogsa i denne modellen vil det fra tid til annen kunne veere behov for @ omdisponere midler til prestestillinger mellom
prostiene. Prinsipper for omdisponering og tilhgrende rutiner kan reguleres i kirkeordningen, eventuelt ifm.
budsiettildeling fra nasjonalt niva i RDNK, og vil kunne vare tema i kontakimater mellom nivaene, sannsynligvis ifm.
budsjettprosessen.

Sammensetning og valgordning til prostifellesradet
Vurderes likt som i modell 1.

Selv om organet er en del av RDNK, vil prostifellesradet far legitimitet fra det lokale ved at det i hovedsak settes
sammen av medlemmer fra menighetsradene.

Menighetsrddets oppgaver og ansvar
Vurderes likt som i modell 1, men med falgende forskijell:

Det ma tas stilling til om Kirkematets organiseringskompetanse hjemler adgang til & legge innholdsansvaret for
menighetsprestetjenesten til menighetsradet. Dersom dette ikke er mulig kan Kirkematet legge oppgaven til
prostifellesradet som organ for RDNK.

Daglig ledelse

Vurderes likt som i modell 1, bortsett fra at modell 2 dpner for at et annet organ i RDNK enn prostifellesradet kan ha
siste ord i tilsettingen av prosten, for eksempel bispedemmerédet. Dette vil i sa fall vaere en likeartet lasning som den
som gjelder pa bispedemmenivd, der stiftsdirekter tilsettes av bispedemmeradet mens biskop tilsettes av Kirkeradet.

Hovedutvalget mener at det bar vaere prostifellesrddet som ogsé i denne modellen tilsetter den daglige ledelsen
inklusive prosten.

Bispedommenivaet

Bispedammenivéets ansvar og oppgaver avhenger av hva Kirkemgtet ser som mest hensiktsmessig. Kirkematet kan
velge @ legge noen arbeidsgiverfunksjoner for prestene til bispedemmenivéet, som for eksempel at biskopen vil
kunne vare definert som gverste leder av prestetjenesten og andre kirkefaglige stillinger i bispedemmet, ansvar for &
tilby ansatte arbeidsveiledning (ABV) og ansvar for oppfelging av arbeidsmiljgundersekelser ovenfor
prostifellesradene. Kirkemetet kan imidlertid ogsé velge & legge alle arbeidsgiverfunksjonene til prostifellesradet, og
da blir bispedemmenivdets ansvar og oppgaver tilnermet like som i modell 1.

Det nasjonale nivaet

Kirkematets rolle som @verste styrende organ i trossamfunnet vurderes som styrket sammenlignet med i dag, ved at
RDNK v/Kirkematet i tillegg til & vare arbeidsgiver for prestene, ogsa blir arbeidsgiver for andre kirkelig tilsatte. Det
gir andre virkemidler og muligheter for styring. Modellen vil bl.a. sannsynligvis ogsa kunne gi Kirkematet hjemmel til
a beslutte felles nasjonale HMS-systemer, nasjonale lgnns- og personalsystemer og nasjonale systemer for
medbestemmelse for alle ansatte i Den norske kirke, i kraft av rollen som gverste arbeidsgiverorgan. Modellen dpner
for en plassering av arbeidsgiverfunksjoner og systemer ut fra hensikismessighet.

8.3 MODELL 3: DELEGASJON AV ARBEIDSGIVERFUNKSJONER FRA RDNK TIL
PROSTIFELLESRAD

Ansvar og myndighet for prostifellesradet

Prinsippene for rettslig tilknytning, skonomisk grunnlag og virksomhetsomréde for prostifellesradet i modell 3 er

beskrevet i avsnitt 7.4.3. Prostifellesradet vil i denne modellen vre et fellesorgan for soknene pa samme méte som i

modell 1, men vil i tillegg uteve arbeidsgiverfunksjoner for menighetsprestene med grunnlag i delegasjon.

Hovedutvalget har valgt & fokusere pé en variant der prostifellesradet i praksis utever de fleste arbeidsgiverfunksjoner

for alle som arbeider lokalt. Delegasjon av arbeidsgiverfunksjoner for menighetsprestene fra RDNK il

prostifellesradene fastsettes av Kirkematet. RDNK beholder det formelle arbeidsgiveransvaret for menighetsprestene.

Delegasjonen fratar ikke RDNK for det ansvaret det er & vare arbeidsgiver, noe som innebarer at RDNK bl.a. ikke vil
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kunne delegere fra seg et mulig erstatningsansvar Den narmere fordelingen av oppgaver og myndighet er redegjort
for i tabellen nedenfor.

Modell 3 innebarer at atskillig myndighet delegeres fra RDNK til kirken lokalt, noe som bidrar til en vertikal
sammenheng i kirken. Behovet for sammenheng kan et stykke pé vei handteres gjennom rammebetingelser for
delegasjonen, men for gvrig vil den vere lik modell 1 nér det gjelder konsekvenser og behov for tiltak. Til tross for
omfattende delegasjon vil modellen kunne score noe svakere enn modell 1 og 2 nar det kommer til prinsippet om at
roller, ansvar og myndighet i organisasjonen skal vere tydeliggjort og falge hverandre. Grunnen til dette er at
modellen, til tross for forslag om omfattende delegasjon, i stor grad viderefarer dagens lgsning med to formelle
arbeidsgivere for de som arbeider lokalt i kirken. Det mest relevante tiltaket her vil vare & utvikle et
delegasjonsreglement som kan klargjare roller og ansvar.

Ogsa i denne modellen vil det fra tid il annen kunne veere behov for & omdisponere midler til prestestillinger mellom
prostiene, f.eks. ved etablering av nye lokalsamfunn eller omfattende fraflytting. Dette kan ogsd ha sammenheng med
at prestene som et utgangspunkt vil ha rettigheter og plikter i et starre virksomhetsomréde enn prostifellesradet.
Prinsipper for omdisponering og tilharende rutiner kan reguleres i kirkeordningen, eventuelt i et
delegeringsreglement eller og vil vaere tema i kontakimater mellom nivaene, sannsynligvis ifm. budsjettprosessen.

Sammensetning og valgordning til prostifellesradet
Vurderes likt som i modell 1.

Menighetsradets oppgaver og ansvar
Vurderes likt som i modell 1 med fglgende unntak:

Nar det gjelder innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten vil dette ansvaret som et utgangspunkt bli igjen hos
RDNK, slik at oppgaveansvar og arbeidsgiveransvar fglges ad. P4 samme méte som RDNK kan delegere
arbeidsgiverfunksjoner til prostifellesradet som organ for soknet, kan RDNK ogsa delegere utevelsen av de oppgaver
som innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten innebarer til menighetsradet, slik at menighetsradet i praksis far
et helhetlig innholdsansvar.

Daglig ledelse
Vurderes likt som i modell 1, men det er behov for & klargjere falgende:

| modellen kunne man se for seg at 0ogsa prosten beholdt sitt formelle ansettelsesforhold i RDNK p& samme méte
som menighetsprestene. | den grad prosten har en del av den daglige ledelse, mé prostifellesradet tilsette prosten.
Det skyldes at det normalt er det respektive kirkelige styringsorgan (radet) som i dag er arbeidsgiver for egen daglige
leder og @vrige medarbeidere underlagt denne. Daglig leder representerer virksomheten i det daglige, og
prostifellesrddet ma derfor selv inneha styrings- og instruksjonsretten over daglig leder, inkludert bade tilsettings- og
oppsigelsesmyndighet. Utvalget har derfor ikke sett det som en aktuell lgsning at et organ for RDNK skulle ha et
formelt ansettelsesforhold for prosten ndr prostifellesradet er et organ for soknet. Samtidig mé biskopen eller den
denne utpeker ha en rolle i tilsettingsprosessen.

Bispedommenivdet

Vurderes likt som i modell 1, bortsett fra at det i modell 3 er RDNK v/Kirkematet som beslutter hvilket organ i RDNK
som skal forvalte den formelle arbeidsgiverrollen overfor prestene. Dersom denne rollen legges til
bispedemmenivaet, ber det vurderes om bispedemmet skal gis noen form for myndighet knyttet il omdisponering av
prestestillinger mellom prostifellesradene. Dette blir sarlig viktig dersom virksomhetsomradet for prestetjenesten er
RDNK.

Det nasjonale nivaet

En mer funksjonell oppgavefordeling med mer tid til kjerneoppgaver lokalt og mindre dobbeltarbeid administrativt,
kan oppnds ved & legge en del styringsoppgaver nasjonalt, eller ved & samle oppgavelasing pé et nasjonalt niva.
Mulighetene for dette vurderes i hovedsak likt som i modell 1.

99



8.4 OPPSUMMERING AV DE TRE MODELLENE

Nedenfor falger en sammenstilling av hvordan oppgaver og myndighet fordeles i de tre modellene. Oversikten er
ment som en overordnet fremstilling. Innholdet vil métte gjennomgés og kvalitetssikres i detalj fer en ny kirkeordning

utformes.

Tabell 8.1 Oppsummering av de tre modellene

tjenesteleveranser etc.)

Tema Modell 1 Modell 2 Modell 3

PFR er organ for soknet Ja Ja Ja

PFR er organ for RDNK Nei Ja Nei (delegert)

@konomiforvaltning tilligger PFR Ja Ja Ja

Kirkebyggforvaltning tilligger PFR Ja Ja Ja

Lokal gravplassmyndighet Ja Ja Ja

Samarbeid med kommunen Ja Ja Ja

Kommunalt tilskudd handteres av PFR PFR PFR

Statlig tilskudd handteres av PFR PFR PFR

PFR kan forplikte RDNK ut over ressursrammene Nei Ja Nei

Formelt arbeidsgiveransvar for prester PFR RDNK RDNK

Formelt arbeidsgiveransvar for andre PFR RDNK PFR

PFR utaever arbeidsgiverfunksjoner for alle Ja Ja Ja

Innholdsansvar for menighetsprestetjenesten MR MR alternativt | RDNK delegert
PFR * til MR

PFR utaver arbeidsgivers styringsrett Ja Ja Ja¥®

Styringsretten ma avstemmes mot biskopens tilsyn Ja Ja Ja

PFR tilsetter alle, inkl. prester Ja Ja Ja

Suspensjon/oppsigelse/avskjed PFR PFR PFR

Rettslig adgang til omdisponering av stillinger mellom Ja for prester +

prostier Krever tiltak | Ja Krever tiltak for

gvrige

Virksomhetsomrade prester Prostiet Hele RDNK Hele RDNK

Virksomhetsomrade gvrige Prostiet Hele RDNK Prostiet

PFR har lgnnsplikt Ja Ja Ja

PFR har plikt til forsvarlig arbeidsmiljg Ja Ja% Ja

PFR har plikt il likebehandling m.m. Ja Ja Ja

PFR har plikt til individuell tilrettelegging Ja Ja Ja

PFR paser at det tas ut ferie og fritid Ja Ja Ja

PFR har ansvar for opplaring og utvikling Ja Ja Ja

PFR har omsorgsplikt for de tilsatte Ja Ja Ja

PFR har ansvar for medbestemmelse Ja Ja Ja

PFR har ansvar for varslings-/ytringsfrihet Ja Ja Ja

PFR rapporterer overfor det offentlige mv. Ja Ja Ja

Prostimete Ja Ja Ja

Biskopens tilsyn og arbeidsgivers oppfelging® Mulig Mulig Mulig

Felles nasjonale systemer (internkontroll, HMS, personvern, Mulig Mulig Mulig

8 Avhenger av rekkevidden av Kirkematets organiseringskompetanse, se avsnitt 7.4.2

% | samsvar med delegasjonen av arbeidsgiverfunksjonene

% Vil avhenge av hvilken myndighet og ansvar som plasseres pa prostifellesradsniva innenfor RDNK. @verste leder i RDNK kan

ikke fraskrive seg ansvaret.

8 Det vil veere mulig & fa til begge deler i alle modeller, men behovet for formaliserte ordninger vurderes sterst i modell 1. |
modell 2 kan dette i starre grad lases ved fordeling av ansvar og myndighet mellom nivéene mens det i modell 3 vil kunne

uttrykkes i et delegeringsreglement.
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DEL 3:
VURDERINGER OG ANBEFALINGER

Kantorvigsling i Heggen kirke i Tunsbery bispedamme. Foto. Bo Mathisen/Den norske kirke
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9 Méloppnaelse

9 MALOPPNAELSE

9.1 INNLEDNING

Kirkeradet har fastsatt ti mal for arbeidet med ny kirkelig organisering. Hovedutvalget har videreutviklet disse malene,
som beskrevet i avsnitt 2.3. Hovedutvalgets mél er at ny kirkelig organisering skal bidra til at Den norske kirke i arene
som kommer vil vaere «en folkekirke i hele landet» som «star sterkt lokalt», har «avklarte roller og mandat», «god
ledelse pa alle niva», og «god ressursutnyttelse». Innholdet i malene er deretter konkretisert til tre de/ma for hvert
av de fem malene, se Figur 9.1. De totalt 15 delmélene beskriver til sammen alle de viktigste malene med ny
organisering.

Hovedutvalget har vurdert hvordan utvalgets forslag kan ventes & bidra til & realisere de ulike médlene. Forventet
maloppnaelse har betydning for om det bar gjares endringer fra dagens organisering, og hvilke endringer som
eventuelt bar gjares. Den faktiske maloppnéelsen vil blant annet avhenge av hvordan modellene implementeres.
Analysene er gjort i trdd med anbefalingene i det statlige skonomistyringsregelverket med utredningsinstruksen, og
er for en stor del basert pa arbeidet til konsulentfirmaet PwC, se deres rapport i vedlegg 7. Forslagenes gkonomiske
konsekvenser, arbeidsrettslige konsekvenser mv. er beskrevet i kapittel 11.

| analysene av maloppnaelse er forslagene hele tiden vurdert opp mot & skulle viderefgre dagens organisering. Nar
det stdr at «Modell 1 har felgende konsekvenser ...», menes dermed at dette er konsekvensene av & innfare Modell
1 sammenliknet med & viderefgres dagens organisering. Modell 1-3 viser til de tre modellene i kapittel 8.

Figur 9.1 Mal og delmal for ny kirkelig organisering

Visjon: Mer himmel pa jord

En folkekirke i Kirken star sterkt Avklarte roller og God ledelse pa God
hele landet lokalt mandat alle niva ressursutnyttelse
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9.2 VURDERINGER AV MODELLENES MALOPPNAELSE

Alle modellene ventes & gi betydelig hayere méloppnaelse enn dagens organisering. Dette er fordi alle modellene
innebarer & samle arbeidsgiveransvaret lokalt i nye, starre prostifellesrdd, og begge disse endringene kan ventes & gi
bedre maloppnaelse.

For enkelte mél og delmdl er det likevel store forskjeller. Modell 1 vil blant annet gi hayere maloppnaelse pa & legge
til rette for at kirken star sterkt lokalt, mens 2 modell vil bedre legge til rette for en ledelse som skaper en felles
retning. Modell 3 tar opp i seg aspekter fra begge de andre modellene.

Hvilken modell som vurderes som best, vil dermed avhenge av hvilke mal som anses som viktigst, og hvordan ulike
hensyn veies mot hverandre.

9.2.1 En folkekirke i hele landet

Malet er formulert som falger: «Den norske kirke er en kirke som er til stede i hele landet og oppfyller
samfunnsoppdraget om & vere folkekirke. Over hele landet er kirken en attraktiv arbeidsplass med kvalifiserte ansatte.
Den norske kirke formidler evangeliet gjennom ord og handling, og er med pé & forvalte den kristne kulturarven.»
Mélet har tre delmal: Organiseringen legger til rette for at «Den norske kirke utfarer oppdraget sitt som folkekirke i
hele landet», at «kirken er en attraktiv arbeidsplass med kvalifiserte ansatte i hele landet» og at «kirken henger godt
sammen lokalt, regionalt og nasjonalt».

Den norske kirke utforer oppdraget sitt som folkekirke i hele landet

Den norske kirkes oppdrag som folkekirke favner bredt, og handler blant annet om & forkynne evangeliet, tjene og
mate mennesker i alle slags livssituasjoner og skape felleskap gjennom gudstjenester, undervisning, misjon og
diakonalt arbeid. Kirkens oppdrag handler ogsé om & vaere der folk bor og lever i hele landet, se n@rmere
beskrivelse av kirkens oppdrag i avsnitt 3.2. Dette delmdlet er dermed det mest grunnleggende av de alle.

Alle modellene er vurdert til & gi en hayere méloppnaelse enn dagens situasjon. Utvalgets forslag til ny kirkelig
organisering forventes a legge bedre til rette for at Den norske kirke skal kunne utfare oppdraget sitt som folkekirke,
enn dagens organisering. Det & opprette prostifellesrad og la utevelsen av arbeidsgiveransvar skje her, antas & ha en
positiv effekt pa flere av utfordringene ved dagens situasjon beskrevet i avsnitt 4.2. Prostifellesradet vil ha bedre
mulighet til & tilby ansatte heltidsstillinger, starre fagmiljs og mindre sérbare arbeidsplasser, og har potensial til &
forvalte ressurser pa en bedre mate. Felles utavelse av arbeidsgiveransvaret vil gjare det lettere 8 unngd
dobbeltarbeid og ulik styring og prioritering. Det er stor grunn til & tro at disse faktorene pavirker kirkens mulighet til
& utfere oppdraget som folkekirke i hele landet.

Kirken er en attraktiv arbeidsplass med kvalifiserte ansatte i hele landet

De to store endringene fra dagens situasjon, med opprettelsen av prostifellesrad og felles utavelse av
arbeidsgiverfunksjoner, ventes & gjere kirken til en mer attraktiv arbeidsplass. Virkningene er i stor grad uavhengig av
modell for arbeidsgiverorganisering, fordi de felger av at det blir flere heltidsstillinger, starre fagmiljg, mindre sérbare
arbeidsplasser og felles styring og prioritering.

Alle modellene er vurdert til & gi en hayere maloppndelse enn dagens situasjon, men modell 2 gir en noe hayere
maloppnéelse enn de andre to. Modell 2 vurderes & gi s&rlig god maloppnaelse pé dette delmalet, fordi denne
modellen legger bedre til rette for & la strategiske HR-tjenester vere likt pa tvers av trossamfunnet og gir starre frihet
til & definere hvilket niva i organisasjonen det er mest hensiktsmessig & bygge opp spesialistkompetanse.

Kirken henger godt sammen lokalt, regionalt og nasjonalt

Likt for alle modellene er at prostifellesradet representerer en bedring fra dagens situasjon med tanke pa a en
sammenhengende kirke. Prostifellesradet vil kunne bidra til gkt sammenheng mellom ulike sokn innad i prostiet, og
derfor bidra til en styrket maloppnaelse for alle modeller. Ogsa tydeliggjering av biskopens tilsyn vil bidra til en mer
sammenhengende kirke.

103



Ulik organisering av arbeidsgiveransvaret gjer at de ulike modellene oppnar ulik maloppnaelse pa dette delmalet. |
modell 1 brytes den geistlige arbeidsgiverlinjen som bidrar til sammenbinding fra nasjonalt til regionalt og lokalt niva,
noe som svekker den vertikale sammenbindingen fra dagens situasjon. Sammen med de modelluavhengige positive
endringene beskrevet over, betyr det at dette at maloppnaelsen i modell 1 ikke er betydelig hayere enn dagens
situasjon. For modell 2 vil det at det formelle arbeidsgiveransvaret for alle er samlet nasjonalt og at det gar en
arbeidsgiverlinje fra nasjonale til det regionale og lokale nivaet, representere en styrking av den vertikale
sammenbindingen. Derfor gir modell 2 en vesentlig hayere méloppnéelse enn dagens situasjon for dette delmélet. |
modell 3 er det kun det formelle arbeidsgiveransvaret for prestene som gér pa tvers av nivéer, ikke veldig forskjellig
fra i dag. Sammen med de modelluavhengige positive konsekvensene oppndr derfor modell 3 en noe hayere
méloppnéelse enn dagens organisering, men ikke like hay som modell 2.

9.2.2 Kirken star sterkt lokalt

Malet er formulert som falger: «Soknet er den kirkelige grunnenhet. Det er lokalt at kirken deler evangeliet og far
nere mater med medlemmer, frivillige og de som saker kirkens tjenester. Fleksible strukturer sikrer lokalt
handlingsrom innenfor nasjonale rammer, slik at kirken til enhver tid er godt tilpasset lokale forhold.» Malet er
operasjonalisert med tre delmal: Organiseringen legger til rette for at «mest mulig av kirkens ressurser brukes til
forkynnelse av evangeliet i mater med mennesker lokalt», at «organisasjonen er fleksibel, med gode muligheter for
lokale tilpasninger og ivaretakelse av soknets myndighet og handlefrihet» og «sterkt lokalt engasjement og deltagelse
i kirkens folkevalgte organer.

Mest mulig av kirkens ressurser brukes til forkynnelse av evangeliet i moter med
mennesker lokalt

Ny organisering vil gjere det mulig & bruke mer av kirkens ressurser til forkynnelse av evangeliet lokalt. Ferre
organer gir mindre ressursbruk p& administrasjon og ledelse, og felles arbeidsgiveransvar gir mindre ressursbruk pa
samordning mellom arbeidsgiverlinjene. Ny organisering vil frigjere ressurser, og det antas ikke  vare store
forskjeller mellom modellene. Hvor mye ressurser som faktisk vil bli frigjort, og hvor mye av disse ressursene kirken
far beholde, er usikkert og vil blant annet vaere avhengig av hvordan ny organisering blir implementert.

Organiseringen er fleksibel, med gode muligheter for lokale tilpasninger og ivaretakelse av
soknets myndighet og handlefrihet

Hovedutvalgets forslag viderefarer flere elementer som sikrer fleksibilitet og mulighet for lokale tilpasninger. P&
prostiniva legges det opp til stor lokal frihet i utformingen av ordning for daglig ledelse, og en viss fleksibilitet i
sammensetningen av prostifellesrddet. Det enkelte sokn vil dessuten ha frihet til & bestemme starrelse pa
menighetsrad og hvilke prioriteringer som gjares i menighetsarbeidet.

Modell 1 er den modellen som gir sterst lokal handlefrihet. Det er fordi prostifellesradet da vil vere et organ for
soknet og mest myndighet vil ligge til soknet, enten ved prostifellesradet eller menighetsradet. Modell 2 legger starre
myndighet til RDNK, slik at mulighetene for lokale tilpasninger svekkes. Modell 3 vil ligge mellom modell 1 og 2 med
tanke pa muligheter for lokale tilpasninger. Selv om valg av arbeidsgivermodell vil kunne pavirke mulighetene for
lokale tilpasninger, foreslar hovedutvalget flere trekk som gir en grunnleggende fleksibilitet i organisasjonen. Dette
pavirker alle modellene i positiv retning.

Sterkt lokalt engasjement og deltagelse i kirkens folkevalgte organer

For @ ivareta og styrke et lokalt engasjement og deltakelse i kirkens folkevalgte organer er det viktige at de folkevalgte
har reell innflytelse over viktige og relevante beslutninger for kirken. Et fellesrad pé prostiniva gjer at beslutninger tas
lenger unna hvert enkelt menighetsrad. Det kan oppleves fjernere fra menighetene og livet lokalt enn et fellesrad pa
kommuneniva, som i dag. Dette kan svekke det lokale folkevalgte engasjementet, i alle de tre modellene. Som et
kompenserende tiltak er det foreslatt et &rlig prostimete for menighetsradsmedlemmer. Dette kan styrke innflytelsen
til hvert enkelt menighetsrddsmedlem og bidra til & oke engasjement og deltakelse.
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| modell 1 og 3 far menighetsradet overfart eller delegert innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten. Dette er
med pa & styrke menighetsradets betydning og legger derfor bedre til rette for et sterkere lokalt engasjement enn
dagens organisering. | modell 2 er det noe usikkerhet knyttet til om innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten
kan legges til menighetsradet. Det gjer at modell 2 har noe mer usikkerhet heftet ved seg pa dette punktet.

9.2.3 Avklarte roller og mandat

Malet er formulert som falger: «Den norske kirke har bade folkevalgte, frivillige og ansatte som bidrar til drift og
utvikling av kirken. Alle disse opplever trygghet i rollen ved at det er definert hvilken rolle og hvilket mandat den
enkelte har. Strukturen har et godt samvirke mellom embete og réd, og sammensetningen av ulike organ er
gjennomtenkt og begrunnet.» Malet er operasjonalisert med tre delmél: Organiseringen legger til rette for «klarhet i
roller og mandat for folkevalgte, ansatte og frivillige», «god balanse mellom embete og rad, folkevalgte og ansatte»
og «styringslinjer og ansvarsdelegering mellom nivéaene som er funksjonelle og forstaelige for kirkens aktarer.

Klarhet i roller og mandat for folkevalgte, ansatte og frivillige

Felles utevelse av arbeidsgiverfunksjoner for de ansatte i lokalkirken vil gjere de ansattes roller og mandat tydeligere
enn med dagens organisering. Det vil ikke lenger vaere ulike arbeidsgivere som kan ha ulike prioriteringer, og det vil
bli tydeligere hvem det skal rapporteres til. Dette vil ake maloppnaelsen i alle modeller. Ogsé folkevalgte kan fa
tydeliggjort sine roller og mandater i forbindelse med etableringen av prostifellesradene og den foreslatte
gjennomgangen av bispedemmeradets ansvarsomrader. | modell 2 introduseres riktignok en uklarhet ved at
prostifellesradet vil veere et organ for soknene i saker som gravplass og kirkebygg, mens det vil vare et organ for
RDNK i arbeidsgiversparsmal. De praktiske konsekvensene av dette er imidlertid ikke opplagte.

God balanse mellom embete og rad, folkevalgte og ansatte

Alle de tre modellene viderefgrer balansen mellom embete og rad, og styrker balansen mellom folkevalgte og ansatte
noe. Embete og rdd-prinsippet viderefares pa alle de samme kirkelige nivaene som vil viderefares i en ny
organisering. Kirkelig fellesrdd, hvor embete og rdd-prinsippet ligger til grunn, blir ikke viderefart, men vil erstattes
av prostifellesradet. Her vil ogsé embete og rad-prinsippet viderefares. Det er derfor ikke noen vesentlige endringer i
balansen mellom embete og rdd, men viderefaring av den balansen som ligger til grunn i dagens organisering.

Balansen mellom folkevalgte og ansatte blir mer tydeliggjort i en ny organisering, uavhengig av modell. Det er fordi
dagens prostiniva ikke har et folkevalgt organ. Dagens prostiniva vil erstattes med prostifellesradet som béde vil ha et
folkevalgt organ og vere et nivd med ansatte. Denne endringen gjar at alle kirkens nivder bade har folkevalgte og
ansatte, og vil representere en noe forbedret balanse mellom folkevalgte og ansatte, sammenlignet med dagens
situasjon.

Styringslinjer og ansvarsdelegering mellom nivdene som er funksjonelle og forstaelige for
kirkens aktorer

Dette er et punkt hvor varierende faktorer har ulike konsekvenser i modellene, men alle representerer en bedring fra
dagens situasjon. | modell 1 vil prostifellesradets ansvar vare tydeliggjort, og styringslinjene fra soknene vil ligne pa
hvordan relasjonen mellom sokn og fellesrad i dag. Dette vil gi en struktur som bade er mer forstéelig og funksjonell.
I modell 1 vil likevel en usikkerhet om kirkematets myndighet og rolle bli forsterket. Hvis arbeidsgiveransvaret for alle
legges til prostifellesradet, som er forankret i soknene, forsterker dette uklarheten om hvilken myndighet da
Kirkematet har over soknene og prostifellesradet, for eksempel i arbeidet med felles strategier for kirken. | modell 2
snus dette pa hodet. Prostifellesradet vil da vere et organ for soknene pa noen omrader, mens det vil vaere et organ
for RDNK pd andre. Det kan bidra il uklarhet i styringslinjer og ansvar. Kirkematets myndighet vil pd den annen side
bli tydeliggjort ndr arbeidsgiveransvaret for alle kirkens ansatte ligger til RDNK. | modell 3 vil prostifellesradet fa sin
myndighet fra soknene, mens arbeidsgiveransvaret for menighetsprestetjenesten delegeres fra RDNK il
prostifellesradet. Prostifellesradet vil utave arbeidsgiverfunksjoner for menighetsprestene, men de vil fortsatt vere
formelt ansatt i RDNK. Kirkematets myndighet vil verken vare betydelig styrket eller svekket sammenlignet med
dagens situasjon.
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9.2.4 God ledelse pa alle niva

Malet er formulert som falger: «Kirken har god, strategisk, folkevalgt og faglig ledelse pa alle niva, slik at kirkens
ansatte har det bra pa jobb og far brukt sin kompetanse. Frivillige opplever god oppfalging og involvering. Nasjonal
ledelse gir retning og rammer for hele kirken, og bidrar til at kirken henger sammen lokalt, regionalt og nasjonalt. Det
er et velfungerende strategiarbeid mellom nivéer, og prosesser for medvirkning.» Malet er operasjonalisert med
folgende tre delmdl: Organiseringen skal legge til rette for «gkt mulighet for strategisk og faglig ledelse av kirkens
virksomhet lokalt», «en ledelse som fremmer godt arbeidsmiljg og hensiktsmessig konflikthandtering» og «ledelse
som skaper felles retning og rammer for hele kirken, med gode prosesser for medvirkning og partssamarbeid».

Okt mulighet for strategisk og faglig ledelse av kirkens virksomhet lokalt

Opprettelsen av prostifellesrad vil gi skt mulighet for strategisk og faglig ledelse av kirkens virksomhet lokalt,
sammenliknet med dagens fellesrdd. Nar soknenes ressurser samles pa f&rre enheter blir det lettere & se hele
prostiet i sammenheng, og & sette av ressurser til prostiets egne strategiske prioriteringer utover lovpalagte
oppgaver. Flere ansatte gir starre fagmiljger og rom for mer faglig ledelse innad i prostiet. Endringene vil vare sarlig
merkbare for de gruppene som i dag er ansatt i sma fellesrdd. Ogsa felles utavelse av arbeidsgiverfunksjoner gir gkt
mulighet for strategisk og faglig ledelse, fordi det ikke lenger vil veere ngdvendig & koordinere med en annen
arbeidsgiver.

Modell 1 gir hayere maloppnéelse enn de andre fordi prostifellesradet her vil vare et organ for soknene, og
arbeidsgiver for alle ansatte som jobber lokalt. Med det formelle og reelle arbeidsgiveransvaret for alle vil det veere
starst mulighet for & lede prostiet strategisk og faglig. | modell 2 vil RDNK veere arbeidsgiver, og vil dermed 0gsa ha
mulighet for & legge faringer for den strategiske og faglige ledelsen i prostiene. | modell 3 legges det opp til en bred
delegasjon, slik at prostifellesradet vil ha det reelle arbeidsgiveransvaret for alle. Dermed vil mulighetene for
strategisk og faglig ledelse lokalt vere starre enn i dag.

En ledelse som fremmer godt arbeidsmiljo og hensiktsmessig konflikthandtering

Ved a samle utavelsen av arbeidsgiveransvaret lokalt blir det betydelig lettere & handtere konflikter enn i dagens
organisering, fordi de som er i konflikt vil ha én felles leder med beslutningsmyndighet over begge. En felles ledelse
gjer ogsa at de ansatte slipper a forholde seg til ulike prioriteringer og mal. Begge deler antas a legge bedre til rette
for et godt arbeidsmilja enn dagens organisering. De positive konsekvensene pa dette punktet gjelder likt for alle de
tre modellene for arbeidsgiverorganisering, men vil naturlig nok avhenge av den daglige ledelsen bade pa prostiniva
0g pa den enkelte arbeidsplass.

Ledelse som skaper felles retning og rammer for hele kirken, med gode prosesser for
medvirkning og partssamarbeid

Modellene gir noe ulik maloppnéelse for dette delméalet. | modell 1 legges mye myndighet lokalt, og det kan gjare det
vanskeligere & fa til en ledelse som skaper felles retning og rammer for hele kirken. Modell 2 legger bedre til rette for
dette, fordi mer myndighet legges nasjonalt. Modell 3 gir ikke nadvendigvis noen endringer fra dagens situasjon péa
dette punktet. Alle modellene legger til rette for at medvirkning og partsamarbeid skal skje pa mer tilfredsstillende
mate enn med dagens fellesrad, fordi starre fellesrdd kan gjer det enklere & styrke de kanalene dette skjer igjennom.

9.2.5 God ressursutnyttelse

Malet er formulert som falger: «For & na bredest mulig ut med kirkens budskap brukes menneskelige og @konomiske
ressurser pa best mulig mate. Pa denne méten er man i kirken gode forvaltere ved & unnga dobbeltarbeid, samle
kompetanse og frigjare ressurser til kirkelig tilstedeverelse lokalt.» Malet er operasjonalisert med tre delmdl: «god
forvaltning av menneskelige og skonomiske ressurser i alle deler av kirken», «god forstaelse internt i kirken og hos
kirkens interessenter av hvordan kirken er organisert og virker» og «funksjonell fordeling av oppgaver til riktig niva
0g med en ansvars- og rollefordeling som forhindrer dobbeltarbeid».
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God forvaltning av menneskelige og okonomiske ressurser i alle deler av kirken

Alle modellene vil legge vesentlig bedre til rette for god forvaltning av menneskelige og skonomiske ressurser i
kirken enn dagens organisering. Opprettelsen av prostifellesrad og felles utavelse av arbeidsgiverfunksjoner, er
utslagsgivende for dette. Feerre og sterre fellesradsadministrasjoner gjer det mulig & frigjere ressurser ved at
oppgaver og funksjoner samles, samtidig som felles utgvelse av arbeidsgiverfunksjoner reduserer behovet for
koordinering. Ressursbehovet antas a bli betydelig redusert, se vedlegget fra PwC (vedlegg 7). Grepene gjer det
0gsa mulig a tilby flere heltidsstillinger, legge bedre til rette for tverrfaglig samarbeid, drive strategisk og faglig
ledelse mv., som gjer det mulig a forvalte de menneskelige ressursene i form av ansatte og frivillige pd en bedre
mate.

God forstaelse internt i kirken og hos kirkens interessenter av hvordan kirken er organisert
og virker

Selv om historiske og kontekstuelle forhold legger faringer for hvor enkel kirkens organisering kan vere, er det
mulig & forenkle organiseringen noe, slik at den blir enklere & forsta for ansatte, folkevalgte, medlemmer, stat,
kommune og andre. Forslagene om & ga fra fem til fire nivder og & samle arbeidsgiveransvaret for ansatte lokalt, gir
en enklere og mer forstaelig organisasjon uavhengig av hvilken modell som velges for arbeidsgiverorganisering.
Modell 3 skiller seg likevel noe negativt ut fordi reell og formell arbeidsgiver her ikke er den samme for
menighetsprestene, noe som kan oppleves forvirrende.

Funksjonell fordeling av oppgaver til riktig nivd og med en ansvars- og rollefordeling som
forhindrer dobbeltarbeid

Felles arbeidsgiverfunksjoner gjer det lettere & forhindre dobbeltarbeid enn i dagens organisering, og vil vare
positivt uavhengig av hvilken modell som velges. Ogsa antallet arbeidsgivere har imidlertid stor betydning for dette
delmélet. Modell 2 kan antas & gi bedre maloppnéelse enn de andre, fordi én arbeidsgiver gjer det enklere & fordele
administrative og andre oppgaver til riktig niva i den kirkelige organisasjonen, og opprette felleslasninger for
eksempel for lann og IKT.
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10 ANBEFALINGER

Hovedutvalgets arbeid har vist at det er en rekke sparsmél som ma vurderes og besvares nar ny kirkelig organisering
med utgangspunkt i et fellesorgan pé prostiniva skal foreslds. Hovedutvalget har i kapitlene foran gjort rede for ulike
sparsmal og problemstillinger som til sammen gir tre ulike modeller for arbeidsgiverorganisering og det er gitt en
vurdering av hvordan disse modellene mater malene for arbeidet mv. | dette punktet vil utvalget oppsummere sine
viktigste anbefalinger basert pd mandatet resultatmal til utredningen. For helhetlige modeller vises til kapittehl 8.

1. Prostifellesradet — formalsbestemmelse, ansvar og oppgaver

Utvalget anbefaler at Kirkematet med hjemmel i trossamfunnsloven § 12 andre ledd beslutter at det skal etableres
prostifellesrdd som skal vare arbeidsgiverorgan for alle som arbeider lokalt i kirken. Organet overtar ansvar for
oppgaver som fellesrddene i prostiene har i dag og oppgaver som RDNK har i dag knyttet til
menighetsprestetjenesten. Prostifellesradet blir arbeidsgiverorgan for dagens fellesradsansatte og
menighetsprestene. Prostifellesradet far en tydelig kirkelig profil og hovedutvalget anbefaler at radet far falgende
formalsbestemmelse: «Prostifellesradet skal bistd menighetsrddene i deres arbeid for & vekke og nare det kristelige
liv i prostiets sokn, og det skal fremme samarbeid mellom de enkelte menighetsrad og lokale arbeidsgrupper i
prostiet, samt i trossamfunnet for gvrig».

2. Prostifellesradet — alternativer for arbeidsgiverorganisering

Utvalget presenterer tre ulike alternativer for arbeidsgiverorganisering, og er delt i sparsmalet om hvilken Igsning
som er best egnet for & nd mélene. Valg av lasning for arbeidsgiverorganisering har ogsé betydning for enkelte andre
sparsmal som nevnes eksplisitt nedenfor. Medlemmene i utvalget vurderer alternativ 2 for arbeidsgiverorganisering
ulikt nér det kommer til sparsmélet om Kirkematets organiseringskompetanse gir hjemmel til & vedtak en slik
arbeidsgiverorganisering. Det vises her til drgftelsen under avsnitt 7.4.2.

Utvalgsmedlemmer Eide, Halvorsen Hougsnas, Hovind, Langeland, Solberg og Sensterud, mener at prostifellesradet
bar vare et organ for soknene i prostiet (arbeidsgiveralternativ 1) og hente sin rettslige handleevne derfra og at de
ansatte far sitt ansettelsesforhold hos dette organet. Medlemmene legger vekt pa at Modell 1 er den modellen som
samlet sett best realiserer Kirkematets vedtatte méal om & styrke den lokale kirke, noe et stort flertall av soknets
organer har bedt om gjennom flere haringer. Den representerer derfor den Igsningen for soknene og RDNK som vil
kunne samle bredest oppslutning, jfr. utvalgets mandat.

Modellen er den som i starst grad vil sikre fortsatt lokal forankring av Den norske kirke som folkekirke, og det
vurderes som vesentlig for & kunne opprettholde og videreutvikle fortsatt god kontakt mellom kirken og den enkelte
kommune. Denne kontakten er viktig bade i arbeidet med felles utfordringer i lokalsamfunnet, og sarlig med tanke pa
kommunens finansieringsansvar for lokalkirken.

Disse medlemmene legger vekt pa at lgsningen sikrer at malsettingen om felles arbeidsgiveransvar for alle som
arbeider i lokalkirken, blir gjennomfart, slik Kirkemgatet har gjort vedtak om, |f. vedtak i sak KM 08/05: «Kirkematet
mener at det skal veere et felles arbeidsgiveransvar i en fremtidig kirkeordning».

Lasningen gir kirken en klar og tydelig organisering av arbeidsgiveransvaret, samtidig som den apner for lokal
fleksibilitet i den videre organisering av kirkens virksomhet i prostiet.

Alternativ 1 vil legge bedre til rette for at biskopene kan ivareta sitt pastorale tilsynsansvar overfor kirkens
medlemmer i bispedemmet, overfor menighetene og deres styringsorganer og overfor tilsatte og frivillige
medarbeidere.

Disse medlemmene mener at modellen vil pa en helt ny méte bidra til & fa kirken lokalt til & henge sammen; bade ved
a samle det strategiske styringsansvaret for den lokale kirke gkonomi og personalressurser i samme demokratisk
valgte organ, og ved at alle ansatte harer til i den samme virksomheten.
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Sammenhengen i hele Den norske kirke ivaretas sarlig gjennom biskopens tjeneste for & fremme kirkens enhet,
felles leeregrunnlag, liturgier og ordninger fastsatt av Kirkematet og en felles nasjonal kirkeledelse. Det er 0gsa slik at
trossamfunnsloven slér fast at Den norske kirke er ett trossamfunn og at soknene ikke kan skilles fra denne.

Den organisatoriske sammenhengen i kirken skapes 0gsa gjennom sammensetningen av de demokratiske organene.
Dette blir ytterligere styrket dersom utvalgets forslag om sammensetningen av bispedemmeradet blir vedtatt.

Kirkemgatet beholder myndigheten som er nedfelt i ny trossamfunnslov og vil i langt starre grad enn tidligere ha
ansvaret for 4 fastsette felleskirkelige rammer og regelverk, samt myndighet til & fordele tilskudd til lokalt niva. Rollen
som gverste representative organ i Den norske kirke vil med modell 1 bli tydeligere nér den frikobles fra & vare
arbeidsgivere for prestene, som én av flere kirkelige yrkesgrupper. Nér det gjelder vedtak om nasjonale planer og
satsningsomréder, vil Kirkemagtet fortsatt gjere vedtak pa overordnet niva, som soknene ma innrette sin virksomhet
etter, innenfor rammene av kirkeordningen.

Konsekvensene for de ansatte i begge linjer er avklart, alle blir virksomhetsoverdratt til ny arbeidsgiver.

Modellen vil gi kirken arbeidsgivere som vil vare nare nok til & kunne opptre pa vegne av soknene, fordi de vil ha
kjennskap til situasjonen i den enkelte menighet. Samtidig blir enhetene store nok til & kunne handtere administrative
0g personalmessige oppgaver pé en profesjonell méate. Disse medlemmene er trygge pé at prostifellesrddene vil ha
god kompetanse bade nér det gjelder det formelle rundt ansettelser, og i oppfelgingen av de ansatte.

Biskop, bispedemmerad og kirken nasjonalt vil fortsatt bidra til & tilrettelegge for kompetanseutvikling, i samarbeid
med arbeidsgivere og de ansattes organisasjoner.

Lasningen vil styrke menighetsradene ved & legge det samlede virksomhetsansvaret for menighetslivet til
menighetsradet og samtidig nar relasjon til de ansatte i soknene.

Modellen vil som felge av klarhet om ansvarsforhold, forenkle arbeidet med 4 finne lgsninger ndr det oppstér
konflikter i arbeidsmiljeet, og hindre at disse eskaleres til nye organisatoriske niva.

Disse medlemmene mener at sammenliknet med dagens situasjon vil denne modellen frigi tid og krefter fra
administrativt dobbeltarbeid. En vil slippe forhandlinger som falger av at det er to linjer. De frigitte ressursene kan da
settes inn i utadrettet arbeid i lokalkirken.

Utvalgets medlemmer Fykse Tveit, Hjorthaug, Miiller-Nilssen og Skjelbred mener i likhet med flertallet at
prostifellesradet bar vere et organ for soknet, og at det skal samordne arbeidsgiveroppgavene for alle som arbeider i
soknet. Prostifellesradet blir arbeidsgiver for dem som i dag har kirkelig fellesrdd som arbeidsgiver, og i praksis for
prestene, basert pad delegasjon fra RDNK. RDNK beholder det formelle arbeidsgiveransvaret for prestene. Vid
delegasjon av arbeidsgiverfunksjoner for prestene til prostifellesradene (arbeidsgiveralternativ 3) serger for felles
utevelse av arbeidsgiveransvaret i praksis for dem som arbeider lokalt. Medlemmene legger vekt pa at en slik vid
delegasjon er en forutsetning for & gi mulighet for strategisk og faglig ledelse lokalt.

Videre fremheves at modellen legger godt til rette for biskopens faglige ledelse og tilsyn med alle som arbeider i
kirken, og for samspill mellom prostiet og bispedemmet i bade faglige og skonomiske sparsmal. Srlig vil modellen
kunne bidra til hensikismessig koordinering pa tvers av prostier i temaer knyttet til prioritering av statlige midler til
prestetjeneste og kompetanseutvikling.

Disse medlemmene legger vekt pa at dette alternativet gir god sammenheng mellom rettssubjektene og legger til
rette for at prostifellesradet kan bli et nav som binder sammen kirkeorganisasjonen. En omlegging av organisasjonen
som hele dette prosjektet innebarer, kan bli et stort lgft for mange lokale enheter. Dette alternativet kan bidra til &
styrke de nye prostifellesrddenes muligheter til & lase sine oppgaver, bade ved at prostiene kan dra nytte av
bispedemmenivaets ressurser og derved unngd & bygge opp kostbar dobbeltadministrasjon, og ved at det sentrale
rettssubjektet holdes ansvarlig for & bidra til lasninger.
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Disse medlemmene mener at dette alternativet er det beste nd. Men modellen er ogsa fleksibel og apner for at
endringene kan stadfestes eller revideres etter evalueringer eller endrede rammebetingelser for kirkelig organisering.
En omlegging av organisasjonen som hele dette prosjektet innebarer, kan vere krevende og gi flere utfordringer enn
man ser nd. Medlemmene legger ogsa vekt pd at modellen er en naturlig forlengelse av den skrittvise utviklingen av
kirkens organisering de siste arene, og at det er naturlig med en kompromissmodell som forholder seg til den to-
delte finansieringen og de ulike juridiske enhetene som ogsa i fortsettelsen vil vare de formelle rammebetingelsene
for kirken.

Utvalgsmedlemmet Enstad mener at prostifellesradet bar hente sin rettslige handleevne fra bide soknene og RDNK
og derved bli et organ for begge typer rettssubjekter, men at det er RDNK som blir arbeidsgiver for de som arbeider
lokalt (arbeidsgiveralternativ 2). Medlemmet legger vekt pa at denne modellen gir lokalkirken (soknet) og den
nasjonale kirke (RDNK) et felles styringsorgan, samtidig som den sikrer avklarte ansvarslinjer gjennom hele kirken.
Denne modellen skaper de beste forutsetningene for samhandling mellom kirkens lokale, regionale og nasjonale
niva.

Det avgjarende for prostifellesradets legitimitet lokalt er ikke hvilket rettssubjekt det er knyttet til, men dets
sammensetning. Ved & ha et styringsorgan som opptrer pd vegne av RDNK som arbeidsgiver i prostiet, men som
bestar av representanter fra soknene, far soknene gkt innflytelse over RDNK i forhold til dagens situasjon. Dette
beskrives godt i rapporten ndr det stdr «Dette innebarer i praksis at det er prostifellesrddet som organ for RDNK som
utferer de oppgavene prostifellesradet som organ for soknet bestemmer at det skal gjore» (7.4.2, 4. avsnitt.)

Samtidig som modellen sikrer soknenes innflytelse er dette ogsd den modellen der man enklest kan hente ut
effektiviseringsgevinster og kvalitetsgevinster ved felles systemer for lgnn-, personal og regnskap, felles
personalreglement, felles HMS-systemer, HR, rekruttering, og etter- og videreutdanning (EVU) for ansatte, samt
etablere relevant felles lederstette for ledere pé ulike niva. Dette vil frigjare tid og ressurser i menighetsradet og
prostifellesradet til det avgjerende oppdraget om & «vekke og nare det kristelige liv i soknet».

Dette medlem legger ogsa avgjerende vekt pa at Den norske kirke fortsatt har behov for & jobbe aktivt for likestilling
og mot diskriminering av ansatte med LHBT+-identitet. Hvis arbeidsgiveransvaret er samlet i RDNK sé& kan man gjere
nasjonale grep som sikrer arbeidet for likestilling og mot diskriminering med en arbeidsgivers myndighet og verktay.

Modellen etablerer ogsa én arbeidsgiverlinje, og vil dermed lgse de utfordringene knyttet til prioriteringer, konflikter
0g ulikt avtaleverk som er knyttet til de to linjene.

Kirken stdr ovenfor store rekrutteringsutfordringer sarlig knyttet til de vigslede stillingene. Utfordringen er sé stor at
den md lgses gjennom felles nasjonale strategier. Dette medlem viser her til flere gode anbefalinger fra PwC
rapporten «Hvordan kan Den norske kirke bli mer attraktiv som arbeidsgiver», og oppfelgingen av
rekrutteringsprosjektet i den varslede kirkematesaken om «Rekrutteringsstrategi for Den norske kirke» (KR 05/21).
Uten en felles nasjonal arbeidsgiver vil kraften i mange av disse tiltakene reduseres til vennlige anbefalinger til
selvstendige kirkelige arbeidsgivere.

| denne modellen vil det ogsa vaere mulig & viderefgre at biskopen har en arbeidsgiverrolle, ikke bare for prestene,
men for alle, eller deler av de ansatte i bispedemmet. Dette kan gjares pa ulike mater, men dette medlem mener at
biskopens rolle ber utvides fra & lede prestetjenesten i bispedemmet til & lede det kirkefaglige arbeidet i
bispedemmet. Siden modellen uansett flytter tunge arbeidsgiverfunksjoner til prostifellesradet vil biskopen ha
kapasitet til & kunne ivareta de gjenvaerende oppgavene for en starre gruppe ansatte, og dette vil bidra positivt til
likebehandling av de ansatte.

Dette er ogsé den modellen som gir alle ansatte mulighet for medbestemmelse pé alle nivéer i kirken.
Medbestemmelse sikrer at de ansattes kunnskap og erfaring kommer virksomheten til gode fer beslutninger fattes.
For de ansatte i fellesradet vil denne modellen styrke medbestemmelsen ved at man far medbestemmelsesordninger
som ogsa omfatter bispedemmet og nasjonalt niva.
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Dette medlem legger til slutt vekt pa at dette er den modellen som har sterst omstillingsevne i mate med en eventuell
endret finansieringsmodell. Dette medlem mener det er underkommunisert innad i Den norske kirke hvor politisk
usikker dagens finansieringslasning er. Det vises her til at departementet i Prop 130 L (2018-2019) Lov om tros- og
livssynssamiunn skriver: «Departementet vil derfor mene at det delte finansieringsansvaret mellom stat og kommune
ikke nadvendigvis bar viderefares pa lengre sikt» (15.5 departementets vurderinger, side 159).

0gsa komiteens flertall merket seg dette, og samlet seg om falgende merknad: «Komiteens flertall, alle unntatt
medlemmet fra Senterpartiet, stetter en viderefaring av dagens finansieringsordning, men merker seg at
samfunnsendringer kan kreve tilpasning pa sikt» (Innst. 208 L (2019-2020), side 22).

Med et synkende medlemstall og den pagdende religionspolitiske utviklingen mot likebehandling ser dette medlem
det som sannsynlig at den sa@regne todelte finansieringen for Den norske kirke vil komme under press over tid. Dette
medlem ser det som sannsynlig at det neste skrittet vil vare at Den norske kirke far en statlig finansiering pa linje
med andre tros- og livssynsamfunn. | en slik situasjon vil det vaere meget uheldig om kirken er splittet opp i 90

selvstendige arbeidsgiverenheter.

Delegasjonsmodellen ivaretar delvis noen av dette medlem sine anliggende, og har dette medlem sin sekundare

statte.

3. Sammensetning og valgordning til prostifellesradet
Hovedutvalget foresldr denne sammensetningen og valgordningen til prostifellesrddet uavhengig av alternativ for

arbeidsgiverorganisering:

Tabell 10.1 (Lik som tabell 5.1)

Representasjon fra

Hvor mange?

Hvordan velges representanten?

Soknene/menighetsradene

En representant fra hvert sokn

Representanten velges indirekte av
menighetsrad

Geistlig linje

En representant

Velges i kraft av embete og avhenger
av lgsning for daglig ledelse

Kommunen(e) (flertallsanbefaling)

En representant (to
representanter hvis
prostifellesrddet dekker seks eller
flere kommuner)

Kommunen(e) velger

Samisk representasjon (i
prostifellesrdd som har sokn som
ligger innenfor forvaltningsomréadet
for samisk sprak)

En representant

Avhengig av hvordan samisk kirkeliv er
organisert lokalt.

| tillegg til disse gruppene av representasjon er det aktuelt med en form for representasjon mellom prostifellesradet
og bispedemmerddet og er na@rmere beskrevet i avsnitt 5.8.5.

Utvalget anbefaler at prostifellesradet kan velge a ha et arbeidsutvalg hvis prostifellesradet blir for stort.

Nar det gjelder sparsmalet om kommunal representasjon vurderes dette likt i alle alternativene for
arbeidsgiverorganisering, men utvalget er delt i sin anbefaling: Utvalgsmedlemmene Eide, Fykse Tveit, Halvorsen
Hougsnas, Hjorthaug, Hovind, Langeland, Miiller-Nilssen, Solberg, Skjelbred og Sensterud mener at det bar vaere
kommunal representasjon. Medlemmene legger blant annet vekt pa at dette vil vaere et bidrag til & opprettholde
kirkens posisjon i lokalsamfunnet, og at den kommunale representanten vil bidra med sin kompetanse og med sin

kontakt inn i det politiske miljoet.
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Utvalgsmedlemmet Enstad mener at det ikke bar vaeere kommunal representasjon. Dette medlemmet legger
avgjerende vekt pa de prinsipielle motforestillingene, bade det religionspolitiske hensynet til
likebehandlingsprinsippet og hensynet til Den norske kirke som selvstendig trossamfunn. Begrunnelsen for dette
beskrives naermere i avsnitt 5.3.4.

Utvalget er delt i synet pa stemmeretten til den/de kommunale representanten(e). Utvalgsmedlemmene Eide,
Halvorsen Hougsnas, Hovind, Langeland, Solberg og Sensterud mener at den/de kommunale representanten(e) skal
ha full stemmerett i prostifellesradet. Utvalgsmedlemmene Fykse Tveit, Hjorthaug, Miller-Nilssen og Skjelbred,
mener at den/de kommunale representanten(e) skal ha mate- og talerett og ikke stemmerett i prostifellesradet.
Begrunnelsen for dette beskrives n@rmere i avsnitt 5.3.4. Nar det gjelder spersmal om hvem som kan vere geistlig
representant avhenger dette av lasning for daglig ledelse, se punkt 5 nedenfor.

4. Ansvarsdeling mellom menighetsrad og prostifellesrad

Utvalget mener at dagens arbeidsdeling mellom menighetsradene og fellesrddene bar viderefares som en tilsvarende
arbeidsdeling mellom menighetsradene og prostifellesradene. Det samme gjelder menighetsradets adgang til &
ansette egne medarbeidere for innsamlede midler. Utvalget anbefaler at det innfares et arlig prostimate for alle
medlemmer i prostiet. Utvalget anbefaler ogsa at menighetsradets rolle ved tilsettinger av de som arbeider i soknet
klargjares slik at en representant for menighetsradet tiltrer partssammensatt utvalg med fulle rettigheter ved tilsetting
bade i prestestillinger og andre stillinger som jobber direkte med de oppgaver menighetsradet har ansvar for.

Utvalget har i avsnitt 5.4 gitt uttrykk for et anske om at innholdsansvaret for menighetsprestetjenesten skal legges il
menighetsradet. Dette gjelder da den «restkompetansen» for innhold som ikke er begrenset av biskopens
forordning, Kirkematets liturgiske bestemmelser og menighetsprestens selvstendighet gitt av ordinasjonen. Dette
ansvaret ligger i dag hos RDNK og innholdsansvar for menighetsprestetjenesten og arbeidsgiveransvar for de som
utaver den folges at. Utvalget har kommet til at sparsmalet om dette er mulig, og hvordan det eventuelt kan
gjennomfares, er avhengig av hvilket alternativ for arbeidsgiverorganisering som velges. | et arbeidsgiver-alternativ 1
foresldr utvalget & plassere ansvaret hos menighetsradet. | et arbeidsgiveralternativ 2 kan ansvaret plasseres hos
menighetsradet dersom Kirkemgtets organiseringskompetanse gir hjemmel for & beslutte dette, alternativt kan
ansvaret plasseres hos prostifellesradet som organ for RDNK. | arbeidsgiveralternativ 3 ma ansvaret formelt sett
beholdes hos RDNK, men Kirkematet kan beslutte 8 delegere utevelsen av de oppgaver som innholdsansvaret
innebarer til menighetsradet, slik at menighetsradet i praksis far et helhetlig innholdsansvar.

5. Ordning for daglig ledelse i prostifellesradet

Ulike ledermodeller

Hovedutvalget presenterer tre alternative ledermodeller som alle kan anvendes i de tre alternativene for
arbeidsgiverorganisering. For n&ermere beskrivelse av alternativene vises til avsnitt 5.6.6.

Alternativ 1: Enhetlig ledelse med daglig leder og fleksibel rollefordeling
| dette alternativet viderefares bade rollen som prost og kirkeverge, og apner for lokal variasjon i hvem av disse som
samtidig skal ha rollen som daglig leder.

Alternativ 2: Daglig leder med prost i stab

Med «enhetlig ledelse» menes her at det er én leder (ikke prost) som rapporterer til prostifellesrddet, og som er
pverste ansvarlig for den samlede virksomhet i prostiet. | tillegg stilles det krav i kirkeordningen om at det skal vere
tilsatt prost i daglig leders stab som pa vegne av daglig leder ivaretar det overordnede ansvar for den kirkefaglige
virksomhet, alternativt kun prestetjenesten, i prostiet.

Alternativ 3: Daglig ledelse etter modell fra de andre nivdene i kirken

Ogsa dette alternativet viderefares bade rollen som prost og kirkeverge. Alternativet er modellert etter strukturen pa
bispedemmenivaet, med to ledere som henter sin legitimitet pa ulike méter og til sammen representerer kirkens
serpreg. Samme struktur kan ses igjen i det enkelte sokn og pad det nasjonale nivaet.
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Utvalget har delt seg ndr det kommer til hva som er anbefalt lasning:

Medlemmene Eide, Halvorsen Hougsnas, Hovind, Langeland, Solberg og Sensterud anbefaler alternativ 2. Dette
begrunnes med at det sikrer en tydelig plassering av overordnet ansvar som daglig leder pa en person. Den sikrer at
den gverste daglige leder stdr ansvarlig overfor prostifellesradet som valgt demokratisk organ. Derved sikres Den
norske kirke fortsatt en tydelig demokratisk forankring av rollen som daglig leder. Den anerkjenner samtidig behovet
for kirkefaglig kompetanse i prostifellesradets administrasjon/ledelse for best mulig & kunne ivareta radets samlede
oppgaver for & bista menighetsradene i deres arbeid for & vekke og nare det kristelige liv i soknene

Utvalgsmedlemmene Hjorthaug og Miiller-Nilssen foretrekker alternativ 1. Medlemmene mener at enhetlig ledelse
bedre stotter opp under malene om avklarte roller og mandat og at dette er viktig bade for de ansatte,
prostifellesrddet og andre i og utenfor kirken som skal forholde seg til prostiadministrasjonen. Delt ledelse der
ledelsen av de kirkefaglige ansatte kommer pa siden av den gvrige ledelsen, barer med seg noe av det som skaper
utfordringer i dagens modell, selv om prosten i dette alternativet flyttes inn i fellesorganet og prostens ledelse skulle
utvides til & gjelde ogsa andre kirkefaglig ansatte enn prestene.

Utvalgsmedlemmene Enstad, Fykse Tveit og Skjelbred foretrekker alternativ 3. Disse medlemmer legger vekt pé at
denne modellen svarer pa flere behov i prostiet. Denne modellen tvinger ikke rollene som kirkeverge og prost inn i et
over- og underordningsforhold, med lar dem mates med ulike roller i prostifellesradet. Radet legger gjennom
budsjett, planverk og andre vedtak rammene for begge lederrollene. Tydeligere rolleavklaring mellom kirkeverge og
prost kan skje gjennom kirkeordningen, tjenesteordning for prost og lokale vedtak om delegasjon og
oppgavefordeling. Sett sammen med den folkevalgte lederen reflekterer denne ledermodellen Den norske kirkens
sarpreg som demokratisk styrt, der en geistlig linje samvirker med det folkevalgte i radet. | tillegg anerkjenner
modellen behovet for en daglig leder med et hovedansvar for administrative lederfunksjoner.

For ytterligere detaljering av alternativer og begrunnelse vises det til merknaden i avsnitt 5.6.6.

Tilsetting av prost

Ordning for tilsetting av prost i den daglige ledelsen vil kunne avhenge av hvilket alternativ for
arbeidsgiverorganisering som velges. | alternativ 1 og 3 for arbeidsgiverorganisering vil prostifellesradet matte tilsette
bade prost og kirkeverge. Nér det gjelder alternativ 2 for arbeidsgiverorganisering kan det ogsa vare mulig at
tilsetting av prost skjer fra bispedemmenivéet.

Geistlig representasjon

For & ivareta prinsippet om embete og rdd, mé den geistlige representanten i prostifellesradet vare en prest.
Hovedutvalget mener at prosten ikke kan vare geistlig representant i prostifellesradet i lederalternativ 1 og 2,
uavhengig av om prosten er gverste leder eller ikke. | stedet bar biskopen oppnevne en annen geistlig representant. |
lederalternativ 3 mener hovedutvalget at det vil vaere mulig for prosten & vaere medlem av prostifellesradet.

Medlemmene Enstad, Fykse Tveit og Skjelbred mener at biskopen kan oppnevne prosten som geistlig representant i
prostifellesradet i modell 1 og 2. Dette vil veere mest aktuelt der prosten ikke fyller rollen som daglig leder for
prostifellesrddet. Forskjellen til modell 3 vil vare at det ikke vil vare regelfestet at prosten har denne rollen i hele
landet.

6. Biskopens rolle i ledelse av medarbeiderne i prostifellesradet

Utvalget anbefaler at biskopens tilsyn og ledelse bar tydeliggjeres. Utvalgets flertall foreslar at biskopens
tilsynsansvar i hovedsak skilles fra arbeidsgiveransvaret uavhengig av hvilken av de tre arbeidsgiverlgsningene som
velges. Dersom biskopen ikke lenger skal ha arbeidsgiveransvar, ser utvalget behov for & sikre de ngdvendige og
tienlige virkemidler for & utave biskopens ledelses- og tilsynsansvar p& en god mate. Utvalget mener at dette
spersmalet ma utredes videre, se avsnitt 5.8.2.
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Utvalgsmedlemmet Enstad mener at biskopen i alle arbeidsgivermodeller bar ha en selvstendig arbeidsgiverrolle
ovenfor de spesialprestene som forblir ansatt i bispedemmet (jf. avsnitt 5.10.1). Dette medlem mener videre at
biskopen fortsatt skal ha en selvstendig arbeidsgiverrolle i modell 2 og 3. | modell 2 bar denne arbeidsgiverrollen
utvides fra at biskopen leder prestetjenesten til at biskopen leder det kirkefaglige arbeidet i prostiet. | modell 3 vil
biskopens arbeidsgiverrolle begrenses til prestene og prostene, og de oppgavene som «henger igjen» som en falge
av at arbeidsgiveransvaret for prester og proster forblir i RONK. Oppgavene knyttet til biskopens arbeidsgiverrolle vil
uansett vere annerledes enn i dag siden tunge arbeidsgiverfunksjoner vil vare flyttet til prostifellesradet. For
nermere begrunnelse for dette vises det til avsnitt 5.8.2. Dersom biskopens tilsynsansvar skal skilles fra
arbeidsgiveransvaret, bar det etter utvalgets syn iverksettes tiltak som gir biskopen de nadvendige virkemidler til &
uteve sitt tilsyns- og ledelsesansvar. Tiltakene bar vurderes ogsa dersom biskopen beholder en arbeidsgiverrolle.
Tiltak for videre utredning er foreslétt i avsnitt 5.8.2.

7. Bispedommeradenes oppgaver, relasjon til det nye fellesorganet og
valgordning
Hovedutvalget legger til grunn at bispedemmenivéets struktur skal viderefares, inkludert bispedemmerad som valgt
organ og bispedemmekontor som sekretariat for biskop og bispedemmerad. Utvalget foresldr & viderefare
bispedemmerédets ansvar for & vekke og nare det kirkelige liv, som pa bispedemmeniva serlig vil omfatte strategier,
samhandling i bispedemmet, fordeling av midler til stillinger og andre ressurser, og kompetanseutvikling.
Bispedemmeradets avrige roller som godkjenningsinstans, valgmyndighet mv. viderefares ogsa. | alle lgsninger for
arbeidsgiverorganisering forutsettes det at prostifellesradet vil fa ansvar for de sentrale arbeidsgiverfunksjonene. Det
betyr at vil bispedemmeradene vil miste en del av sine oppgaver.

Hovedutvalget ser at bispedgmmets rolle i kompetanseutviklingen i Den norske kirke kan styrkes, men mener dette er
en tematikk som harer hjemme i en helhetlig gjennomgang av oppgavefordelingen i arbeidet med
kompetanseutvikling i kirken. Hva som er hensiktsmessig oppgavefordeling vil til en viss grad avhenge av hvilken
modell som velges for organiseringen av arbeidsgiveransvaret. Etter- og videreutdanning ber etter hovedutvalgets
syn som hovedregel fortsatt ligge p& nasjonalt nivd. Bispedemmenivaet vil vare viktigere i den gvrige
kompetanseutviklingen, i & utvikle og arrangere kurs, fagdager mv. for de ansatte lokalkirken. For & sikre god
deltakelse kan det vaere behov for & gjere deltakelsen pliktig, og se pd prostienes skonomiske insentiver.
Bispedammekontorenes evne til & vare sterke kompetansemiljger for biskopen, jf. anbefaling over, kan avhenge av
hvilken lgsning som velges for arbeidsgiverorganisering og hvordan denne operasjonaliseres.

Relasjonen til det nye fellesorganet bergres ogsé av forslag til sammensetning av bispedemmerad. Utvalget legger
her frem 3 alternative forslag til sammensetning:

1. Bispedemmerddet bestdr av kirkematemedlemmene valgt fra bispedemmet (inkludert biskopen, samisk
representant i de tre nordligste bispedemmene, davemenighetenes representant i Oslo bispedgmme).

2. Bispedemmerédet bestar av et prostifellesradsmedlem fra hvert prostifellesrad i tillegg til biskopen (samt
samisk representant og dgvemenighetenes representant).

3. Bispedemmerddet bestar av et prostifellesradsmedlem fra hvert prostifellesrad og kirkematemedlemmene
valgt fra bispedemmet (inkludert biskopen, samisk representant og devemenighetenes representant).

Utvalgets gér inn for en sammensetning hvor bispedemmerédet utgjeres av bade prostifellesradsmedlemmer fra det
enkelte prosti og kirkematemedlemmene (inkludert biskopen, samiske representanter i de tre nordligste
bispedemmene og davemenighetenes representant i Oslo bispedemme) (sammensetning 3). | alle modellene vil det
vare et behov for felles koordinering, strategi og planer sarlig knyttet il fordeling av den gkonomiske bevilgningen
fra nasjonalt, og for a falge opp Kirkematets vedtak om planer og strategier. Et bispedemmerdd som bade bestéar av
kirkematemedlemmene og en representant fra hvert prostifellesrad vil vare en arena der man kan skape forstaelse og
omforente lgsninger som tar hensyn til behov pa tvers av bispedemmet og mellom kirkens ulike nivder. Siden
medlemmene vil vaere valgt pa forskjellig grunnlag, og antall medlemmer vil variere mellom bispedemmene, og det
vil variere hvilken av de to gruppene som er i flertall i rddet, vil noen sider ved dette alternativet métte utredes videre.
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8. Kirkelig demokrati — sammensetning og valgordninger i gvrige organer
Sparsmalet om sammensetning og valgordning for prostifellesrad og bispedemmerad falger av punkt 4 og 7.

Utvalget er enige om at det kun ber gjennomfares to direkte valg og at disse ber vare til menighetsrédet og
Kirkematet.

Menighetsrad
Hovedutvalget gar inn for & viderefare dagens sammensetning og valgordning til menighetsradet.

Kirkemotet
Hovedutvalget mener at Kirkemgtet bar velges med bispedgmmet som valgkrets.

De fleste av hovedutvalgets medlemmer mener at antallet folkevalgte medlemmer fra det enkelte bispedemme bar
differensieres ut fra en modell som i starre grad tar hensyn til antall kirkemedlemmer i bispedemmene, uten a ta
stilling til konkrete alternativer. Medlemmet Fykse Tveit vil avwente & ta stilling til dette prinsipielle sparsmélet til det
er blitt dreftet neermere i bispedemmerddene og i Kirkematet.

Medlemmene som velges omtales som /o/kevalgte medlemmer, og antallet medlemmer i Kirkematet bar vare et
oddetall, for @ unnga stemmelikhet

Hovedutvalget anbefaler at valget av Kirkemgtets folkevalgte medlemmer fortsatt bar velges ved forholdsvalg, hvis det
er flere lister, eller flertallsvalg hvis det bare er en liste.

Hovedutvalget mener Kirkematet bar besté av folkevalgte medlemmer og biskopene, i tillegg til samisk
representasjon fra de tre nordligste bispedemmene, lederen av Samisk kirkerad, devemenighetenes representant og
lederen av Den norske kirkes ungdomsutvalg. Det betyr at hovedutvalget gar inn for at de sarskilte ordningene med
valg av lek kirkelig tilsatt og prest i Kirkematet, awikles, noe som betyr at prester og leke kirkelig tilsatte i
alminnelighet vil bli valgbare som folkevalgte medlemmer, med unntak av enkelte stillinger i Kirkerddets sekretariat
0g ved bispedgmmekontorene.

Hovedutvalget gér inn for at lederen av Den norske kirkes ungdomsutvalg, valgt av Ungdommens kirkemate, blir
medlem av Kirkematet. Hovedutvalget mener at kravet om at minst 20 prosent av kandidatene pé listeforslaget bar
veere under 30 &r, ber viderefares.

Kirkeradet

Hovedutvalget gér inn for at Kirkerddet bestar av leder, 15 andre folkevalgte medlemmer av Kirkematet og preses i
Bispematet, totalt 17 medlemmer. Hvert bispedemme skal vare representert i Kirkeradet. Preses bar bli medlem av
Kirkeradet i kraft av sin stilling, med visepreses som varamedlem. Det bar dpnes for at Kirkerddet kan sammensettes
tilnarmet forholdsmessig ut fra valgresultatet, dersom det er ulike nomineringsgrupper ved valget. Dette kan gjores
ved & fastsette at radet kan velges ved flertalls- eller forholdsvalg eller avtalevalg. Hovedutvalget mener kravet om
minst 20 prosent pé valglisten md vere unge under 30 &r, ber viderefares, enten det blir en eller flere lister.
Hovedutvalget mener ogsé det ma innfgres et krav om at kvinner og menn skal vare representert med minst 40
prosent i Kirkeradet. Til forskijell fra dagens ordning, mé det veere et krav om slik representasjon i Kirkeradet etter
valgoppgjeret, og ikke bare et krav til kandidatene pé valglisten. Hovedutvalget mener ogsé at leder av Samisk
kirkerad, Mellomkirkelig rdd og Den norske kirkes ungdomsutvalg fortsatt skal mete i Kirkeradet med tale- og
forslagsrett.

Ombudsplikt

Hovedutvalget deler vurderingen til arbeidsgruppe 3 om at den nye ordningen med ombudsplikt, som fikk virkning 1.
januar 2021, ber viderefares. Ombudsplikten sender et viktig signal om at kirkemedlemmene har et felles ansvar for &
styre kirken, og enhver som er medlem av Den norske kirke som oppfyller aldersvilkdret til valgbarhet, ogsa forventes
a kunne Dbli kalt til & ta del i kirkens felles styringsansvar.
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Rammebetingelser for de folkevalgte i Den norske kirke

Hovedutvalget slutter seg til anbefalingen fra arbeidsgruppe 3 om at det mé legges ekonomisk til rette for at
medlemmer av kirkelige organer far dekket eventuell tapt arbeidsfortjeneste. Det bar ogsé i starre grad enn tidligere
legges til rette for at mater i kirkelige organer, serlig pa regionalt og nasjonalt nivé, kan gjennomfares pa en mate

som i begrenset grad gar kommer i konflikt med medlemmenes arbeidsforpliktelser ved at mater legges til kveldstid
eller helger.
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11 KONSEKVENSER AV FORSLAGENE

Hovedutvalgets forslag til ny kirkelig organisering kan antas & fa en rekke konsekvenser av ulik art. | dette kapittelet
gis en overordnet gjennomgang av de gkonomiske, administrative og arbeidsrettslige konsekvensene. | tillegg draftes
problemstillinger knyttet il tjenestepensjon og finansiering. Gjennomgangen supplerer beskrivelsen av méaloppnaelse
i kapittel 9 som beslutningsgrunnlag for den videre prosessen i arbeidet med ny organisering. Vurderingene er
basert pa den beste informasjonen tilgjengelig innenfor rammene av prosjektet, og ma anses som forelgpige. | det
videre arbeidet med ny kirkelig organisering ma konsekvensene utredes nermere i lys av en konkretisering av
forslagene. Det gjelder ogsé omstillingskostnadene og fordelingen av finansieringsansvaret for omstillingen.
Implementeringen av ny organisering er draftet i kapittel 12.

11.1 OKONOMISKE OG ADMINISTRATIVE KONSEKVENSER

De gkonomiske og administrative konsekvensene av hovedutvalgets forslag er vurdert av konsulentfirmaet PwC, og
oppsummeringen her baserer seg i stor grad pé deres rapport i vedlegg 7. Oppsummeringen i dette kapittelet er
konsentrert om de gkonomiske konsekvensene. Det vises til PwCs rapport for en omtale av administrative
konsekvenser, og mer detaljerte redegjerelser ogsa for de varige skonomiske konsekvensene.

Noen av de gkonomiske og administrative konsekvensene er tilsiktet, og serlig knyttet til malene om god
ressursutnyttelse og avklarte roller og mandat, se kapittel 9. Andre konsekvenser kan vare mer utilsiktet.
Konsekvensene kan inntre umiddelbart etter implementering, eller farst pd lengre sikt. Som ved andre reformer, kan
det ventes betydelige omstillingskostnader i forbindelse med implementeringen, mens innsparinger farst kan skje
gtter at reformen har fatt virke, og mulighetene for bedre ressursbruk er tatt i bruk. De budsjettmessige
konsekvensene av reformen kan dermed vare negative de farste rene, men likevel sterkt positive samlet sett.

Flere av konsekvensene vil vare usikre. Erfaringer fra andre reformer viser at ikke alle muligheter ngdvendigvis tas i
bruk, og at dette kan ha mange ulike arsaker. Det kan ogsa skje at reformen gjer det mulig & frigjere ressurser, men
at innsparingene resulterer i reduserte bevilgninger i stedet for at kirken far beholde de frigjorte ressursene selv.
Dette betyr ikke at det & frigjare ressurser er meningslest, fordi fortsatt finansiering fra stat og kommune kan
forutsette effektiv ressursbruk. P& kort sikt betyr det likevel at anslag pd ekonomiske konsekvenser ngdvendigvis vil
vere usikre.

Vurderingene er ment som et utgangspunkt for videre analyser, og formalet er farst og fremst & peke pa de viktigste
konsekvensene. Der konsekvensene antas & avhenge av hvilken modell som velges for organiseringen av
arbeidsgiveransvaret, er dette pdpekt. Enkelte av konsekvensene er tallfestet, mens de @vrige er beskrevet tekstlig.

11.1.1 Prostifellesrad

Det anslds & veere stordriftsfordeler ved a etablere f&rre og starre fellesrddsadministrasjoner. Antallet nye prostier vil
ha stor betydning for hvor store besparelser en ny organisering kan gi. Ogséa de foreslatte endringene i det
folkevalgte radet kan ha skonomiske konsekvenser, men disse vil vere betydelig mindre. Ferre fellesrad tilsier lavere
utgifter til motegodtgjerelse mv., men de samlede konsekvensene vil 0gsé avhenge blant annet av radenes
sammensetning.

Samtidig vil etablering av prostifellesrad innebare mange kvalitative forbedringer som det er vist til i kapittel 9.

11.1.2  Felles utavelse av arbeidsgiveransvar

Felles utavelse av arbeidsgiveransvaret for de lokalt ansatte i kirken (med unntak av menighetsradstilsatte) gir mindre
dobbeltarbeid. Det vil ogsa vaere oppgaver som lettere vil kunne standardiseres og effektiviseres. Besparelsene antas
a kunne bli betydelige, selv om de er vanskelige & tallfeste.

Felles utavelse av arbeidsgiverfunksjoner kan ogsa innebzre at ressurser flyttes fra ett niva til et annet. | modell 1 vil
ikke bispedemmenivaet lenger ha arbeidsgiveransvar for menighetsprestene, og flyttingen av oppgaver tilsier behov
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for feerre ansatte ved bispedemmekontorene. | modell 2 vil i stedet arbeidsgiveransvaret for alle ansatte bli overdratt
til RDNK, og bispedgmmenivéet vil fa en stor del av arbeidsgiveransvaret for alle. | modell 3 vil det kun vere det
formelle arbeidsgiveransvaret for menighetsprestetjenesten som vil ligge til bispedemmenivaet, og behovet for
ressurser vil vaere begrenset, og lavere enn i dag.

11.1.3  Andre gkonomiske konsekvenser av utvalgets forslag

| dag benytter mange fellesrad tjenesteytingsavtaler med kommunene for & lgse oppgaver knyttet til blant annet IKT,
lann eller regnskap. Disse oppgavene blir i dag noen steder priset lavere enn hva kirken métte betalt uten disse
avtalene. Med opprettelse av prostifellesrad vil tjenesteytingsavtalene métte gjennomgés, og en del kan bli sagt opp.
Dette vil gi gkte kostnader med mindre kommunene vil gjere om subsidiene til rene tilskuddsmidler.

Dersom det skal opprettes et prostimete, vil dette gi noe ekte kostnader blant annet til planlegging,
mategodtgjarelser og lokaler.

11.2 ARBEIDSRETTSLIGE KONSEKVENSER

11.2.1 Arbeidsrettslige konsekvenser ved virksomhetsoverdragelse

Ved en ny kirkelig organisering vil ulike grupper av medarbeidere kunne f& ny arbeidsgiver. Arbeidsgruppe 1 har
redegjort for reglene om virksomhetsoverdragelse og hva som vil vare konsekvensene av dette, se kapittel 5 i deres
rapport. Det er tre vilkdr som ma vare oppfylt for at en overfgring skal vurderes som en virksomhetsoverdragelse,
arbeidsmiljeloven § 16-1 (1). Bestemmelsen har fglgende ordlyd:

«Dette kapittel kommer til anvendelse ved overdragelse av en virksomhet eller del av virksomhet til en annen
arbeidsgiver. Med overdragelse menes overfgring av en selvstendig enhet som beholder sin identitet etter
overfaringen.»

De tre vilkdrene er dermed:

1. For det farste méd virksomheten eller en del av virksomheten overfares til en annen arbeidsgiver som falge
av «overdragelse»

2. For det andre ma virksomheten eller den delen av virksomheten som overfares utgjare «en selvstendig
enhet som beholder sin identitet etter overfgringen»

3. For det tredje mé overfaringen skje «til en annen arbeidsgiver»

Ved en virksomhetsoverdragelse vil arbeidsavtaler med alle rettigheter og plikter, automatisk blir overfart til den nye
arbeidsgiveren, som i dette tilfellet er prostifellesradet. Ny arbeidsgiver blir i utgangspunktet bundet av de tariffavtaler
tidligere arbeidsgiver var bundet av, safremt ny arbeidsgiver ikke skriftlig erklerer overfor fagforeningen at de ikke
gnsker & bli bundet av tidligere arbeidsgivers tariffavtaler, senest innen tre uker etter overdragelsestidspunktet, jf.
arbeidsmiljgloven § 16-2 (2). De overfarte arbeidstakerne har likevel rett til & beholde de individuelle arbeidsvilkdrene
som fglger av tariffavtalen den tidligere arbeidsgiveren var bundet av. Dette gjelder inntil denne tariffavtalen lgper ut
eller til det inngds ny tariffavtale som er bindende for den nye arbeidsgiveren og de overfarte arbeidstakerne.

Nar det gjelder arbeidsgivers reservasjonsrett vises det til arbeidsgruppe 1 som i punkt 5.7 i sin rapport papeker at
den praktiske betydningen av denne er mindre i Den norske kirke da alle arbeidsgiverne inngar i samme tariffomrade
0g er bundet av samme tariffavtale.

Nar det gjelder pensjon har arbeidstakerne rett til at videre opptjening av alders-, etterlatte og ufarepensjon i henhold
til kollektiv tjenestepensjon ved overfaring til ny arbeidsgiver. Ny arbeidsgiver kan imidlertid velge & gjore allerede
eksisterende pensjonsordninger i egen virksomhet gjeldende overfor de nye overfarte arbeidstakerne. | og med at
alle arbeidsgiverne i Den norske kirke inngér i samme tariffomréade, og gjeldende tariffavtale stiller innholdsmessige
krav til den pensjonsordningen arbeidsgiver skal tilby sine ansatte, vil en samling av ansatte pa prostifellesradsniva
ha mindre betydning for de ansatte. Sparsmal om pensjon behandles sarskilt og felles for alle modeller i avsnitt
11.3.
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Etableringen av et prostifellesrad, vil medfare s&rlige endringer for arbeidsforholdet til dem som i dag er tilsatt i
lokalkirkelige lederstillinger. Dette gjelder i alle modeller som er beskrevet over. Endringene vil serlig berare de
navarende daglige ledere i kirkelige fellesrad og @vrige mellomledere samt prostene. Ny organisering vil ogsa bergre
ansvar og oppgaver pa bispedemmeniva, men ikke pa tilsvarende mate. Situasjonen for de lokalkirkelige lederne vil
kunne vare krevende ettersom de samtidig vil ha hovedansvar for den lokale gjennomfaring av endringsprosessene.
Det vil derfor veere vesentlig at de respektive arbeidsgivere (folkevalgte organer og biskop) vier serlig
oppmerksomhet pd ivaretakelsen av egne tilsatte ledere i prosessen.

Det understrekes at en virksomhetsoverdragelse i seg selv ikke danner grunnlag for oppsigelse, jf. arbeidsmiljaloven
§ 16-4 (1). Arbeidsforholdet for de lokalkirkelige lederne vil dermed videreferes med nytt prostifellesrad som
arbeidsgiver. Opprettelsen av prostifellesrddene vil imidlertid kunne medfare at ansatte, herunder sarlig de
lokalkirkelige lederne, blir overtallige, slik at det ma foretas nedbemanning. Arbeidsgiver (nytt prostifellesrad) vil i
slike tilfeller ha en plikt til & undersgke om det finnes annet passende arbeid i virksomheten 4 tilby den overtallige.
For eksempel vil arbeidsgiver kunne ha en plikt til a tilby kirkeverger eller proster stillingen som daglig leder i
prostifellesradet for det ansetes en ekstern. Fastsettelsen av organisasjonsstruktur vil dermed matte vere gjenstand
for en grundig vurdering i hvert prosti. | den forbindelse ma det utarbeides bemanningsplaner som skal dreftes med
de tillitsvalgte med sikte pa a kunne tilby de overfarte arbeidstakere mulighet for innplassering i en ny stilling.

11.2.2  Arbeidsrettslige konsekvenser som varierer mellom de tre modellene

Modell 1

Modellen innebzrer at dagens ansatte i fellesradene far sitt ansettelsesforhold overfart til prostifellesradet som et nytt
organ for soknene. Menighetsprestene overfares fra RDNK til prostifellesradene. Hovedutvalget har kommet til at
arbeidsmiljglovens regler om virksomhetsoverdragelse kommer til anvendelse bade pd overfering av ansatte fra
kirkelige fellesrad og pa overfaringen av menighetsprestene i prostiet, jf. § 16-1 (1). Det vises i denne sammenheng
til vurderinger i punkt 7.2.5 i rapporten fra arbeidsgruppe 1

Modell 2

Arbeidsgruppe 1 har i sin modell 2, som 0gsd omhandler overfaring av ansatte fra soknene til RDNK, gitt uttrykk for
at det er noe usikkerhet knyttet til om kravet til at virksomheten méd beholde sin identitet etter overfaringen kan anes
oppfylt, jf. arbeidsmiljgloven § 16-1 (1). Lasningen som arbeidsgruppe 1 utredet innebar imidlertid at kun deler av
de ansatte skulle overfares til RDNK. Foreliggende modell 2 innebarer en overfaring av samtlige ansatte, men ikke
ansvar for alle oppgaver. Det er derfor noe usikkert om vilkdrene i § 16-1 (1) er oppfylt ved en slik overfaring som er
nevnt i modell 2. Under enhver omstendighet vil hovedutvalget papeke at Kirkematet kan beslutte at bade
arbeidsgiver og arbeidstakerne skal ha tilsvarende rettigheter og plikter som etter reglene for
virksomhetsoverdragelse ved en eventuell overfaring.

Modell 3

Modellen innebzrer at dagens ansatte i fellesrddene far sitt ansettelsesforhold overfart til prostifellesradet som et nytt
organ for soknene. Hovedutvalget har ogsé kommet til at arbeidsmiljglovens regler om kommer til anvendelse péa
overfgring av ansatte fra kirkelige fellesrad til prostifellesradene, jf.§ 16-1 (1), og viser til punkt 7.2.5 i rapporten fra
arbeidsgruppe 1. Menighetsprester beholder sitt ansettelsesforhold hos RDNK.

11.2.3  Andre arbeidsrettslige konsekvenser

En ny arbeidsgiverorganisering far ogsa betydning for arbeidstakernes rettigheter og plikter etter arbeidsmiljgloven,
se avsnitt 7.3.2. Hva som blir virksomhetsomrade i de ulike lgsninger for arbeidsgiverorganisering er beskrevet i
avsnitt 7.4 .

11.3 TJENESTEPENSJON

Hovedutvalget har fulgt opp anmodningen fra arbeidsgruppe 4 om & utrede pensjonsspersmal som utlgses av forslag
til ny kirkelig organisering. Hovedutvalget har lagt vekt pd & undersgke om det er forhold ved pensjon som kan utlgse
srlige problemer for noen av de alternativene for ny arbeidsgiverorganisering som presenteres i denne rapporten,
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0g om disse forholdene i sé fall bar pavirke utvalgets anbefalinger. Hovedutvalget vil peke pa at alle de skisserte
alternativene for arbeidsgiverorganisering reiser sparsmal ved pensjon som ma adresseres i forbindelse med en
eventuell implementering. Ingen av sparsmalene er imidlertid av en slik art at de med stor sannsynlighet vil
vanskeliggjere den nye organiseringen. | det videre gis en kort omtale av de viktigste av disse sparsmalene.

Utredningen er gjort i samrad med Kirkeradets sekretariat og KA, og er avgrenset opp mot Kirkeradets pdgaende
arbeid i forbindelse med at RDNKs avtale med Statens pensjonskasse (SPK), som utlgper i 2022. Det er innhentet
bistand fra konsulentfirmaet Aon. Hovedutvalget er bevisst pé at sparsmal om pensjonsordning er opp til
tariffpartene, mens valg av pensjonsleverandgr er opp til den enkelte virksomhet.

| dag har alle ansatte i Den norske kirke rett pa offentlig tjenestepensjon i henhold Saravtale om pensjonsordninger
for Den norske kirke. Det er ulike tilbydere av denne type tjenestepensjon (SPK, KLP, Storebrand mv.) og det er opp
til den enkelte arbeidsgiver selv & velge pensjonsleverandar/pensjonskasse. En ny kirkelig organisering vil ikke
innebare endringer i denne avtalen, men vil kunne innebare endring av leverander av tjenestepensjonen for den
enkelte ansatte fordi den ansatte vil fa ny arbeidsgiver. En slik endring av leverandar vil veere mindre viktig, siden
pensjonsordningene i det vesentlige er like nar det gjelder ytelsesspekteret, uavhengig av leverander. SPK har
enkelte andre vilkar, blant annet for arbeid pa pensjonistvilkar, men forskjellene er smé, og det er ikke slik at den ene
ordningen vurderes som systematisk bedre enn den andre.

Felles arbeidsgiveransvar utlaser sparsmél om handteringen av historiske pensjonskostnader. Bade i de tilfeller der
arbeidsforholdene skal overfares fra RDNK til de nye prostifellesradene (arbeidsgiveralternativ 1) og i de tilfeller der
arbeidsforholdene overfares fra fellesradene til RDNK (arbeidsgiveralternativ 2), vil det vare behov for & vurdere
hvilke forpliktelser og pensjonsmidler som skal overfares.® Dette vil gi et behov for & klargjere starrelsen pa disse
forpliktelsene. | ny gkonomiforskrift som gjelder fra 1.1.2021 er det forskriftsfestet at det i note i regnskapene skal
opplyses om starrelsen pa pensjonsforpliktelsene. Selv om den nye forskriften i seg selv vil innebzre at fellesradene
vil métte klargjare starrelsen pa disse forpliktelsene, legges det til grunn at en overfaring av arbeidsforhold fra
fellesradene til RDNK vil innebare en betydelig arbeidsinnsats for & fa klargjort forpliktelsene. Ogsé dette er forhold
som ma hensyntas i implementeringen.

Dersom fellesrad skal slas sammen til nye prostifellesrad, vil de nye prostifellesradene automatisk svare for de gamle
fellesradenes forpliktelser. Starrelsen pa de ulike prostifellesradenes forpliktelser ved sammenslaingen kan beregnes
med etablert metodikk, slik det bl.a. gjeres i forbindelse med kommunesammenslainger. Et forhold som bar vies
oppmerksomhet i forbindelse med implementeringen, er eventuelle tilfeller der fellesradene som skal slds sammen
har ulike forpliktelser av betydning. | dag er praksis i KLP slik at utjevningsmekanismer maskerer underliggende
forskjeller i betydelig grad: Fellesrddene inngér i KS’ ordinare utjevningsfellesskap sammen med kommuner og
andre virksomheter, og fellesradenes egenart far beskjeden praktisk betydning. | den grad det er nadvendig &
beregne forpliktelsene til de enkelte fellesrddene spesifikt, kan de reelle kostnadene dermed vise seg & awvike fra de
forventede, og dette kan skape pedagogiske utfordringer. De gkonomiske konsekvensene av en sammenslaing bar
derfor gjennomgds naye, fellesrad for fellesrad.

11.4 FINANSIERING AV DEN NORSKE KIRKE
Hovedutvalgets forslag om ny organisering reiser noen sparsmal knyttet til den kommunale finansieringen som det
kan veere viktig & ta hensyn til ved implementering av reformen.

8 | denne sammenheng ber man szrlig se hen til dom fra Hoyesterett, HR-2021-61-A, hvor det slds fast at reglene om
virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljgloven § 16-2, ogsa innebarer en plikt for ny arbeidsgiver til 8 oppregulere opptjente
rettigheter — altsd fremtidige reguleringspremier.
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Kommunene finansierer i dag 60-70 pst. av aktiviteten i Den norske kirke. Kommunenes finansieringsansvar er
definert i trossamfunnsloven § 14:

Kommunen gir tilskudd til kirkens virksomhet lokalt, herunder tilskudd til bygging, vedlikehold og drift av
kirkebygg. Tilskuddet skal sikre at kirkebyggene holdes i forsvarlig stand, slik at de kan benyttes til
gudstjenester og kirkelige handlinger. Tilskuddet skal ogsa sikre at soknet har tilfredsstillende bemanning
ved gudstjenester og kirkelige handlinger, herunder kirketjener, klokker og organist/kantor ved hver kirke,
og tilstrekkelig administrativ hjelp. Kommunens tilskudd gis etter budsjettforslag fra soknet. |
budsijettforslaget skal ogsa tilskudd til kirkelig undervisning, diakoni og kirkemusikk inngé.

Mange kommuner mé i dag gjere krevende prioriteringer i budsjettprosessene, nar knappe budsjettmidler skal
fordeles mellom et stort antall lovpélagte oppgaver. Prioriteringene antas & bli enda mer krevende fremover, nar en
starre andel av innbyggerne trenger helse- og omsorgstjenester. Omfanget av den kommunale finansieringen av Den
norske kirke er derfor til en viss grad avhengig av viljen til den enkelte kommune, selv med dagens lovbestemte
finansieringsansvar.

Dersom Den norske kirke ikke lenger skal ha et organisatorisk nivd som korresponderer med kommunenivéet, kan
det svekke den kommunale finansieringsviljen. | dag er det ett fellesrdd per kommune i de aller fleste av landets
kommuner, og fellesrddsadministrasjonen er mange steder tett knyttet sammen med kommunen gjennom samarbeid,
tjenesteytingsavtaler og samskaping. Med hovedutvalgets forslag vil det kirkelige fellesorganet legges pé prostiniva
(ikke ngdvendigvis etter dagens prostiinndeling), vil dette for de aller fleste kommuner innebare gkt avstand mellom
kommune og prostifellesrdd bade organisatorisk og geografisk. En kommune kan risikere at de midlene som ble
bevilget til fellesradet, blir brukt til & utvikle et tjenestetilbud i en annen kommune.

@kt geografisk avstand mellom prostifellesrdd og kommuneadministrasjon kan svekke den formelle og uformelle
kontakten som er med p & skape tillitt og forstaelse for hverandres rammevilkdr og behov. Samtidig kan en ny
organisering bidra til at kommunenes folkevalgte er trygge pé at de tildelte midlene blir brukt mest mulig effektivt,
med minst mulig dobbeltarbeid og administrasjon. Hovedutvalget ser dermed at sparsmalet om kommunene
finansieringsvilje ikke har et entydig svar, men at det ligger en risiko som ma tas pa alvor i forbindelse med
implementeringen og i kirkens tilngrming til videre samarbeid med kommunene.
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12 IMPLEMENTERING

12.1 INNLEDNING

Det ligger utenfor hovedutvalgets mandat & foresla prosesser for implementering av vedtak om ny kirkelig
organisering. Implementeringen ligger frem i tid, i etterkant av Kirkematets vedtak, og det vil vaere Kirkeradet som har
ansvar for & lage en implementeringsplan med narmere tidslinjer. Arbeidsgruppe 3 har pekt pa at sparsmal om
gjennomfaring av en eventuell ny organisering ma ses i sammenheng med valgperiodene. Arbeidsgruppe 4 har
vektlagt at en prosess som sikrer et sterkt lokalt Iasningsvalg vil vare en forutsetning for & lykkes i en eventuell
omorganiseringsprosess. Hovedutvalget vil derfor peke pa noen vurderinger som gis som innspill il Kirkerddets
arbeid med en implementeringsplan.

Kirkematet 2022 vil etter planen behandle en sak om overordnede veivalg og prinsippvedtak for kirkelig organisering,
basert pa hovedutvalgets forslag og den etterfalgende haringen. Kirkeradet vil deretter falge opp vedtaket og
forberede konkrete regelendringer i kirkeordningen mv. til Kirkematet 2023, som o0gsa vil bli sendt pa hering. Som
utvalget vil komme tilbake til nedenfor, er det et sparsmal om implementeringen farst kan starte ved det formelle
vedtaket i 2023, eller om det kan starte allerede etter det overordnede prinsippvedtaket i 2022.

Kirkevalget 2023 vil pavirke tidspunktet for implementeringen. Gjennomfaringen av kirkevalget starter allerede varen
2023 i forbindelse med kandidatmobilisering, frister for innlevering av listeforslag, opplering osv. Kirkemetet vil med
andre ord kun rekke & gjere vedtak om ny kirkelig organisering i form av endringer i kirkeordningen etter at
gjennomfaringen av kirkevalget i 2023 allerede er i gang. Det innebarer at Kirkerddet har lagt til grunn at kirkevalget i
2023 ma gjennomfares pa basis av den gjeldende sammensetningen til menighetsrad, bispedemmerad og
Kirkematet.* Det betyr ogsa at menighetsrad, bispedemmeréd og Kirkematet vil vare direkte valgt for perioden
2023/2024-2027. Kirkelige fellesrad vil ogsa i utgangspunktet velges for perioden 2023-2027. For & fa personer til &
stille til valg, kan det veere viktig & ha avklart med tydelighet hva slags ansvar og myndighet organene kandidatene
stiller til, vil ha. Etter ndvaerende regler vil nyvalgte menighetsrad tre i funksjon fra 1. november 2023, nyvalgte
kirkelige fellesrad fra 1. desember 2023 og nyvalgte bispedemmerdd og Kirkemgtet fra 1. januar 2024.

Teoretisk ville det vaert mulig & gjennomfare et nytt kirkevalg hasten 2025 for & fa samsvar med valgperioden og
etablering av den nye organiseringen. Det ville 0gsé innebare en endring fra samtidighet med kommunestyrevalg til
samtidighet med stortingsvalg. Det vil imidlertid ha store personalmessige og @konomiske kostnader. Hovedutvalget
anser det derfor ikke som aktuelt & anbefale et nytt valg i 2025.

Noen deler av forslagene fra hovedutvalget vil kunne tre i kraft for andre. Etablering av organisasjonsendringer bar
skje fra et arsskifte, av hensyn til budsjetter, regnskap, statistikk mv.

Det at menighetsrad, bispedemmerdd og Kirkematet velges gjennom direkte valg i 2023, tilsier at medlemmene av
disse organene sitter som medlemmer av organene ut firedrsperioden. Ogsa medlemmene av kirkelig fellesrad velges
for fire &r, men disse velges av og blant menighetsrddsmedlemmene gjennom indirekte valg. Det vil vare en mindre
omfattende prosess & gjennomfare et nytt indirekte valg fra menighetsrédene til et prostifellesrad i valgperioden.
Hovedutvalget legger derfor til grunn at det vil vaere mulig & etablere et prostifellesrad midt i valgperioden.

Hovedutvalget legger til grunn at Kirkeradet lager en na@rmere implementeringsplan som klargjer naermere tidslinje
0g hvilke organer som vil ha ansvar for hva.

Hovedutvalget anser det som viktig & fa satt i verk den nye kirkelige organiseringen sa tidlig som mulig, der det er
mulig & sikre god lokal forankring og involvering.

% Se sak KR 12/21.
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12.1.1  Tidspunkt for etablering av prostifellesrad

Hovedutvalget legger som sagt til grunn at prostifellesradet vil kunne bli etablert midt i valgperioden 2023-2027. Det
betyr ogsé at de berarte kirkelige fellesrddene vil bli lagt ned midt i valgperioden, og at det vil matte bli gjennomfart
et nytt valg i menighetsradene pa hvilke menighetsrddsmedlemmer som skal bli medlemmer av prostifellesradet.

Om prosessen for vedtak om endret prostistruktur

Det ma gjennomfares gode lokale prosesser som kan fare til et vedtak om endring av prostistrukturen (se avsnitt
12.2). Det er i denne sammenheng viktig & fa en god lokal forankring og involvering i prosessen frem mot vedtak.
For & fa en god fremdrift, kan det vurderes om disse prosessene kan settes i gang allerede etter at Kirkematet 2022
treffer sitt prinsippvedtak om ny kirkelig organisering, dvs. far Kirkematet treffer vedtak om de konkrete
regelendringene i kirkeordningen. | sé fall kan man for eksempel se for seg at vedtak om endret prostistruktur vil
kunne skje tidligst hasten 2023, dvs. om lag ett og et halvt &r etter prinsippvedtaket og et halvt ar etter
kirkeordningsvedtaket.

Om prosessen etter vedtak om endret prostistruktur

Nar det er truffet en individuell beslutning om etablering av det enkelte prostifellesrad, kan det vaere narliggende &
trekke nytte av erfaringene fra etablering av nye kirkelige fellesrad i forbindelse med kommunesammenslding. Det
betyr at det kan etableres en prostifellesnemnd med representanter fra berarte kirkelige fellesrad og andre involverte
organer som far i oppgave a forberede etableringen av det nye prostifellesradet, forberede arsbudsjett, etablere ny
organisasjonsstruktur, tilsette en prosjektledelse for etableringen av det nye organet mv. Hovedutvalget viser til mer
informasjon om dette i rapporten fra arbeidsgruppe 4 kapittel 3.2. Erfaringer fra tidligere sammenslaing av kirkelige
fellesrad og kommuner har vist at det kan vaere hensikismessig med ca. to dr fra vedtak om sammenslding til
iverksetting for & lage gode prosesser for & forberede organisasjonsendringene.

Naermere om tidspunkt for etablering

Prosessene frem mot etablering av nye prostifellesrdd ma ta den tid de trenger for & bli gode og sikre lokal
forankring, samtidig som hovedutvalget vektlegger at endringene bar skje sa snart som mulig. Hvis
implementeringen tar for lang tid, vil det kunne skape ungdvendig usikkerhet for ansatte og kunne medfare
problemer for rekrutteringen til ulike kirkelige stillinger. Nayaktig tidspunkt for etablering vil métte vurderes narmere.
Hovedutvalget legger til grunn at det antakelig vil kunne etableres fra et sted mellom 1. januar 2025 til 1. januar
2028, avhengig av ulike forhold. Hvis prosessene med 4 finne en god prostistruktur starter allerede etter
prinsippvedtaket pd Kirkematet i 2022, vil prostifellesradet for eksempel kunne etableres tidligere enn om prosessene
forst starter etter at Kirkematet har truffet sitt formelle vedtak om endringer i kirkeordningen i april 2023. Det vil ogsa
vare et sparsmdl om man bar avvente de lokale prosessene for & finne gode prostier til etter at valget i 2023. Det vil
kunne gi de nyvalgte medlemmene av soknets organer og kommunestyret innflytelse p& hvilke omrader som bar
velges til nye prostier, for & sikre at disse har eierskap til beslutningene. Alternativt vil de sittende radene og
kommunestyrene kunne ta seg av disse prosessene, noe som i sa fall vil kunne korte ned pé tidsbruk. Det vil med
andre ord avhenge béade av hvor lang tid de lokale prosessene vil ta i forkant av vedtak om etablering av nytt rdd, og
hvor lang tid prosessen med & forberede etableringen vil kunne skje.

Det vil ogsa kunne vurderes om nye prostifellesrdd kan etableres enkelte steder hvor prostistrukturen i dag
samsvarer med kommunestrukturen, dvs. hvor det fremstar som klart hva som vil bli prostiet i fremtiden, pa et
tidligere tidspunkt enn andre steder. Det vil muligens kunne gjelde prostier som Karmay, Asker og Barum. Det vil
kunne vere lettere & gjennomfare etableringen av et nytt prostifellesrad slike steder. Dette fordi det i disse prostiene
ikke vil vaere behov for & gjennomfare lokale prosesser med tanke pé a finne naturlige prostier, og heller ikke vare
behov for @ sla sammen ulike kirkelige fellesrad til et nytt prostifellesrad. | disse tilfellene kan det vurderes om
etableringen kan skje allerede fra 1. januar 2024.

12.1.2  Tidspunkt for endring av sammensetning i bispedemmeradet
Tidspunktet for endring av sammensetning av bispedemmeradet vil kunne avhenge av hva slags sammensetning
som blir valgt. Hvis bispedemmeréddet skal besté av bade kirkematemedlemmene og representanter fra
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prostifellesradene, vil det kunne la seg gjare & utvide bispedemmeradets sammensetning midt i valgperioden ved &
legge til prostifellesradsmedlemmene. Det anses som mindre aktuelt a frata de direktevalgte medlemmene i
bispedemmerédene vervene sine midt i valgperioden, hvis bispedemmeradet skal bestd av medlemmer fra
prostifellesradene, og ikke fra Kirkematet.

12.1.3  Tidspunkt for endring av sammensetning i Kirkemgatet

For at Kirkematets sammensetning skal kunne endres, vil det vare ngdvendig & gjennomfare et nytt valg basert pa
den nye sammensetningen. Fordi det ikke vil vaere mulig & endre sammensetningen til Kirkematet ved kirkevalget i
2023, betyr det i praksis at Kirkemagtets endrede sammensetning farst vil kunne tre i kraft fra etter kirkevalget i 2027.

12.1.4  Tidspunkt for endring av sammensetning i Kirkeradet

Det neste ordinzre valget av Kirkerddet vil veere pa Kirkematet 2024. Ved prinsippvedtak i 2022 og endringer i
kirkeordningen og valgreglene til Kirkeradet i 2023, vil valget pa Kirkematet 2024 kunne gjennomferes i trdd med ny
sammensetning og nye valgregler. Selv om Kirkemgtet i 2024 vil veere sammensatt etter de gamle reglene, vil det
vare mulig & gjennomfare valget i trdd med ny sammensetning.

12.1.5 Overgangsordninger

Kirkeordningen apner opp for at Kirkeradet® kan treffe de bestemmelser som er nadvendige for gjennomfaring av
inndelingsendringer, og samtidig foreta de nadvendige lempinger i anvendelsen av kirkeordningen. | forbindelse
med implementeringen bar det vurderes om det er hensikismessig & fastsette noen overgangsbestemmelser. Hvis
det gjeres endringer midt i en valgperiode, ma det for eksempel gjennomfares et nytt valg for en overgangsperiode
frem til neste ordinare valg. Det kan ogsa vurdere ulike tiltak i en overgangsperiode, f.eks. om det bar fastsettes et
midlertidig antall medlemmer som awviker fra normalordningen i perioden frem til farste ordinare valg. Det kan ogsa
vurderes individuelle overgangsordninger for ansatte, f.eks. med midlertidige &remal eller krav om, og stette til,
videreutdanning mens man star i stilling.

12.1.6  Vurderinger

Hovedutvalget anbefaler at etableringen av nye prostifellesrad iverksettes sa fort det vil vaere forsvarlig, det vil si at
det er ngdvendig & foreta en avveining mellom fremdrift og lokal forankring. Det er avgjerende & sikre lokal
forankring og involvering, bade far vedtak om endring av prostistrukturen og i etterkant av vedtaket, for
prostifellesradet formelt etableres. Hovedutvalget anbefaler at det etableres en prostifellesnemnd for hvert nye prosti
med representanter fra de berarte menighetsrddene/fellesradene og eventuelt andre organer, med oppdrag &
forberede etableringen av prostifellesrdet. Bispedemmerédet vil enten kunne endre sammensetning midt i
valgperioden, eller i etterkant av kirkevalget 2027, avhengig av radets sammensetning. Kirkemgtets sammensetning
vil ferst kunne endres fra etter kirkevalget 2027, mens Kirkeradets sammensetning vil kunne endres fra valget av nytt
Kirkerad i 2024.

12.2 ENDRINGER I PROSTISTRUKTUREN

12.2.1  Hensyn som bar vektlegges
Mandatet ber hovedutvalget utrede et «nytt, felles kirkelig organ pé prostiniva». Navnet «prosti» skal angi retningen
pa utredningsarbeidet, men hovedutvalget er ikke bundet til & legges dagens prostistruktur til grunn. Mandatet sier:

Utredningen skal bygge pa det som kan vare en egnet starrelse for fremtidig arbeidsgiverorganisering og
skal ta utgangspunkt i dagens prostier og i ny kommunestruktur

Derfor er det naturlig & vurdere hva som er en «egnet starrelse» for de nye prostiene. Det er av mange grunner ikke
hensiktsmessig for hovedutvalget & foresla en ny ferdig struktur. Hovedutvalget har ikke utredet dette, men det kan
vere nyttig & peke pa viktige hensyn som bar ligge til grunn i det videre utredningsarbeidet med prostistruktur. Det

% Det falger av kirkeordningen § 3 fijerde ledd at denne myndigheten ligger til Kirkeradet, men Kirkerddet har i vedtak 4.
desember 2020 delegert myndigheten til bispedgmmeradene.

124



bar legges til rette for en lokalt forankret prosess innenfor et gitt nasjonalt rammeverk. Etter kirkeordningen fastsetter
bispedemmeréadene prostiinndelingen, og det er naturlig at de far en rolle som koordinerende organ i utviklingen av
en ny prostistruktur. Prosessen bar i stor grad vektlegge lokale initiativ og gnsker, samt balansere hensynene
beskrevet nedenfor.

Som et farende prinsipp for utarbeidelsen av hensynene er at et nytt niva bar veere stort nok og nzrt nok. Det bar
veere stort nok til drive effektivt, skape mindre sdrbare arbeidsplasser og flere hele stillinger. Det bar vare nart nok
for & forsta lokale forhold, opprettholde kommunenes finansieringsvilje og legge til rette for lokalt eierskap og
engasjement. | dag er det 94 prostier og 348 fellesrdd. Med en tiln@rming om at prostiet bar vare stort nok og naert
nok tror hovedutvalget at det vil bli mellom 90 og 150 prostier. Hensynene som er listet opp nedenfor kan noen
ganger sta i motstrid med hverandre, og alle trekker nadvendigvis ikke i samme retning. Dette vil sla forskjellig ut i
ulike deler av landet, og hovedutvalget vil ikke gi en mal som skal passe for alle. Det er derfor viktig & vurdere alle
hensynene i sammenheng og ikke som enkeltvise absolutte kriterier. Dette er hensyn som hovedutvalget ber
vektlegges i det videre arbeidet:

- Medlemsstarrelse

- Geografisk starrelse

- Identitet/naturlig omrade

- Antall sokn

- Antall prostier i bispedgmmet

- Antall kommuner

- Kjente strukturer i kirken og samfunnet
- Andre szrlige hensyn

Hovedutvalget viser ellers til rapporten fra arbeidsgruppe 4.

Medlemsstorrelse

Et viktig hensyn i en ny inndeling er hvor mange medlemmer som bor i det nye prostiet. Hvor mange medlemmer
som bor i prostiet er ikke sa viktig i seg selv, men det sier mye om hvor godt rustet det nye organet vil vare til & lase
de oppgavene som det blir tillagt. Analyser av dagens fellesrad viser at sma fellesrad har enkelte utfordringer som
skiller seg fra starre fellesrdd pa flere omrader. Blant annet har fellesrdd med under 10-15 000 medlemmer en
betydelig hayere andel stillinger pd administrasjon og ledelse, og derfor en mindre andel til utadrettede stillinger. De
har ogsd faerre ansatte som i starre grad har lavere stillingsprosenter. Starre fellesrdd har en lavere andel stillinger
tilknyttet administrasjon, flere hele stillinger og flere ansatte. Det er derfor stor grunn til & tro at man far mer
utadrettet virksomhet, flere hele stillinger og mer robuste fagmiljg hvis de nye omradene er pa en viss starrelse. Det
er derfor tilrddelig at nye prostier har minst 10 000 medlemmer, og gjerne over 20 000. Det er videre ingen store
indikasjoner pd at fellesrad som er betydelige starre enn 20 000 fér noen ytterligere gevinster sammenlignet med de
rundt 20 000. Det er likevel viktig & presisere at medlemsstarrelse i seg selv ikke er et altoverskyggende hensyn,
men at det er en god indikator pd om organet kan vaere i stand til & lgse de oppgavene som det blir tillagt.

Geografisk storrelse
Den fysiske starrelsen pd prostier er et viktig hensyn i ny inndeling. Hvis prostiet er for stort kan det vare praktisk
krevende 4 drive kirken lokalt. Det kan derfor ikke legges opp til enheter hvor de geografiske avstandene er for store.

Identitet/naturlig omrade

Et relatert hensyn til geografisk starrelse er at det er et naturlig omrade som innbyggerne kan kjenne en tilharighet til.
Hovedutvalget vil fremheve begrepet «hverdagsregion» for & antyde starrelsen og hvilken type omrade et prosti bar
vare. Prostier som oppleves kunstige og fjernt fra folks liv har ikke like gode forutsetninger som naturlige og
enhetlige prostier. Det & lage prostier basert pa naturlige «hverdagsregioner» er derfor viktig for  sikre en forankring
0g et eierskap lokalt hos medlemmer, folkevalgte, frivillige og ansatte. Hvis innbyggerne i prostiet opplever en
fellesskapsfalelse med hverandre vil det lettere kunne skape lokalt eierskap og engasjement for et slikt nytt niva.
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Antall sokn

Et annet viktig hensyn er hvor mange sokn det vil vare i et prosti. For mange sokn i et prosti vil kunne gke
avstanden og innflytelsen for det enkelte sokn i forhold til prostifellesrddet. En av malsetningene for arbeidet er at
kirken fortsatt skal vare lokal og da er det viktig & sikre det enkelte sokns nerhet til prostifellesradet.

Antall prostier i bispedomme

Et hensyn som ma veies opp mot antall sokn i prostiet er hvor mange prostier det bar vere i hvert bispedemme. Jo
ferre prostier i et bispedemme - jo enklere er det & holde en god dialog mellom nivéene. Dette vil legge til rette for
mer institusjonalisert kontakt, men det vil ogsa bli lettere & skape personlige relasjoner mellom alle prostier og
bispedammet.

Antall kommuner

Hvor mange kommuner prostiet omfatter vil ogsa vare et viktig hensyn i en ny prostistruktur. Heyere antall
kommuner i hvert prosti vil potensielt gke avstanden til prostifellesradet. Fordi kommunen finansierer kirken lokalt er
det viktig & sikre en god relasjon mellom kirke og kommune slik at man opprettholder kommunenes
finansieringsvilje. En god relasjon til kommunen er ogsa viktig for & videreutvikle kirkens rolle som en relevant
samskapingsakter. Derfor bar ikke en ny inndeling organisere seg for fjernt fra kommunene.

Kjente strukturer i kirken og samfunnet

Som ramme ber en ny inndeling ta hensyn til allerede eksisterende strukturer i kirken og samfunnet. Dette er fordi
dette er kjente starrelser for ansatte og innbyggere som kan forenkle en overgangsprosess og legge bedre til rette for
varig samarbeid. Dagens prostistruktur er et utgangspunkt for dette arbeidet og bar ligge til grunn for utarbeidelsen
av ny prostistruktur. Arbeidsgruppe 4 lgfter frem naturlige bo- og arbeidsmarkedsregioner som vil kunne vare en
inndeling & se hen til. De har vist at omtrent en tredjedel av slike omrdder sammenfaller med dagens prostier, en
tredjedel av prostiene har forankring i to ulike bo- og arbeidsmarkedsregioner, mens en tredjedel av prostiene er i
fragmenterte bo- og arbeidsmarkedomrader. Dette er viktig & hensynta i arbeidet med en ny prostiinndeling. For &
lettere kunne opprettholde en god relasjon til kommunen er et hensyn & organisere seg pa en mate som kommunene
er kjent med. Interkommunalt samarbeid eller regionrdd er eksempler pa dette.

Andre szerlige hensyn

Det er ogsa noen hensyn som gjelder srlige tilfeller. Et av disse er & ivareta samisk kirkeliv. Indre Finnmark prosti
bestdr i dag bare av kommuner som ligger i forvaltningsomrédet for samisk spréak. Derfor har dette prostiet hatt en
sarskilt rolle for & ivareta samisk kirkeliv og spesielt pa nordsamisk sprak. En ny prostistruktur ber rettes inn slik at
samisk kirkeliv blir ivaretatt.

Et annet sarlig hensyn gjelder storbyene. Fire storbyer (Oslo, Trondheim, Bergen og Stavanger) i dag har flere
prostier innenfor fellesradsomradet. Hovedutvalget mener det ikke er hensikismessig at disse prostiene viderefares
og deler byene mellom seg, blant annet for & kunne drive god kirkefaglig ledelse. Det ber i samrdd med dagens
fellesrad og prostier i storbyene sees pa om en kan opprette et prosti for hver by som i stor grad samsvarer med hva
som er en «hverdagsregion».

Et siste s&rlig hensyn gjelder kommuner hvor det allerede er gjennomfart kommunesammenslaing. Dette gjelder noe
over 100 kommuner som er blitt til 47. Her har ogsa fellesradene vert gjennom en krevende sammenslaingsprosess.
Dette bar hensyntas i utarbeidelsen av ny prostistruktur.

12.2.2 Avgjorelsesmyndighet ved endringer i prostistrukturen

Etter gjeldende kirkeordning har bispedemmerddet ansvar for & foreta endringer av den kirkelige inndelingen
innenfor bispedemmet, inkludert prostijusteringer, og uteve den myndighet som i inndelingslova er lagt til
Statsforvalteren (tidligere Fylkesmannen) ved endringer i kommunegrenser eller sammenslding av kommuner. Dette
tilsier at det kan veere nzrliggende at bispedemmeradet far et ansvar for endringene av prostistrukturen.
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Etter gjeldende regler skal bergrte instanser som menighetsrad, menighetsmate, kirkelig fellesrad, tillitsvalgte mv.
uttale seg i saker om endring av kirkelig inndeling, avhengig av hva slags sak det gjelder. Kommunen skal ogsa gis
anledning til & uttale seg i saker som vil kunne bergre kommunens gkonomiske ansvar etter trossamfunnsloven § 14
annet ledd.

Arbeidsgruppe 4 har anbefalt at endringer i den kirkelige inndelingen bar skje etter konsultasjon med og enighet
blant involverte sokn og kommuner, og de har anbefalt at prostifellesrddet etableres etter lokalt initiativ, innen 5 ar
etter rammevedtak i Kirkematet.

Hovedutvalget vil legge vekt pa at det er viktig & gjennomfare gode lokale prosesser som sikrer at det oppnas bred
enighet blant de involverte sokn og kommuner, hvor frivillighet vil vare det beste. For at den nye kirkelige
organiseringen skal kunne implementeres, vurderer hovedutvalget det likevel som ngdvendig & ha muligheten til 8
gjennomfare sammensldinger uten fullstendig enighet. Det ber derfor etableres lokale samarbeidsprosesser for &
finne frem til egnede prostier ut fra hensynene nevnt i 12.2.1. Disse prosessene bar koordineres av
bispedemmerédene og legge opp til starst mulig grad av lokal enighet, far bispedemmerddet treffer vedtak om endret
kirkelig inndeling.

12.3 MEDBESTEMMELSE KNYTTET TIL VEDTAK OM NY ORGANISERING OG

IMPLEMENTERING
Etter hovedavtalen i KA plikter arbeidsgiver & ivareta medbestemmelse i forbindelse med vedtaket om ny organisering
og de ulike leddene av implementeringen av ny organisering, béde nasjonalt, regionalt og lokalt. | de gjeldende
regler for endring av kirkelig inndeling fremgér det 0gsa at det «viktig at 0gsé hensynet til medbestemmelse
ivaretas». Bade i forbindelse med vedtaket om ny organisering og implementeringen av organiseringen vil
arbeidsgiver pa vanlig vis falge de til enhver tid gjeldende bestemmelsene om medbestemmelse.

12.4 GJENNOMF@RINGSRISIKO

Gjennomfgringen av endringene innebzrer en risiko. Gjennomfgringsrisikoen henger sammen med
omstillingskostnadene, se kapittel 11. Her gjelder det primart forhold som koordinering og overholdelse av
fremdriftsplaner etc. Ved opprettelsen av prostifellesrdd ma det gjennomfares lokale prosjekter ute i hvert enkelt
kirkelige fellesrad/menighetsrad. Dette krever en god del stette fra sentralt hold for at endringene skal skje som
planlagt. Dersom de lokale prosjektene ikke far statte, kan det bli utfordringer knyttet til & f& gjennomfart endringene.
Det kan ogsé bli mange lokale lasninger p& problemer som ber Igses likt pa tvers av prostifellesrad. Dette er risiko
som er aktuell i alle modellene. Det er for kort tid siden gjennomfart tilsvarende sammenslaingsprosesser bade som
folge av kommunereformen, som berarte 120 kirkelige fellesrad | 2017 var det ogsa en omfattende
virksomhetsoverdragelse fra staten til RDNK, hvor det har blitt bygget opp vesentlig kompetanse i endringsarbeid.
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13 TEMAER FOR VIDERE UTREDNING

P& grunn av begrenset tid og kapasitet, og dels fordi det ligger utenfor hovedutvalgets mandat, er det noen temaer
arbeidsgruppene og innspillsrunden har tatt opp som hovedutvalget ikke har ftt anledning til & utrede na@rmere.
Flere av disse temaene kan etter hovedutvalgets syn vere viktige for en vellykket reform, og bar derfor utredes
nErmere.

Inndelingen av prostier og sokr. Ved en eventuell etablering av nye fellesorganer, er det etter utvalgets vurdering
naturlig & ta utgangspunkt i prostinivaet, men ogsa ga kritisk igjennom dagens inndeling av prostier. Sterrelsen pa
prostiene malt ut fra bade antall medlemmer, ansatte og geografisk utstrekning, kan ha mye a si for hvordan ny
kirkelig organisering vil virke. Det samme gjelder hvorvidt prostiene korresponderer med andre eksisterende
regionale inndelinger for eksempel i form av kommunesamarbeid. Ogsé soknenes starrelse vil ha betydning for
hvordan ny kirkelig organisering kan virke, men eventuelle endringer i sokneinndelingen kan gjeres lgsrevet fra
implementeringen av ny organisering. Hovedutvalget behandler disse sparsmalene pa overordnet niva i avsnitt 12.2,
0g peker pé at dette er noe som ma utredes videre.

Bispedammenivaets roller og oppgaver hvis arbeidsgiveransvaret flyttes. Dersom bispedgmmenivaet ikke lenger skal
ha arbeidsgiveransvar for prester og proster pd samme mate som i dag, skaper dette behov for & ga gjennom rollene
og oppgaveportefaljene til bdde bispedemmeradet og de ansatte pa bispedemmekontoret pa nytt. Et selvstendig tema
i denne sammenhengen er bispedemmenivéets rolle i arbeidet med kompetanseheving i Den norske kirke, og som
kirkefaglige kompetansemiljger i lys av at slik kompetanse ogsa bygges opp pé det nasjonale nivaet og lokale nivéer.
Hvordan de ulike instansene pé bispedemmenivaet konkret vil bli pavirket av ny organisering, og hvilke roller og
oppgaver de bar ha, vil avhenge av hvordan organiseringen av arbeidsgiveransvaret operasjonaliseres i ny
organisering. Hovedutvalget har derfor bare draftet sparsmalene overordnet, se avsnitt 5.8 og sarskilt om behovet
for en gjennomgang av de ulike nivéene som kompetanseorganer i avsnitt 2.4.

Organisering og ledelse av arbeidsplassen lokalt De som arbeider i lokalkirken vil normalt ha sin faste arbeidsplass
pa et menighetskontor i det enkelte sokn, i en del tilfeller ogsé i selve kirken. Ansatte i lokalkirken omfatter vel &
merke bdde personer som er ansatt av prostifellesradet, og personer som er ansatt av menighetsradene. Med nytt
fellesorgan pa prostinivd mé det gjares nye vurderinger bl.a. av hvordan de ansattes arbeidstid skal fordeles mellom
prostikontoret og menigheten: Mens mélene om starre fagmiljger og mer tverrfaglig samarbeid kan tilsi stor grad av
fysisk samlokalisering, kan hensynet til narhet til lokalmenigheten og akseptabel reisetid tale for at mer av
arbeidstiden brukes lokalt. Hovedutvalget ser ogsa at ledelsen lokalt kan ha stor betydning for arbeidsmiljget,
frivilligheten, tjenestetilbudet og ressursbruken i det enkelte sokn. Praksis i dag er svart ulik, bdde hva gjelder
ledelsen og andre sider ved organiseringen. Hovedutvalget anbefaler at det gjeres en kartlegging av dagens praksis
og erfaringer. Farst nr slik kunnskap er pa plass, kan det gjares en vurdering av hva som er god organisering og
ledelse lokalt i ny kirkelig organisering

Styringsoppgaver: | avsnitt 5.9 er det pekt pa noen styringsoppgaver som Kirkemetet kan vurdere & legge til nasjonalt
niva med hjemmel i Kirkematets organiseringskompetanse jf. avsnitt 7.3.3 og utvalget mener at det er behov for a
utrede dette na@rmere. En slik utredning mé ogsa ta opp i seg vurderinger av hva som er en god balanse mellom
lokal og nasjonal styring, jf. ogs& mandatets mal om nasjonal regulering av det som er ngdvendig og forenkling der
det er mulig.

Samling av oppgaver under nasjonal ledelse. Det er behov for & gjennomfare en naermere utredning med
risikovurdering av en eventuell samling av oppgaver innenfor regnskapsfarsel, lannsoppgaver, arkivoppgaver mv. jf.
avsnitt 5.9 og 7.3.3. Utredningen md inneholde bade styringsmessige og skonomiske konsekvenser ved en slik
eventuell samling.
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Fagmiljoer. Det bar etter hovedutvalgets vurdering gjennomfares en helhetlig gjennomgang av hva slags
fagkompetanse man skal ha pa ulike nivaer (sokn, prosti, bispedemme, nasjonalt), for & sikre at man har riktig
kompetanse pa riktig niva, uten at det blir dupliseringer av kompetansemiljger.

Bkonomistyring og -rapportering. Alle modeller vi belyser, forutsetter at prostifellesradets virksomhet skal finansieres
bdde med statlig og kommunalt tilskudd, i trdd med forutsetningene i trossamfunnsloven. Et nytt mellomniva vil,
uavhengig av arbeidsgivermodell, matte sikre gode prioriteringer og effektiv bruk av ressursene for & understette god
gkonomiforvaltning. God og transparent gkonomistyring og -rapportering er viktig bade for de som finansierer kirken
og for kirkens eget arbeid med kontinuerlig forbedring til beste for alle. Hvordan fremtidig skonomistyring og -
rapportering skal foregé i en prostimodell ma utredes videre.

Behov for omdisponering av midler tl prestestillinger: Fra tid til annen vil det kunne vare behov for & omdisponere
midler til prestestillinger mellom prostiene, f.eks. ved etablering av nye lokalsamfunn eller omfattende fraflytting.
Prinsipper for dette og tilharende rutiner ma reguleres i kirkeordningen eventuelt ifm. rammetilskuddet som ytes.
Dette mé utredes videre.

Kontaktmater mellom nivaene. Det bar vurderes etablert kontaktmater for dialog mellom prostifellesradene og
bispedgmmet/RDNK.

Grunniagsbestemmelser i kirkeordningen: | innspillsrunden ble det pekt pa at Kirkerddet i haringen om
kirkeordningen hasten 2018 hadde fremmet forslag om & inkludere noen grunnlagsbestemmelser i et eget kapittel
om Den norske kirkes grunnlag i kirkeordningen, men pa bakgrunn av heringsrunden gikk Kirkerddet bort fra & vedta
disse bestemmelsene i farste omgang. Bakgrunnen var at forslagene til bestemmelser ikke hadde tilstrekkelig grad av
samlende tilslutning som Kirkeradet ansa som nadvendig for grunnlagsbestemmelser for Den norske kirke. Samtidig
uttalte Kirkeradet i saksdokumentet til Kirkemotet:

«Selv om disse bestemmelsene ikke foreslas som en del av Den norske kirkes grunnlag nd, vil det vaere
viktig at de implementeres i det fremtidige arbeid med kirkeordning. Kirkerddet legger opp til at det vil
foregd et videre arbeid med disse grunnlagsparagrafene fremover, med sikte pé at saksinnholdet
innarbeides i kirkeordningen» (saksorienteringen til sak KM 06/19 side 20).

Et videre arbeid med slike grunnlagsbestemmelser har ikke veert en del av hovedutvalgets utredningsmandat.

Gjennomgang av tienesteordningene: Det vil vaere naturlig & gjennomga tjenesteordningene for de vigslede stillingene
pa nytt i lys av forslaget til ny kirkelig organisering. Tjenesteordning for prost ber gjennomgds sarskilt. Ansvar og
oppgaver som tillegges prost, forutsettes fastsatt i delegasjonsreglement fastsatt av prostifellesradet/daglig leder. Det
gjeres en sarlig gjennomgang av nasjonalt regelverk med sikte pa d avklare grenseflaten mellom de demokratisk valgte
styringsorganer, daglig leder, prost/kirkefaglig ledelse i prostiet og de enkelte profesjonsgruppers lederansvar.

Domprostens rolle som biskopens faste vikar: | dagens ordning er prost i et prosti med domkirke domprost og
biskopens faste vikar. Biskopen kan i sarskilte tilfeller bemyndige domprosten til & utfare bispetjeneste, men
domprosten kan ikke i noe tilfelle forrette ordinasjon til prestetjeneste. Fordi prosterollen endres ved ny kirkelig
organisering, vil det ogsa pavirke domprostens rolle og oppgaver. Det kan bli behov for & gjennomgé domprostens
tienesteordning spesielt med tanke pa hvordan eventuelle endringer i tjenesteordning for prost kan forenes med
domprostens rolle som biskopens faste vikar. Dette gjelder ogsa fordi det vil vere tilfeller der andre proster enn
domprosten er fungerende biskop. Det vil vare behov for & vurdere nermere domprostens rolle som biskopens faste
vikar, eventuelt om det er ngdvendig & etablere en ny ordning for hvem som skal vare biskopens faste vikar.

Nye valgregler: Hovedutvalgets forslag om endret sammensetning og endrede valgordninger vil medfare et behov for
& vedta nye valgregler. For at kirkevalget 2027 skal kunne gjennomfares i henhold til ny sammensetning, ma de nye
valgreglene vedtas senest pa Kirkematet i 2026. Regler for valg av prostifellesrad vil kunne vedtas tidligere som en
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videreutvikling av dagens regler for valg av kirkelig fellesrad. Samtidig ma det ogsé utredes narmere regler for valg
av samiske representanter til prostifellesradet.

Ny ordning for davemenighetene og deveprestijenester. | trad med hovedutvalgets anbefaling i avsnitt 5.10.2, bar
det utredes en ny ordning for davemenighetene og devepresttjenesten.

Bvrige aeler av kirkeordningen: | Kirkematets vedtak ble Kirkerddet bedt om «a fremme et forslag til Kirkematet om
fremtidig arbeidsgiverorganisering og den @vrige kirkeordning». Hovedutvalget har utredet de bestillingene som
ligger i hovedutvalgets mandat knyttet til arbeidsgiverorganisering, biskopens rolle, kirkelig demokrati og
valgordninger og kirke og kommune. @vrige deler av kirkeordningen, i den grad det er behov for endringer i denne,
vil eventuelt matte utredes videre.

Neermere saksbehandlingsregler for tilsynet: Det bar utredes nermere krav til begrunnelse mv. for avgjerelser
biskopen foretar i sin utgvelse av tilsynet, for  styrke rettssikkerheten for de som star under tilsyn.

Regler om tap av vigslingsfullmarter: Kirkeordningen inneholder regler om tap av presterettigheter, men ikke
eksplisitte regler om tap av vigslingsfullmakter. Kirkeordningen ber ogsa fa tydelige bestemmelser om tap av
vigslingsfullmakter for andre enn prestene.

Det arbeiasrettslige virksomhetsomradet: Om det er gnskelig & innskrenke det arbeidsrettslige virksomhetsomradet i
modell 2 og 3 og om Kirkematet i sa fall har myndighet til & beslutte en slik innskrenkning til arbeidstakernes ugunst.

Tyaeliggjore ansvarsfordelingen mellom menighetsrad og prostifellesrad: Gitt at prostifellesradet far en
formalsbestemmelse om «a bistd menighetsradene i deres arbeid for & vekke og nare det kristelige liv i prostiets
sokny» bar den konkrete ansvarsfordelingen lokalt videre utredes. Ut over det som er beskrevet i denne rapporten bar
det presiseres hvilke konkrete oppgaver som skal ligge til de ulike organene.

Tilsettingsordninger: Det ma utredes narmere tilsettingsordninger for ulike grupper ansatte, herunder hvilken
innflytelse menighetsradet og biskopen skal ha ved ulike typer tilsettinger.
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1 INNLEDNING OG SAMMENDRAG

1.1 BAKGRUNN OG F@RINGER

Kirkemgtet vedtok i april 2019 3 be Kirkeradet «om sa snart som mulig i kommende
kirkemgteperiode a fremme et forslag til Kirkemgtet om fremtidig arbeidsgiverorganisering og den
gvrige kirkeordning». - Kirkeradet har i sak KR 59/19 gjort vedtak om mandat for
utredningsarbeidet. | sakens punkt IV er utredningsmandatet formulert slik:

Formdlet med utredningen er G gi grunnlag for a treffe beslutninger om fremtidig
arbeidsgiverorganisering i Den norske kirke og gj@re andre tilpasninger og endringer i kirkeordningen.

Kirkerddet gnsker at utvalget seerlig skal utrede mulige Igsninger knyttet til et nytt, felles kirkelig
organ pd prostinivd, der dette fellesorganet kan utgve arbeidsgiverfunksjoner for alle som jobber i
den lokale kirke. Utredningen skal bygge pa det som kan vaere en egnet starrelse for fremtidig
arbeidsgiverorganisering og skal ta utgangspunkt i dagens prostier og ny kommunestruktur (4).

Arbeidet skal ha fokus pa arbeidsoppgavene i soknet og hvordan strategisk og faglig ledelse i soknet
skal styrkes (1). Utredningen konsentreres om arbeidsgiveransvar med sarlig fokus pd arbeidsledelse
og tilsettinger for alle som arbeider lokalt i kirken (3).

Med henblikk pd formdlet, skal falgende utredes:

1. «Prostirdd/storfellesrddet» som fellesorgan for soknene og arbeidsgiverorgan for alle kirkelig
tilsatte (8).

2. Oppgavefordeling mellom menighetsradene og det nye fellesorgan for sgknene med
utgangspunkt i Kirkemgtets tidligere faringer og bispedgmmeradenes relasjon til det nye
fellesorganet (11)

3. Biskopens rolle i ny kirkeordning, herunder naermere innhold av biskopens ledelse og tilsyn
dersom biskopen ikke lenger skal lede prestetjenesten slik som i dag. Forholdet mellom
embete og rdd pa et nytt mellomnivd, herunder prostens rolle som kirkefaglig leder, ma
tydeliggjgres sammen med avklaring av biskopens rolle. Det skal utredes en tydelig
sammenheng mellom biskopens, prostens og menighetsprestens tjeneste (5). Utredningen
md se hen til de gkumeniske avtaler Den norske kirke er forpliktet pa (6).

4. Ordning for daglig ledelse i «prostirdd/storfellesrddet»

gl

Bispedgmmerddets rolle og funksjon. Bispedsmmerddene skal besta.
6. Sammensetning av og valgordning for kirkelige organer som del av det kirkelige demokratiet.
Direkte valg til kirkelige organer skal vektlegges.

Malene som er satt for en ny kirkelig organisering er i Kirkeradets vedtak i sak KR 59/19 formulert
slik:

- Frigjgre mest mulig ressurser til mgter mellom folk lokalt og tilstrekkelige ressurser til  fa
kirken til @ henge godt sammen lokalt, regionalt og nasjonalt.

- Legge ril rette for at kirken ndr ut med evangeliet til flest mulig mennesker.

- Legge til rette for at kirken oppfyller samfunnsoppdraget som en folkekirke for alle som veere
med og som tar vare den pa den kristne kulturarven.

- Veere enkel og funksjonell — den skal inneholde nasjonal regulering av det som er ngdvendig
og forenkle der det er mulig.



- Inneholde en god balanse mellom embete og rdd, folkevalgte og ansatte.

- Veere fleksibel, ved a gj@re det mulig G tilpasse ordningene etter ulike behov.

- Ivareta behovene til kirkens mange aktgrer: folkevalgte, ansatte, frivillige og dem som sgker
kirkens tjenester.

- Gi gkt mulighet for strategisk ledelse av kirkens virksomhet lokalt.

- Ha fokus pa kirkas oppgaver i soknet og hvordan strategisk og faglig ledelse i soknet kan
styrkes.

- Sikre at Den norske kirke skal vaere en attraktiv og rekrutterende arbeidsplass med god
ledelse.

Kirkeradets direktgr har nedsatt et hovedutvalg til a8 utrede en fremtidig arbeidsgiverorganisering.
Under hovedutvalget er det opprettet fire arbeidsgrupper, som skal levere delutredninger til
hovedutvalget om fglgende temaer:

1. Arbeidsgiverorganisering

2. Biskopens rolle — tilsyn og ledelse

3. Kirkelig demokrati — kirkelige organers sammensetning og valgordninger til disse
4. Forholdet kirke — kommune

Foreliggende delutredning utgjgr leveranse fra arbeidsgruppe 1

1.2 MANDAT OG SAMMENSETNING

1.2.1 ARBEIDSGRUPPENS MANDAT
Pa oppdrag fra Hovedutvalget utarbeidet arbeidsgruppen et spesifisert mandat for sitt
utredningsarbeid som ble godkjent av hovedutvalget i mgte 30. januar 2020. Mandatet lyder:

For @ kunne oppfylle Kirkerddets utredningsbehov, vil arbeidsgruppa med basis i mdlene for den nye
organiseringen, og sett hen til Kirkerddets vedtak og mandat for Hovedutvalget, utrede dagens
situasjon og mulige fremtidige ordninger for falgende:

1. Klargjore de alminnelige og kirkelige forutsetninger for G inneha arbeidsgiveransvar for
dem som arbeider pa lokalt niva i Den norske kirke. Det innebaerer blant annet
ansvar/oppgaver, rettslige og organisatoriske forutsetninger, inntekter mv.

2. Gjgre rede for alternative modeller for @ ivareta arbeidsgiveransvar etter
arbeidsmiljgloven, herunder delt arbeidsgiveransvar og héndtering av arbeidsgiveransvar
i samarbeidende virksomheter.

3. Fremlegge en eller flere mulige modeller for felles plassering av arbeidsgiveransvar for
alle som arbeider pa lokalt plan i Den norske kirke. En Igsning der ansvaret ivaretas av et
organ pd prosti/storfellesrddsniva skal utredes saerskilt. Mulige ordninger for tilsettinger
etter denne modellen skal utredes.

4. Modellene skal ogsa inneholde forslag til hvem som i arbeidsgivers sted skal lede
virksomheten (daglig leder), samt en eller flere forslag til ledermodeller
(enhetlig/delt/faglig ledelse), og forslag til arbeidsplassledelse pa det enkelte menighets-
/kirkekontor.



5. Tillitsvalgtordninger, med saerlig vekt pG grensedragning mellom hva som kan eller bgr
fastsettes av Kirkemgtet, og hva som tilhgrer forhandlinger mellom arbeidslivets parter i
tariffavtale. Vernetjeneste/AMU vil i stor grad folge av valgt arbeidsgivermodell, men
utredes dersom behov.

6. Forslaget skal gjare rede for konsekvenser for de tilsatte, bade i fellesrad og
rettssubjektet Den norske kirke, ut fra arbeidsmiljgloven kapittel 16 (eventuell
virksomhetsoverdragelse).

Arbeidsgruppen legger fglgende forstaelse og presiseringer av mandatet til grunn:

Punkt 1 og 3: Med & ha «arbeidsgiveransvar» mener arbeidsgruppen det G vaere formell arbeidsgiver i
arbeidsmiljglovens forstand.

Punkt 1: Med «dem som arbeider pd lokalt niva i Den norske kirke» menes bdde ansatte i soknene
som har kirkelig fellesrdd som arbeidsgiver, og menighetsprester som er tilsatt i rettssubjektet Den
norske kirke og har biskop og bispedgmmerdd som utgvende arbeidsgiverorganer. Ansatte i soknene
(flersoknskommuner) som har menighetsradet som arbeidsgiver, vil i utgangspunktet ogsd veere
omfattet, men arbeidsgruppen har ikke hatt tid og kapasitet til G utrede I@sninger og konsekvenser
for menighetsrddets egne ansatte. Arbeidsgruppen legger til grunn at ogsa prostene (i hvert fall
delvis) kan oppfattes G arbeide pa lokalt plan, og vil uansett gjgre en saerskilt vurdering av
prostestillingene. Arbeidsgruppen vil ikke omtale og utrede arbeidsgiveransvaret for spesialprester
saerskilt, men forutsetter at en utredning av dette sp@rsmdlet gjgres som en del av hovedutvalgets
arbeid.

Punkt 1: «ansvar/oppgaver». Arbeidsgruppen tar utgangspunkt i at arbeidsforhold som sadan
forutsetter at det eksisterer en «virksomhet» som trenger arbeidsinnsats for at ngdvendig
oppgavelgsning kan bli ivaretatt. Uten ansvar for oppgaver, bortfaller behovet for arbeidskrafft.
Heretter kaller vi dette ansvaret, som enten tilligger den juridiske personen soknet eller til RDNK, for
det aktuelle rettssubjektets «virksomhetsansvar». Spgrsmdlet om forankring av arbeidsgiveransvar
avledes derfor i stor grad av den til enhver tid valgte oppgave- og ansvarsfordeling mellom kirkens
lokale og nasjonale nivad, dvs. fordeling av virksomhetsansvar. En eventuell flytting av
arbeidsgiveransvar for en eller flere grupper ansatte mellom sokn og rettssubjektet Den norske kirke,
og vice versa, vil derfor normalt ha som forutsetning at ansvaret for de arbeidsoppgaver de aktuelle
ansatte utfgrer tilsvarende ma overfgres (virksomhetsoverdragelse).

Punkt 1: «inntekter». Arbeidsgiveransvar innebefatter Ignnsplikt. Det er derfor en forutsetning for
kunne vaere arbeidsgiver, at en har et forsvarlig inntektsgrunnlag og selvstendig raderett over den
ngdvendige gkonomi.

Punkt 2: Med «delt arbeidsgiveransvar» menes ordninger der to eller flere formelle arbeidsgivere kan
stilles til ansvar for G oppfylle rettigheter og plikter overfor en og samme arbeidstaker.

Punkt 3: «Modell/organ pad prosti/storfellesradsnivd». Ved uttegning av denne modellen, vil det
legges til grunn at de oppgaver og det ansvar kirkelig fellesrdd i dag ivaretar pG vegne av soknene i
sin helhet overfgres til et nytt fellesorgan pad prostiniva. De samme oppgaver vil ogsG mdtte overfgres
fra menighetsrddene i ettsoknskommuner til det nye fellesorganet. Oppgavelgsningen som tilligger
prestetjenesten i prostiet ma tilsvarende overfares fra biskop og bispedgmmerdd (rettssubjektet Den
norske kirke) og legges til det aktuelle organ pa prosti/storfellesrddsniva.



Forutsetninger av mer generell karakter: Arbeidsgruppen har for gvrig lagt til grunn at Den norske
kirke skal vaere demokratisk styrt, samt at prinsippene om at prestetjenesten ogsd skal veere
representert i kirkens demokratiske organer viderefgres (embete og rdd). Arbeidsgruppen forstdr sitt
mandat slik at hovedfokus skal innrettes mot G fa belyst en ny modell der et demokratisk valgt organ
(«prostirdd/storfellesrad») far arbeidsgiveransvar for alle lokalt ansatte i Den norske kirke. | det
folgende betegnes dette nye organet som «prostifellesrddet». Ettersom arbeidsgruppen har fatt
sveert kort frist til G avlevere sine forslag, vil det i stor grad bli henvist til tidligere utredninger nar det
gjelder andre alternative Igsninger.

1.2.2 SAMMENSETNING
Arbeidsgruppe 1 har hatt fglgende sammensetning:

- Marit Halvorsen Hougsnaes, administrerende direktgr i KA, leder for arbeidsgruppen
- Torunn Elise Kvisberg, jurist, Lillehammer

- Kjetil Haga, generalsekretaer Bla Kors (tom mars 2020)

- Atle Sommerfeldt, biskop i Borg (fom mai 2020)

- Bj@rn Lau, organisasjonspsykolog

- Ole Martin Grevstad, HR-leder Ulsteinvik, Mgre bispedgmmerad

- Kai Ove Berg, kirkeverge Ringsaker

- Solveig Seem, menighetsradsleder og fellesradsmedlem i Hamar

Sekretaer for arbeidsgruppen har vaert Gunnar Rgnnestad (fram til 1.4.2020) og Inger Kari Stensrud
(fra 1.4 til 30.9.2020).

Arbeidsgruppen har hatt 9 mgter i perioden til september 2020.

Arbeidsgruppen har i sitt arbeid innhentet innspill fra juridiske fagmiljger, og har hatt konsultasjoner
med disse.

1.3 SAMMENDRAG

Kirkeloven (lov om Den norske kirke av 7. juni 1996 nr. 31) hjemler i dag kirkelig fellesrad som felles
organ for soknene i kommunen. Kirkeloven vil fra 1.1.2021 bli erstattet av lov om tros- og
livssynssamfunn av 24. april 2020 nr. 31 (trossamfunnsloven). | den nye loven § 12 andre ledd
framgar det at «Kirkemgtet gir naeermere bestemmelser om kirkens organisering, kirkelig inndeling og
kirkelige organer og om valg til disse organene». Dette innebaerer at det fra 1.1.2021, vil vaere
Kirkemgtet som har ansvaret for organiseringen av Den norske kirkes virksomhet. Loven viderefgrer
bade Den norske kirke og soknene som egne rettssubjekter, og det framgar av lovens § 12 tredje ledd
at Kirkemgtet ikke kan treffe vedtak eller gi instruks i enkeltsaker som soknets organer skal avgjgre.

Den nye loven fastslar i § 11 siste ledd at Kirkemgtet kan fastsette at ett eller flere organer skal
ivareta oppgaver for flere sokn, uten at det gis naermere regler om hvilket «niva» et slikt organ skal
veere pa. Kirkerddet har, etter oppdrag fra Kirkemgtet, utarbeidet et utredningsmandat som skal gi
grunnlag for a treffe beslutning om fremtidig arbeidsgiverorganisering i Den norske kirke og gjgre



andre tilpasninger og endringer i kirkeordningen (Kirkeordning for Den norske kirke» vedtatt pa
Kirkemgtet i 2019)*.

Det fglger av mandatet at Kirkeradet saerlig gnsker utredet mulige lgsninger knyttet til et felles
kirkelig organ pa prostiniva, der fellesorganet kan utgve arbeidsgiverfunksjoner for alle som jobber i
den lokale kirken. Arbeidsgruppe 1, under hovedutvalget for kirkelig organisering, har utredet
spgrsmalet om arbeidsgiverorganisering for et nytt organisatorisk mellomniva i Den norske kirke.
Arbeidsgruppen har arbeidet pa mandat besluttet av hovedutvalget, og veert i virke fra 1. januar 2020
til 30. september s.a. Foreliggende rapport utgjgr arbeidsgruppens leveranse til hovedutvalget.

For a kunne opptre som arbeidsgiver, ma det felles kirkelige organet pa prostiniva oppfylle visse
arbeidsrettslige krav. Videre ma det etableres en ledelsesstruktur for ivaretakelse av
arbeidsgiveransvarets forpliktelser. Dette har vaert utredningstema for arbeidsgruppe 1.

For & kunne foresla ulike modeller for felles plassering av arbeidsgiveransvar, har arbeidsgruppen
mattet ta utgangspunkt i de alminnelige arbeidsrettslige kravene som foreligger for a kunne opptre
som arbeidsgiver, og rammebetingelsene i den nye trossamfunnsloven. Videre har det veert
ngdvendig a beskrive ulike modeller noe mer i detalj for & kunne vurdere dem. Arbeidsgruppen har
forspkt a ikke ga for langt i slike helhetlige beskrivelser, men for & kunne levere pa mandatet, har
arbeidsgruppen mattet gjgre noen vurderinger som ligger naert opp til hovedutvalgets eget mandat.
Dette har gitt et omfang og en kompleksitet i delutredningen som har vaert svaert arbeidskrevende,
og som har gjort at arbeidsgruppen ikke har kommet helt i mal pa alle problemstillinger. Det gjelder
bl.a Igsninger og konsekvenser for menighetsradets egne ansatte, arbeidsgiveransvar for
spesialprester mv. Videre krever flere av utredningstemaene en langt mer omfattende vurdering av
dagens situasjon fgr man fgr kan ga videre med analyse og anbefaling. Dette gjelder bl.a.
spgrsmalene om arbeidsplassledelse. Det har ikke veert tilstrekkelig tid til & gjgre slike analyser.

Arbeidsgruppen gir innledningsvis i rapporten en beskrivelse av dagens oppgavefordeling pa lokalt
niva i kirken og dagens arbeidsgiverorganisering (pkt 3.2 flg). Arbeidsgruppen gir deretter en
beskrivelse av hva et arbeidsforhold er og hva som ligger i arbeidsgiveransvaret (pkt 4.2), herunder
en beskrivelse av visse grunnleggende rettslige forutsetninger som ma vaere pa plass for a kunne
opptre som arbeidsgiver (pkt 4.3). | punkt 4.5 og 4.6 gis deretter en gjennomgang av forholdet
mellom Kirkemgtets organiseringskompetanse og arbeidsrettens krav til arbeidsgiverorganisering og
arbeidsgivers styringsrett.

Arbeidsgruppene har utarbeidet tre alternative modellskisser for arbeidsgiverorganisering (kap 7) og
vist faktiske og rettslige spgrsmal som reises i modellskissene. Modellskissene med tilpasninger er
utarbeidet uten fullstendig innsikt i de delutredningene som utarbeides i de tre andre
arbeidsgruppene og de utredningsoppgaver som hovedutvalget selv har ansvar for. Modellskissene
som presenteres her, er derfor & se pa som_utgangspunkt/skisser for videre utvikling av en samlet

modell i regi av hovedutvalget. Hensikten med modellskissene er a vise hvordan ulik organisering pa
et mellomniva vil kunne utnytte det handlingsrommet som er gitt i trossamfunnsloven, men samtidig

! Kirkeordning som ble fastsatt av Kirkemgtet i 2019, skal avlgse kirkeloven fra det tidspunkt ny lov om tros- og
livssynssamfunn trer i kraft, mht. de bestemmelsene i kirkeloven om beskriver kirkens organisasjon og
ordninger.
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veere i trad med den alminnelige arbeidsretten. Under hver modellskisse beskriver vi bl.a.
konsekvenser for de ansatte, herunder konsekvenser ifm. virksomhetsoverdragelser og
tilsettingsordninger. Tiden har ikke veert tilstrekkelig til at alle de tre modellene har blitt utredet fullt
ut.

De tre modellskissene vi har «utforsket» er:

1. Enordning der det etableres et fellesorgan for soknene pa prostinivd, men som ogsa blir
arbeidsgiver for menighetsprestene.

2. Enordning der Rettssubjektet Den norske kirke (heretter kalt RDNK) er arbeidsgiver ogsa for
de som jobber lokalt, og som i dag har hhv. RDNK og fellesrddene som arbeidsgiver.

3. Enlgsning der et evt prostifellesrad er felles arbeidsgiverorgan pa vegne av bade soknene og
RDNK.

| og med at modellskissene som beskrives i denne utredningen ma vurderes i lys av de gvrige
delutredningene og hovedutvalgets eget utredningsarbeid, vil ikke arbeidsgruppen anbefale
modellskisse, men vil giennom denne delutredningen peke pa forhold som vi mener er saerlig a viktig
a ta hensyn til ved fastsettelse av en endelig modellskisse. Det er imidlertid ikke til & unnsla at
arbeidsgruppens medlemmer har ulikt syn pa hvilken modellskisse som er best egnet til 3 na
malsettingene for arbeidet slik de er uttrykt i KR-sak 59/19.

Arbeidsgruppen har ogsa sett pa spgrsmalet om daglig ledelse av prostifellesradet (kap 8); bade hva
daglig ledelse er, og hvilke modellskisser som kan vaere aktuelle. Arbeidsgruppen anbefaler at
prostifellesradene i en ny kirkelig organisering skal ha enhetlig daglig ledelse, dvs. én daglig leder med
ansvaret for den samlede virksomheten i prostifellesradet. Dette vil matte gjenspeiles i de krav som
stilles til den daglige lederen av radet. Selv om det ideelt sett hadde vaert gnskelig a fa finne én
lederprofil som kunne tilpasses alle typer prostifellesrad, mener arbeidsgruppen at det ansettende
prostifellesradet bgr ha en valgfrihet mht. a definere hvilke kompetansekrav de gnsker a stille til en
daglig leder. Arbeidsgruppen mener imidlertid at det bgr utformes noen krav til virksomhetens daglige
ledelse som skal vaere felles for alle prostifellesradene. Disse gjennomgas i punkt 8.8. - Spgrsmalet om
innretningen pa den daglige ledelsen vil for gvrig ha naer sammenheng bade med hva slags ansvar og
myndighet menighetsradene vil inneha, men ogsa med hvilket ledelses- og tilsynsansvar biskopen skal
ha, og hvilke virkemidler som skal knyttes til dette ansvaret.

Nar det gjelder arbeidsplassledelse pa det enkelte menighetskontor, beskriver arbeidsgruppen
(kapittel 9) ulike ordninger som er benyttet i dagens organisasjon. Arbeidsgruppen mener at det
enkelte prostifellesrad ma kunne organisere virksomheten tilpasset lokale forhold, og vedta et
delegasjonsreglement tilpasset sin virksomhet. Arbeidsgruppen mener at et felles arbeidsgiverorgan
pa prostiniva vil legge et vesentlig bedre grunnlag enn dagens organisering nar det kommer til a
skape gode ordninger pa den lokale arbeidsplass. Arbeidsgruppen vil samtidig understreke at det er
gnskelig a gjgre en langt bredere gjennomgang av de erfaringer som er gjort med ulike typer
organisering av arbeidsplassledelse enn det som foreligger i dag. En slik evaluering bgr vaere
giennomfgrt fér man konkluderer pa om det skal utformes noen felles krav for organisering av slik
daglig ledelse, eller om det er hensyn som spesielt skal vektlegges ved valg av organisering.
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Arbeidsgruppen har ogsa vurdert ordningene for medbestemmelse (kap 10), med szerlig vekt pa
grensedragning mellom hva som kan eller bgr fastsettes av Kirkemgtet, og hva som tilhgrer
forhandlinger mellom arbeidslivets parter i tariffavtale. | og med at det ikke foreligger en kjent
evaluering av ordningen med partssammensatt utvalg, har arbeidsgruppen kommet til at det er
vanskelig a gi klare rad i spgrsmalet om partssammensatt utvalg begr viderefgres som en permanent
ordning i tilknytning til prostifellesradene. Stabilitet rundt eksisterende samarbeidsordninger vil
vaere sarlig viktig i en omstillingsfase. Arbeidsgruppen vil derfor foresla at ordningen med
partssammensatt utvalg viderefgres inntil videre. Pa sikt bgr ordningen evalueres for & se om den bgr
viderefgres i naveerende form, eller erstattes av andre formaliserte mgtepunkter mellom
arbeidslivets parter.

Arbeidsgruppen har i forbindelse med utredningsarbeidet sett pa den historiske utviklingen av
hvordan arbeidsgiveransvaret i Den norske kirke har veert ivaretatt. En oppsummering av denne er
inntatt som vedlegg | til denne rapporten. Gruppen har videre foretatt en gjennomgang av tidligere
utredninger av felles arbeidsgiveransvar og deres Igsningsforslag for ny kirkelig organisering. En
oppsummering inngar som vedlegg Il til denne rapporten.

2 UTFORDRINGSBILDE: TO ARBEIDSGIVERLINJER | DEN NORSKE KIRKE

Dagens kirkelige struktur innebaerer at de som arbeider pa lokalt niva i Den norske kirke har to
arbeidsgivere. Menighetsprester og proster (del av stilling) som har sitt arbeid i soknene, er tilsatt av
bispedgmmeradet som er et organ for RDNK og har biskop og bispedgmmerad som utgvende
arbeidsgiverorgan. De gvrige ansatte i soknene er tilsatt av kirkelig fellesrad eller av menighetsradet.
Arbeidstakerne arbeider side om side i det enkelte sokn, men har ikke samme arbeidsgiver. De ulike
arbeidsgiverlinjene representerer parallelle ledelses- og styringsstrukturer.

Denne strukturen har av flere vaert vurdert som problematisk. Utfordringsbildet kan beskrives slik:

e Sma kirkelige arbeidsgivere: | Den norske kirke er det pa lokalt niva mange sma sokn og

kommuner. Mange kirkelige arbeidsgivere er i dag dermed sma, og kan vaere sarbare bade
som virksomhet/arbeidsgiver, og til & ha tilstrekkelig antall ansatte for a sikre stabilitet og
fleksibilitet. Sma kirkelige arbeidsgivere vil ofte ikke ha mulighet for 3 tilby heltidsstillinger.
Flertallet av fellesradstilsatte er derfor deltidsansatte. | mange distrikter gir det mulighet for
gnskede kombinasjonsstillinger, men situasjonen er utfordrende seerlig nar det gjelder a
rekruttere lederstillinger og fagpersonell. Dette i en situasjon der det i arbeidslivet ogsa er
skjerpede krav til helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid pa arbeidsplassene.

o Ulik styring og prioritering: Det at ansatte med soknet som arbeidsplass ikke har samme

arbeidsgiver, kan medfgre uheldige ulikheter og motsetninger. Arbeidstakerne er i stor grad
satt til 3 I@se oppgaver i fellesskap, men er samtidig styrt av mal, prioriteringer og instrukser
fra hver sine rad og hver sin arbeidsgiver. Nar mal, prioriteringer og instrukser ikke er
sammenfallende, kan det medfgre utfordringer bade i oppgavelgsingen og for
arbeidsmiljget. Dagens organisering med ulike arbeidsgiverlinjer kan derfor medfgre
manglende tverrfaglig samarbeid om viktige oppgaver.

e Ulike arbeidsvilkar og vanskelig konflikthandtering: Dagens ordning med ulike arbeidsgivere

pa samme arbeidsplass medfgrer at naere kollegaer kan ha ulike rammebetingelser og
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arbeidsvilkar. Dette kan ogsa fa overslag til personkonflikter?. Konfliktlgsning mellom ansatte
vanskeliggj@res i situasjoner der arbeidstakere som er i konflikt har ulike arbeidsgivere. Der
de ansatte i kirkelige fellesrad har en gverste leder lokalt pa kommuneniva, kan det vaere
betydelig geografisk avstand mellom menighetsprestene og deres gverste ansvarlige
arbeidsgiver (noen ganger er det ogsa flere ledernivaer). Nar vanskelige lokale saker ma
Igftes, eskaleres de derved til ulikt «niva», med ulike grad av bergring med, og forstaelse av,
den aktuelle situasjonen. Dette gjgr at konfliktlgsing kan ta ungdvendig lang tid.

e Kostnadskrevende samordning: Pa arbeidsplasser med flere arbeidsgivere med ansvar for

hver sine arbeidstakere, medgar det tid og ressurser til samordning mellom arbeidsgiverne
for a sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg i samsvar med arbeidsmiljglov og tariffavtaler.
Offentlig finansiering fra staten og kommunene krever effektiv forvaltning av de ressursene
som tildeles Den norske kirke. Derfor bgr kirken organiseres pa en slik mate at kostbare
parallellfunksjoner og sakalte transaksjonskostnader kan holdes pa et minimum. Dette i en
situasjon der synkende medlemstall ogsa kan bety svakere finansieringsgrunnlag for kirkens
arbeid i tiden fremover.

e Vanskelig & forsta: Den kirkelige organiseringen oppleves vanskelig & forst&3. Det medfgrer

utfordringer ogsa for de mange tusen kirkemedlemmer som velges inn som medlemmer av
menighetsrad, fellesrad, bispedgmmerad/Kirkemgte. Organiseringen kan dermed ogsa
vurderes som en utfordring for det kirkelige demokrati.

Denne utredningen har som siktemal a peke pa mulige modellskisser for en ny felles
arbeidsgiverorganisering som kan avhjelpe noen av utfordringene som dagens organisering med
ulikearbeidsgiverlinjer medfgrer.

3 DAGENS SITUASJON

3.1 KIRKEN SOM ARBEIDSPLASS

Den norske kirke er det stgrste trossamfunn i Norge med om lag 3,7 millioner medlemmer. Den
kirkelige sokneinndeling er landsdekkende og det drives kirkelig virksomhet i alle sokn. Mye av
arbeidet utfgres av tilsatte medarbeidere (til sammen ca 7 500), men det utfgres ogsa mye frivillig,
ulgnnet arbeid i Den norske kirke. Med unntak av prestene, er alle som arbeider pa lokalt plan i Den
norske kirke ogsa tilsatt lokalt. Kirkelig fellesrad, eventuelt menighetsradet, er deres arbeidsgiver.

Arbeidsplassen Den norske kirke er blant landets eldste arbeidsplasser. | kirkens tidligste fase, ble
ngdvendig kirkelig arbeidskraft hentet til landet fra land lenger s@r. Etter kort tid kom arbeid knyttet
til kirke - og klosterliv til a bli et mulig levebrgd ogsa for lokalbefolkningen. Kirken kom i denne

2 Ulempene ved dette er etter 2017 blitt redusert som fglge av at alle arbeidsgiverne inngér i samme
tariffomrade (KA) og er bundet av samme tariffavtale, men det har per i dag ikke vaert mulig fullt ut 3 fa pa
plass et harmonisert avtaleverk til tross for at arbeidsgiverne i begge linjer har vaert enige om dette som
malsetting. Dette er en utfordring som faller utenfor dette arbeidets mandat og hgrer til partene a forhandle
om.

3 Denne utfordringen bekreftes i de innspillsmgtene som prosjektene har gjennomfgrt hgsten 2020.
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perioden ogsa til & bli en viktig oppdragsgiver for ulike typer handverkere saerlig knyttet til bygging og
utsmykking av kirker.

Reformasjonen medfgrte store endringer i kirkelige ansvarsforhold. Ogsa kirkens finanser og
organisering endret seg som fglge av den nye tid med en sterk kongemakt som gverste kirkestyre.
Gjennom de drgyt 500 ar som er gatt siden reformasjonen, har antallet og innretningen av kirkelige
arbeidsplasser fortsatt a utvikle seg. | nyere tid har szerlig endringer i synet pa skolens
kristendomsundervisning medfgrt at flere hundre nye undervisningsstillinger isteden er etablert i
Den norske kirke.

Som fglge av endringene i norsk arbeidsliv pa slutten av 1800-tallet, vokste det fram organiserte
fagforeninger ogsa blant kirkelig personell. Ut over pa 1900-tallet kom kirkelig ansattes arbeids- og
Ignnsvilkar til a bli omfattet av de alminnelige mekanismer i norsk arbeidsliv. Den norske kirke er ett
av sveert fa trossamfunn i verden som fastsetter Ignn og arbeidsvilkar etter forhandlinger og der
arbeidstakerorganisasjonene har streikerett.

Med kirkeloven av 1996, ble den lokale kirke gjort til selvstendig arbeidsgiver. Som fglge av en
ytterligere lovendring 1.1.2017 skjedde det tilsvarende med kirken nasjonalt og regionalt.
Arbeidsgiveransvaret for kirkelig personell ivaretas dermed ikke lenger verken av Kongen, staten eller
kommunene, men av en fristilt folkekirke og deres valgte organer. Ansvaret er fordelt mellom 350
kirkelige fellesrad (som til sammen sysselsetter ca 6 000 ansatte) og Kirkeradet/bispedgmmeradene
(ca 1500).

Som fglge av spredt bosetting og store avstander i Norge, er mange norske kommuner — og dermed
ogsa de lokalkirkelige virksomhetene — svaert sma. Det er mange steder ikke verken arbeidsoppgaver
eller gkonomi til @ kunne tilby heltidsstillinger. Et stort antall kirkelig ansatte har derfor deltidsjobb i
kirken eventuelt i kombinasjon med annet arbeid.

De kirkelige arbeidsgiverne valgte i forbindelse med fristillingen fra stat/kommune a etablere en
egen, felles arbeidsgiverorganisasjon (KA). Per i dag har bade Kirkeradet/bispedgmmeradene, alle
kirkelige fellesrad samt en del menighetsrad med arbeidsgiveransvar valgt a overdra partsansvar
etter arbeidstvistloven til KA. KA forhandler tariffavtaler pa kirkelig sektor med de til sammen

22 arbeidstakerorganisasjonene som har medlemmer blant ansatte i Den norske kirke.
Organisasjonsgraden blant kirkelig ansatte er forholdsvis hgy (over 60%). Det er likevel noe lavere
enn i offentlig sektor.

3.2 DAGENS ORGANISERING AV OPPGAVER OG ANSVAR PA LOKALT NIVA | DEN
NORSKE KIRKE

3.2.1 INNLEDNING

Et arbeidsforhold forutsetter at det eksisterer en «virksomhet» som trenger arbeidsinnsats for at
ngdvendig oppgavelgsning kan bli ivaretatt. Uten ansvar for oppgaver, bortfaller behovet for
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arbeidskraft. Arbeidsgiveransvar og ansvar for oppgaver henger tett sammen. For a kunne vurdere
ulike modeller for arbeidsgiverorganisering for de som jobber pa lokalt niva i den norske kirke, er det
derfor viktig a ha en oversikt over hvilke oppgaver og hvilket ansvar de ulike kirkelige organene hari
dagens organisering.

Pa lokalt niva i Den norske kirke er det nzermere definerte oppgaver som skal Igses i soknet. Ansvaret
for mange av disse oppgavene er etter lov om Den norske kirke (kirkeloven) av 7. juni 1996 nr. 31
fordelt mellom organene menighetsrad og kirkelig fellesrad. Prestetjenestens oppgaver i soknet
hgrer inn under RDNKs ansvarsomrade. Felles ogsa for disse oppgavene er at de helt eller delvis
utgves pa lokalt niva i kirken (gudstjenester og kirkelige handlinger)

Kirkelig fellesrad er etter kirkeloven en obligatorisk ordning i kommuner med mer enn ett sokn, og er
et styringsorgan som omfatter flere sokn. Menighetsradet og kirkelig fellesrad er sideordnede
organer som ikke kan binde hverandre formelt, men har oppgaver og myndighet pa hver sine
ansvarsomrader.

Dagens kirkelov vil oppheves ved arsskifte 2020/2021 nar ny lov om tros- og livssynssamfunn
(trossamfunnsloven) av 24. april 2020 nr. 31 trer i kraft. Fra samme tidspunkt vil kirkeordningen
vedtatt pa Kirkemgte i 2019 tre i kraft. Kirkeordningen vil i stor grad viderefgre dagens regulering i
kirkeloven. Da det er trossamfunnsloven og kirkeordningen som vil gjelde nar hovedutvalget skal
legge fram sin utredning ved utgangen av februar 2021, vil foreliggende beskrivelse av dagens
organisering av oppgaver og ansvar derfor ta utgangspunkt i denne reguleringen. Der det er naturlig
vil ogsa kirkelovens bestemmelser ogsa omtales.

3.2.2 SOKNETS OPPGAVER OG ANSVAR

3.2.2.1 SOKNETS TO ORGANER
Soknet er den grunnleggende enheten i Den norske kirke og kan ikke Igses fra den. Det er
menighetsradet som opptrer pa vegne av soknet, nar ikke annet er fastsatt i eller i medhold av lov.
Trossamfunnsloven § 11 tredje ledd viderefgrer menighetsradet som organ for soknet:

«Kirkemgtet opptrer pd vegne av rettssubjektet Den norske kirke, og menighetsrddet opptrer
pd vegne av soknet, ndr ikke annet er fastsatt i eller i medhold av lov. »

Det enkelte sokn er definert som et selvstendig rettssubjekt med ansvar for de oppgaver som
trossamfunnsloven og kirkeordningen bestemmer. Menighetsradet og kirkelig fellesrad er utgvende
organer for, og opptrer pa vegne av, soknene som rettssubjekter. Flere av soknets oppgaver utgves
av eller i samarbeid med frivillige medarbeidere.

Kirkeordningens bestemmelser fordeler oppgaver mellom menighetsrad og kirkelig fellesrad. Kirkelig
fellesrad sitt ansvar er positiv definert ved at fellesradet kun har ansvaret for de av soknets oppgaver
som kirkeordningen eksplisitt legger til fellesradet.

23.2.2.2 MENIGHETSRADETS OPPGAVER | SOKNET
Menighetsradets ansvar er negativt avgrenset ved at radet har ansvar for alle oppgaver i soknet som

kirkeordningens bestemmelser ikke eksplisitt legger til et annet organ, jf. kirkeordningen § 8 andre
ledd.
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Kirkeordningen § 12 fgrste og annet ledd inneholder de viktigste bestemmelsene om hvilke oppgaver
som menighetsradet har ansvar for pa vegne av soknene:

«Menighetsradet skal ha sin oppmerksomhet henvendt pd alt som kan gj@res for G vekke og
neere det kristelige liv i soknet, saerlig at Guds ord kan bli rikelig forkynt, syke og dgende betjent
med det, dgpte gis trosopplaering, barn og unge samlet om gode formal og legemlig og dndelig
ngd avhjulpet.

Menighetsrddet har ansvar for at kirkelig undervisning, kirkemusikk og diakoni innarbeides
og utvikles i soknet.»

Menighetsradet har etter denne bestemmelsen en vid og formalsbestemt ansvars- og
oppgavebeskrivelse. | tillegg til kirkelig undervisning, kirkemusikk og diakoni, kan menighetsradet
gjennom sine strategier og planer selv definere hvilke oppgaver som skal Igses i soknet.

Ansatte som har sitt arbeid i soknet, bidrar til 3 Igse de oppgaver som hgrer inn under
menighetsradets myndighets- og ansvarsomrade.

3.2.2.3 KIRKELIG FELLESSAD SINE OPPGAVER PA VEGNE AV SOKNET
Kirkelig fellesrad ivaretar soknets ansvar for naarmere angitte oppgaver. De viktigste av fellesradets
oppgaver fremgar av kirkeordningen § 17 fgrste, andre ledd og tredje ledd:

«Kirkelig fellesrad skal ivareta administrative og gkonomiske oppgaver pd vegne av soknene,
utarbeide mal og planer for den kirkelige virksomhet i kommunen, fremme samarbeid mellom
menighetsradene og ivaretasoknenes interesser i forhold til kommunen.

Kirkelig fellesrad er ansvarlig for:

a) bygging, drift og vedlikehold av kirker,

b) anlegg, drift og forvaltning av gravplasser,

c) opprettelse og nedleggelse av stillinger som Ignnes over fellesradets budsjett,

d) anskaffelse og drift av kirkekontor,

e) administrativ hjelp for prosten ndr kirkens virksomhet nasjonalt yter tilskudd til det,
f) anskaffelse av lokaler, utstyr og materiell til konfirmasjonsopplaering.

Kirkelig fellesrad foretar tilsetting av og har arbeidsgiveransvaret for alle tilsatte som Ignnes over
fellesrddets budsjett (..).»

Kirkelig fellesrad skal ogsa «utarbeide mal og planer for den kirkelige virksomhet i kommunen» og
skal pa soknenes vegne ogsa ivareta forvaltningsansvaret for kirkebygg og gravplasser. Kirkelig
fellesrad er etter gravferdslov og kirkelov/kirkeordning ogsa tillagt ansvar som utgver av offentlig
gravferdsmyndighet.

Arbeidsgiveransvaret for de som arbeider i soknet er en oppgave som ivaretas av kirkelig fellesrad, jf.
kirkeordningen § 17 tredje ledd. Dette gjelder bade vigslede stillinger som kantorer, diakoner og
kateketer, men ogsa et stort antall trosopplaeringsmedarbeidere, organister, kirketjenere,
menighetsforvaltere og sekreteerer osv. Arbeidsgiveransvaret for personell tilsatt for a utfgre arbeid
og oppgaver i soknene er saledes lagt til kirkelig fellesrad, som sitter med det overordnede
gkonomiansvaret for soknene. De kirkelige fellesradene er ogsa arbeidsgiver for tilsatte som ikke har
soknene som tjenestested. Dette gjelder for eksempel medarbeidere som har ansvar for drift og
vedlikehold av kirkebygg og gravplasser, samt administrativt ansatte i fellesradets administrasjon.
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Kirkevergen er daglig leder i kirkelige fellesrad. Kirkevergen har overordnet ansvar for fellesradets
gkonomi, personal, forvaltning av bygg og anlegg som kirker og kirkegarder, drift av kontorer og
planarbeid.

3.2.2.4 MENIGHETSRADETS OG FELLESRADETS VIRKSOMHETSANSVAR
En arbeidsgiver vil som et utgangspunkt ha ansvar for beslutninger knyttet til egen virksomhet. En
konsekvens av kirkelovens fordeling av oppgaver mellom soknets to organer er at kirkelig fellesrad har
arbeidsgiveransvar for stillinger som har oppgaver og funksjoner innenfor det som er menighetsradets
virksomhetsansvar. Dette vil i szerlig grad omfatte de som er tilsatt i fellesradet med funksjoner innenfor
barne- og ungdomsarbeid, undervisning, diakoni og kirkemusikk.

Vedtak i menighetsradet, innenfor menighetsradets virksomhetsansvar, skal veere retningsgivende for
fellesradet som arbeidsgiver i forhold til tilsatte som arbeider innenfor disse virksomhetsomradene.
Dette innebarer at menighetsradets beslutninger pa grunnlag av sitt virksomhetsansvar i
utgangspunktet representerer begrensninger i fellesradets styringsrett som arbeidsgiver (se nseermere
om styringsretten under punkt 4.2.2).

Menighetsradet kan ikke i medhold av virksomhetsansvaret utgve det ansvar og de funksjoner som
folger av arbeidsgiveransvaret i forhold til de tilsatte. Menighetsradets virksomhetsansvar er ogsa
begrenset i forhold til det ansvar som fellesradet har som arbeidsgiver for de tilsatte. Ved iverksetting av
tiltak/endringer i en menighet som bergrer de tilsatte, ma fellesradet som arbeidsgiver vurdere en rekke
personalmessige forhold, skonomiske forhold osv. Disse forholdene kan virke begrensende for
giennomfgring av vedtak i menighetsradet.

Menighetsradet kan heller ikke i medhold av sitt virksomhetsansvar gripe direkte inn i de oppgaver som i
lov eller medhold av lov positivt er lagt til fellesradene. Dette gjelder bl.a bygging, drift og vedlikehold av
kirker og anlegg, drift og forvaltning av gravplasser. Menighetsradets innflytelse i slik saker skjer
gjennom representasjon i det valgte fellesradet.

3.2.3 NASJONALKIRKENS OPPGAVER OG ANSVAR PA LOKALT NIVA

3.2.3.1 MENIGHETSPRESTENE
Prestetjenestens grunnleggende oppgaver fremgar av Tjenesteordning for menighetsprester § 2:
«Presten skal forvalte Ord og sakrament slik at kristen tro og kristent liv fremmes i
menighetene ved d
a) holde forordnede gudstjenester og forrette kirkelige handlinger,
b) utfdre ddps- og konfirmasjonsoppleering,
c) utgve sjelesorg og veiledning, gd med dadsbud, reise i soknebud og ogsa ellers besgke syke og
d) utfgre forkynnerarbeid og i samrad med menighetsrddet annet menighets byggende arbeid.
Presten skal ogsa utfgre andre gjgremdl som er eller matte bli pélagt ved lov eller
bestemmelse av Kirkemgtet. »
«Menighetsprest» er en betegnelse for prester som har sine arbeidsoppgaver i «<i menighetene», dvs.
i rammen av soknene. Som menighetsprest regnes sokneprest, prostiprest og kapellan, jf.
Personalreglement for Den norske kirke § 1.
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Tjenesteordning for menighetsprester § 2 beskriver oppgaver som menighetsprestene utfgrer i
soknet for soknets medlemmer.

I henhold til kirkeordningen § 9 sitter soknepresten i menighetsradet.

23.2.3.2 PROSTER OG SPESIALPRESTER
Prosten leder prestetjenesten i prostiet, herunder den enkelte menighetsprest jf. tjenesteordning for
proster § 1. Se naermere om prostens rolle ifm. arbeidsgiveransvar for menighetsprestene i punkt
3.2.2 nedenfor. Prosten bistar ogsa biskopen i dennes tjeneste, herunder i biskopens tilsynsutgvelse.

Prostene gj@r ogsa tjeneste som menighetsprest i en neermere angitt del av sin stilling. Denne
tjenesten utgves av prostene i soknene pa tilsvarende mate som menighetsprestene gj@r. Prostens
tjeneste som menighetsprest er sdledes arbeid som inngar i den generelle oppgavebeskrivelsen av
menighetsprestenes ansvar og oppgaver i soknene.

Prosten har rett til 3 ta del i menighetsradsmgtet, men uten stemmerett jf. kirkeordningen § 9 siste
ledd.

| henhold til tjenesteordning for proster § 6, skal prosten sgrge for den ngdvendige samordningen
mellom prestetjenesten og de kirkelige radenes virksomhet. Prosten er medlem av kirkelig fellesrad
nar han /hun er oppnevnt av biskopen.

Spesialprestene gjgr ikke tjeneste i soknene, men gjgr prestetjeneste innenfor institusjoner og
organisasjoner. Eksempler pa spesialprester er fengselsprester og studentprester. Selv om
spesialprestene ikke utfgrer sitt arbeid i soknet, har disse biskop og bispedgmmerad som
arbeidsgiver. Arbeidsgruppen vil ikke omtale og utrede arbeidsgiveransvaret for spesialprester
saerskilt, men forutsetter at en utredning av dette spgrsmalet gjgres som en del av hovedutvalgets
arbeid.

3.2.3.3 BISPED@MMERAD

Bispedgmmeradenes sammensetning framgar av kirkeordningen § 24. Radets oppgaver framgar av §
26 og andre bestemmelser i kirkeordningen. Av § 26 framgar det at bispedgmmeradet skal ha sin
oppmerksomhet rettet mot a vekke og naere det kristelige livi menighetene, og det skal fremme
samarbeidet mellom de enkelte menighetsrad og andre lokale arbeidsgrupper innen

bispedgmmet. Dette er tilsvarende ansvar som det menighetsradet har iht. kirkeordningen § 12, men
oppgaveansvaret som fglger formalsbestemmelsen er ikke tilsvarende overlappende. Kirkemgtet og
Kirkeradet har for gvrig delegert mange forvaltningsoppgaver til bispedgmmeradene.

Bispedgmmeradet fordeler statlig tilskudd til kirkelig fellesrad til saerskilte stillinger innen
arbeidsomradene kirkelig undervisning og diakoni.

Bispedgmmeradet tilsetter prester og proster. De gj@r ogsa vedtak om oppsigelse, ileggelse av
ordenstraff, avskjed og suspensjon. Bestemmelsene om tilsetting og oppsigelse mv. framgar av
personalreglement for Den norske kirke §§ 16 og 23.

Bispedgmmeradene har gkonomioppfglging av tildelte midler til prestetjenesten og gvrige tildelinger
fra bispedgmmeradet, herunder budsjett- og regnskapsansvar for denne virksomheten.

18



Bispedgmmeradene og biskopene tilbyr* ogsa opplaering og kompetanseutvikling for ulike grupper
kirkelige medarbeidere, frivillige og radsmedlemmer.

13234 BISKOP
Biskopens tilsynsansvar for menigheter, kirkelig tilsatte og gvrige medarbeidere er beskrevet i
tjenesteordning for biskoper § 1. Omfang og virkemidler for biskopens tilsyn er ogsa beskrevet i
tjenesteordningen. Spgrsmalet utredes ogsa av arbeidsgruppe 2.

Ogsa biskopens gvrige myndighet i relasjon til lokalkirken er beskrevet i tjenesteordningen. For
eksempel framgar det av tjenesteordningen § 3 at biskopen skal forordne gudstjenester i
bispedgmmets sokn og beslutte hvor mange gudstjenester det skal ordnes i den enkelte kirke eller
annet gudstjenestested. Det framgar ogsa av tjenesteordningens § 4 at biskopen utgver den
myndighet som i liturgienes bestemmelser er tillagt biskopen og av § 5 fglger det biskopen selv, eller
ved annen prest kan forrette gudstjenester og bruke kirkene i sitt bispedgmme pa samme mate som
menighetsprestene. — Biskopen kan ha rett til 3 ta del i menighetsradsmgte, men uten stemmerett,
jf kirkeordningen § 9 siste ledd.

Biskopen visiterer® soknene og beslutter med endelig virkning ordinasjon til prestetjenesten og
vigsling til andre kirkelige tjenester. Biskopen gir kallsbrev/tjenestebrev ved tilsetting av ordinert eller
vigslet person i kirkelig stilling.

I henhold til tjenesteordningen § 2 framgar det at biskopen er den gverste lederen av
prestetjenesten i bispedgmme, se neermere om dette nedenfor.

3.2.3.5 NASJONALKIRKENS VIRKSOMHETSANSVAR FOR
MENIGHETSPRESTETJENESTEN
Virksomhetsansvaret for gudstjenestelivet i Den norske kirke og de kirkelige handlinger (dap,
gravferd, vigsel mm) ligger i dag hos RDNK som har Kirkemgtet som gverste ansvarlige organ og
Kirkeradet som utgvende organ mellom Kirkemgtets samlinger.

Tidligere var gudstjenestelivet forankret i Grunnloven § 16 som del av det Kongen «forordner» av
virksomhet. Kongens forordning ble delegert til biskopene som fram til i dag er tillagt myndighet til 3
bestemme antallet gudstjenester som skal holdes i hver enkelt soknekirke. Bestemmelsen ble
opphevet ved grunnlovsendringen i 2012, men det vises fortsatt til biskopens gudstjenesteforordning
i kirkeloven som na utlgper.

Ansvaret for gjennomfgringen av den enkelte gudstjeneste og kirkelige handling, har samtidig
historisk vaert definert som den forrettende prest sitt selvstendige ansvar. Etter prostereformen i
2004, er det samtidig gjort tydelig at presten i utfgrelsen av arbeidet star under arbeidsgivers
overordnede styring. Gudstjenestereformen i Den norske kirke har samtidig bygget pa en forstaelse

4 Et slikt tilbud innebaerer ikke uten videre en plikt til & delta. Arbeidsgruppe 2 utreder omfanget av biskopens

tilsyn og ledelse, og dette vil omtales neermere der.

5 Ordningen for visitas er regulert i «Visitasreglement for Den norske kirke» fastsatt av Bispemgte 19. oktober
2012.
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av gudstjenestelivet som noe som i stor grad hgrer menighetene til. Menighetsradene har derfor i
gkende grad fatt del i ansvaret — ogsa beslutningsansvaret — for gudstjenestelivet.

Arbeidsgruppen vil peke pa at verken kirkeordningen eller tjenesteordningene per i dag omtaler
dette virksomhetsansvaret pa en klar mate, og heller ikke hvordan fordelingen er mellom hhv.
Kirkemgte/KR, biskop, bispedgmmerad, prost og menighetsprest. Det ligger ogsa utenfor denne
arbeidsgruppens mandat.

3.3 DAGENS ORGANISERING AV ARBEIDSGIVERANSVAR | DEN NORSKE KIRKE

3.3.1 ARBEIDSGIVERANSVARET FOR SOKNETS TILSATTE
De ca. 1150 soknene i trossamfunnet Den norske kirke er selvstendige rettssubjekter jf.
trossamfunnsloven § 11 andre ledd, men det er kirkelig fellesrad som pa soknenes vegne samlet

ivaretar arbeidsgiveransvar for soknenes tilsatte. Det fremgar av kirkeordningen § 17 tredje ledd
(kirkeloven § 14 tredje ledd) at «kirkelig fellesrad foretar tilsetting av og har arbeidsgiveransvaret for
alle tilsatte som Ignnes over fellesradets budsjett». | dette ligger fullt ut ansvar etter
arbeidsmiljgloven, men ogsa den alminnelige styringsrett som tilkommer arbeidsgiver, herunder
tilsettingsmyndighet og andre arbeidsgiverfunksjoner. Dette sies pa fglgende mate i kirkeordningen §
17 tredje ledd, fgrste og annet punktum (kirkeloven & 14 tredje led, fgrste og annet punktum):

«Kirkelig fellesrdd foretar tilsetting av og har arbeidsgiveransvaret for alle tilsatte som Ignnes
over fellesrddets budsjett. Fgr tilsetting og fastsetting av instruks skal vedkommende
menighetsrad gis anledning til  uttale seg.»

Selv om de ansatte som Ignnes over fellesradets budsjett arbeider i soknet og innenfor
menighetsradets oppgaver og ansvarsomrader, innehar ikke menighetsradene arbeidsgiveransvar og
arbeidsgiverfunksjoner for de ansatte i soknene. Nar kirkelig fellesrad utgver arbeidsgivermyndighet,
vil alle sokn i kommunen forpliktes, der ikke annet fremgar. Det vil ikke begrense
arbeidsgivermyndigheten at en stilling har saerskilt tjenestested eller arbeidsomrade innenfor ett
sokn eller et utvalg av sokn i kommunen.

Kirkelig fellesrad forholder seg forgvrig til de samme formelle rammene som ellers gjelder innenfor
arbeidslivet. For enkelte kirkelige tjenestekategorier har Kirkemgtet i forskrift fastsatt
tjenesteordninger. | tjenesteordningene for henholdsvis kateketer, diakoner og kantorer er det bl.a.
fastsatt kvalifikasjonskrav til stillingsinnehaverne og krav til vigsling. Tjenesteordningene gir disse
tjenestekategoriene et selvstendig ansvar for den faglige utfgrelse av tjenesten og et lederansvar for
virksomhet innen eget arbeidsomrade Forholdet mellom fellesradets ansettelseskompetanse for
vigslede stillinger og biskopens vigslingskompetanse er beskrevet i punkt 3.3.3 nedenfor.

| kommuner som bestar av kun ett sokn, ivaretar menighetsradet de oppgavene som ellers er lagt til
kirkelig fellesrad. | disse kommunene settes separate mgter for de to organene. Kommunal
representant tiltrer menighetsradet i disse sakene. Dette gjelder ogsa oppgaven med a vaere
arbeidsgiver. Nar kirkelig fellesrad i utredningsdokumentet omtales som arbeidsgiverorgan, omfatter
omtalen ogsa menighetsrad i kommuner med ett sokn.
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Enkelte menighetsrad kan i tillegg selv veere arbeidsgiver for stillinger som finansieres over
menighetsradets eget budsjett). Opprettelse av slike stillinger skal godkjennes av kirkelig fellesrad, jf.
kirkeordningen § 12 (kirkeloven § 9 tredje ledd).

3.3.2 RETTSSUBJEKTET DEN NORSKE KIRKES ARBEIDSGIVERANSVAR
Arbeidsgiveransvaret for de fleste prester i trossamfunnet Den norske kirke er formelt forankret i
RDNK der Kirkemgtet er gverste organ, et ansvar som ivaretas av Kirkerddet mellom Kirkemgtets
samlinger. Utgvelsen av arbeidsgiveransvaret innenfor prestetjenesten er for gvrig delegert til
biskopene, prostene og bispedgmmeradene. En del kirkelige fellesrad har ogsa tilsatt egne
menighetsprester.

Biskopene og bispedgmmeradene utgver et delegert arbeidsgiveransvar for prester pa vegne av
RDNK. Den prestetjenesten som menighetsprestene utfgrer i soknene er en oppgave som
prestetjenesten utfgrer pa vegne av og innenfor rammen av RDNK.

Bispedgmmeradets arbeidsgiveransvar er positivt definert, det vil si at bispedgmmeradet innehar de
arbeidsgiverfunksjonene som det konkret er tillagt giennom bestemmelser og regler fastsatt av
Kirkemgtet. Biskopens arbeidsgiveransvar er negativt avgrenset ved at de arbeidsgiverfunksjoner
som i konkrete bestemmelser ikke er lagt til Kirkemgtet, Kirkeradet eller bispedgmmeradet, ivaretas
av biskopen. Tjenesteordning for biskoper § 2 fgrste ledd lyder:

«Biskopen er den gverste leder av prestetjenesten i bispedgmmet og sgrger for den
n@dvendige samordning med de kirkelige radenes virksomhet.»

Tjenesteordning for biskop § 14 fgrste ledd, fgrste punktum lyder:

«Biskopen er prostens naermeste overordnede og har prostene som sine medhjelpere i
utgvelsen av sin gjerning.»

Prostene bistar biskopen og er biskopenes medhjelpere i biskopens tjenesteutgvelse, jf.
Tjenesteordning for proster § 1 og Tjenesteordning for biskoper § 14 fgrste ledd. Prosten opptrer pa
vegne av biskopen som arbeidsgiver for prestene i det daglige. Prosten har saledes
arbeidsgiveransvar for prestene som er tilsatt i prostiet gjennom a utgve biskopens
arbeidsgiverfunksjoner i det daglige. Tjenesteordning for menighetsprester § 10 fgrste ledd beskriver
prostens arbeidsgiveransvar pa fglgende mate:

«Prosten leder prestetjenesten i prostiet og fordeler de oppgaver mellom prostiets prester
som ikke allerede er pdlagt den enkelte prest ved instruks eller saerskilt bestemmelse gitt av
hgyere myndighet.»

Tjenesteordning for proster § 4 beskriver ogsa prostenes arbeidsgiveransvar:

«Prosten ivaretar arbeidsgivers styringsrett overfor prestene i prostiet og har biskopen som
sin overordnede. Prosten er neermeste overordnede for prostiets sokneprester og prostiprester og
fordeler de oppgaver mellom prostiets prester som ikke allerede er pdlagt den enkelte prest ved
instruks eller saerskilt bestemmelse gitt av hgyere myndighet. Prosten tilstar prestene ferie og
tjenestefrihet i samsvar med gjeldende lov- og avtaleverk.»
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Prostene gj@r ogsa tjeneste som menighetsprest i prostiet i en viss andel av sin stilling, men har
vanligvis ikke tjenestested i naermere angitte sokn.

Menighetsprester tilsettes av bispedgmmeradet, jf. Tjenesteordning for menighetsprester § 4. |
personalreglement for prester i Den norske kirke § 7 gis bispedgmmeradene myndighet til 3 tilsette
menighetsprester, spesialprester og proster:

«Ved tilsetting av menighetsprest og prost er bispedgmmerddet tilsettende myndighet og
innstillingsradet innstillende myndighet. Bispedgmmerddet tilsetter ogsa fengselsprester og
enkelte andre spesialprester, og innstillingsradet er ogsa i disse tilfeller innstillende myndighet.»

Menighetsradene ble i nytt personalreglement i Den norske kirke gitt stgrre innflytelse ved
bispedgmmeradets tilsettinger av prester og proster. Det framgar av personalreglementet § 8 fjerde
ledd at det bergrte menighetsrad utpeker én representant blant dets valgte medlemmer til
innstillingsradet. Der flere menighetsrad er bergrt, utpeker de i fellesskap én representant blant de
valgte medlemmene. Ved tilsetting av prost skal vedkommende representant veere fra
menighetsradet ved prostesetet.

Personalreglementet § 23 annet ledd gir ogsa bispedgmmeradet myndighet til a gjgre vedtak om
oppsigelse, suspensjon og avskjed av menighetsprester, spesialprester og proster. Bispedgmmeradet
inngar arbeidsavtale med menighetsprester og proster, og utbetaler Ignn.

Tjenesteordning for menighetsprester § 10 annet ledd sier at «Soknepresten leder prestetjenesten i
det eller de sokn denne har som sitt saerskilte arbeidsomrade og sgrger for den ngdvendige
samordning med menighetsradets virksomhet». | dette ligger ikke at soknepresten har myndighet til
a utgve arbeidsgiverfunksjoner for kapellaner og prostiprester.

Biskoper tilsettes av Kirkeradet etter forskrift om framgangsmaten fastsatt av Kirkemgtet.

‘ 3.3.3 FORHOLDET MELLOM FELLESRADETS ANSETTELSESKOMPETANSE OG
‘ BISKOPENS VIGSLINGSMYNDIGHET

For stillinger som krever vigsling fra biskop, tilsetter de kirkelige fellesradene med forbehold om
vigsling og at biskopen gir tjenestebrev. Dette framgar av tjenesteordningene for hhv. kantor, kateket
og diakon. Av tjenesteordning for biskop § 8 framgar det at biskopen beslutter vigsling til slike
stillinger etter i samtale @ ha funnet kandidatene skikket for tjeneste, og forretter vigslingshandlingen
etter forordnet liturgi. Det er utarbeidet naermere retningslinjer for samhandlingen mellom biskop og
kirkelig fellesrad i slike tilsettingssaker.®

6 «Rutiner ved tilsetting i stillinger som forutsetter vigsling/tjenestebrev» KA-Rundskriv 08/04 datert 9. mars
2004. Rundskrivet er utarbeidet etter at det er forelagt Kirkedepartementet, Kirkeradet og Bispemgtet. Det er
gjort ytterligere presiseringer i KA-rundskriv 07/08 etter vedtak gjort av Kirkemgtet i 2007. Rundskrivene er
tilgjengelige pa www.ka.no
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3.4 SAMORDNING MELLOM DE TO ARBEIDSGIVERLINJENE

3.4.1 INNLEDNING
| dagens kirkelige organisering samvirker de to arbeidsgiverlinjene pa ulike mater. | det fglgende
beskrives ulike samordnings- og samvirkebestemmelser i det kirkelige regelverk og i
arbeidsmiljgloven.

I tillegg til de omradene som eksplisitt omtales i dette kapittelet, finnes det for flere kirkelige organer
seerskilte bestemmelser med krav til samarbeid og samordning. For eksempel skal bispedgmmeradet
fremme samarbeidet mellom de enkelte menighetsrad og andre lokale arbeidsgrupper innen
bispedgmmet og kirkelig fellesrad skal fremme samarbeid mellom menighetsradene.

3.4.2 HOVEDBEDRIFTENS SAMORDNINGSANSVAR FOR ET FELLES ARBEIDSMILI@
Pa menighetskontorene i Den norske kirke arbeider prester som har biskopen som arbeidsgiver og
gvrige ansatte som har kirkelig fellesrad som arbeidsgiver.

Arbeidsmiljgloven & 3-1 stiller krav til arbeidsgivers ivaretakelse av helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid
pa arbeidsplassen:

For d sikre at hensynet til arbeidstakers helse, miljg og sikkerhet blir ivaretatt, skal
arbeidsgiver sgrge for at det utfgres systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid pd alle plan i
virksomheten. Dette skal gjgres i samarbeid med arbeidstakerne og deres tillitsvalgte.

Arbeidsmiljgloven § 2-2 regulerer ansvar hvor flere arbeidsgivere samtidig driver virksomhet
pa samme arbeidsplass. | bestemmelsen fgrste ledd bokstav a) og b) heter det: «Ndr andre enn
arbeidsgivers egne arbeidstakere, herunder innleide arbeidstakere eller selvstendige, utfgrer
arbeidsoppgaver i tilknytning til arbeidsgivers aktivitet eller innretning, skal arbeidsgiver:

a) sgrge for at egen virksomhet er innrettet og egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og blir utfgrt
pa en slik mate at ogsd andre enn egne arbeidstakere er sikret et fullt forsvarlig arbeidsmiljg,
b) samarbeide med andre arbeidsgivere for a sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg.»

Bestemmelsen utvider det tradisjonelle arbeidsgiveransvaret i den forstand at arbeidsgiver(ne)
innenfor bestemmelsens virkeomrade har et ansvar ikke bare for egne arbeidstakere, men ogsa for
at andre arbeidsgiveres arbeidstakere har et fullt forsvarlig arbeidsmiljg. Bestemmelsen innebzerer
ingen innskrenkning i «hovedarbeidsgivers» ansvar.

Arbeidsmiljgloven § 2-2 (2) oppstiller deretter et samordningsansvar for hovedbedriften:

«Hovedbedriften skal ha ansvaret for samordningen av de enkelte virksomheters helse-,
miljg- og sikkerhetsarbeid. Dersom det samtidig sysselsettes mer enn 10 arbeidstakere, og ingen
virksomhet kan regnes som hovedbedrift, skal det skriftlig avtales hvem som skal ha ansvaret for
samordningen. Kommer slik ikke i stand, skal det meldes til Arbeidstilsynet som bestemmer hvem
som skal ha ansvaret for samordningen.»

Pa lokalt plan i kirken er det kirkelig fellesrad som er hovedbedriften og har samordningsansvaret for
HMS-arbeidet for de to arbeidsgiverlinjene i Den norske kirke.

23



3.4.3 SAMORDNING MELLOM ARBEIDSGIVERE I KIRKEN SPESIELT
Tjenesteordningene for henholdsvis biskoper, proster og menighetsprester inneholder bestemmelser
om deres ansvar for samordning av den virksomhet som tilligger prestetjenesten og radsorganene.
Tjenesteordning for biskoper § 2 fgrste ledd beskriver biskopens samordningsansvar slik:

«Biskopen er den gverste leder av prestetjenesten i bispedgmmet og sgrger for den
ngdvendige samordning med de kirkelige radenes virksomhet.»

Tjenesteordning for proster § 6 beskriver prostens samordningsansvar slik:

«Prosten skal s@rge for den ngdvendige samordning mellom prestetjenesten og de kirkelige
rddenes virksomhet.»

Tjenesteordning for proster § 3 gir ogsa prosten et ansvar for samvirke med kirkelige rad og utvalg:

«Prosten skal i samvirke med kirkelige rad og utvalg bidra til et godt arbeidsmiljg, samarbeid
og andelig fellesskap innen de kirkelige arbeidslag i prostiet og bistd ansatte og kirkelige organer
med faglig veiledning, rdd og stgtte.»

Tjenesteordning for menighetsprest § 10 andre ledd palegger sokneprestene et samordningsansvar:

«Soknepresten leder prestetjenesten i det eller de sokn denne har som sitt seerskilte
arbeidsomrdde og s@rger for den ngdvendige samordning med menighetsradets virksomhet. |
forvaltningen av Ord og sakrament utgver alle menighetsprester et pastoralt lederansvar og
bidrar til strategisk og dndelig ledelse i og av menigheten.»

Sokneprestene har vanligvis sete i ett eller flere menighetsrad. De fleste av prostene er oppnevnt av
biskopen til & veere medlem av et kirkelige fellesrad, og biskopen er fast medlem av
bispedgmmeradet. Bestemmelsene ovenfor gir sokneprester, proster og biskopen som medlemmer
av radsorganene et ansvar for a3 samordne prestetjenesten og ledelsen av denne med radenes
virksomhet.

3.5 SAMORDNING VED TILSETTING

Det framgar av mandatets punkt 3 at arbeidsgruppen skal utrede mulige ordninger for tilsettinger i
ulike skisserte organisasjonsmodeller. Av denne grunn beskrives derfor dagens ordninger for
tilsetting og samordning i den forbindelse spesielt. Mulige ordninger for tilsetting i ulike framtidige
modellskisser for kirkelig organisering, beskrives sammen med modellskissene i kapittel 7.

Som tidligere nevnt, framgar det av kirkeordningen § 17 tredje ledd (kirkeloven § 14) at Kirkelig
fellesrad foretar tilsetting av alle som Ignnes over fellesradets budsjett. Det framgar av
kirkeordningen § 17 tredje ledd at «Fgr tilsetting og fastsetting av instruks skal vedkommende
menighetsrad gis anledning til G uttale seg».

Det er det valgte fellesradet som selv tilsetter daglig leder. Ettersom alle menighetsrad er direkte
representert i kirkelig fellesrad, opptrer fellesradene pa vegne av alle sokn nar de foretar tilsetting. |
tillegg medfgrer kirkeordningen § 17 tredje ledd at det enkelte menighetsrad har uttalerett ved
tilsetting i stilling dersom denne er seerlig tilknyttet vedkommende menighet. @vrige tilsettinger kan
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ogsa foretas av samlet rad, eller delegeres. Det er noe varierende praksis for hvordan dette
praktiseres. Mange steder er tilsetting delegert til det lovfestede administrasjonsutvalg. Andre har
delegert tilsettinger til daglig leder selv (avhenger av delegasjonsreglementet).

Kirkelig fellesrad har selv myndighet til 3 fastsette et tilsettingsreglement innenfor det lov - og
regelverk som gjelder (arbeidsmiljgloven og annet relevant regelverk ved tilsetting, bl.a.
diskrimineringslovene, forvaltningsloven og offentleglova, jf. kirkeordningen § 42 (kirkeloven § 38)).
KA har utarbeidet et forslag til tilsettingsreglement som ofte blir lagt til grunn. | punkt 6 som
saksforberedelse, intervju og innstilling framgar bl.a. fglgende:

«Det enkelte menighetsrad skal ogsa uttale seg ndr det gjelder tilsetting i stilling tilknyttet
vedkommende menighet der stillingen Ignnes over fellesradets budsjett, jf. kirkeloven § 14, 3.
ledd.

Oversendelsen bgr inneholde:

e Utlysingstekst

e Utvidet sgkerliste»

Nar det gjelder innkallelse til intervju heter det:

«Intervjuutvalg

Etter at uttale fra menighetsrdd og organisasjoner foreligger trer intervjuutvalget sammen for &
forberede og gjennomfare intervju. For stillinger hvor fellesrddet eller administrasjonsutvalget er
tilsettingsmyndighet, bestdr utvalget av...

Kommentar:

Intervjuutvalget bgr settes sammen av daglig leder/kirkeverge, representant fra fellesrédet og
eventuelt representant fra menighetsrddet dersom stillingen har sitt hovedvirke i en av
menighetene.»

Ogsa RNDK ma ved tilsetting fglge arbeidsmiljgloven og annet relevant regelverk ved tilsetting, bl.a.
diskrimineringslovene, forvaltningsloven og offentleglova, jf. kirkeordningen § 42 (na kirkeloven §
38). Tilsettinger i RDNK reguleres naermere i personalreglement for Den norske kirke som ble
vedtatt pa Kirkemgtet i 2019

Det fglger av reglementets § 7 at

«Ved tilsetting av menighetsprest og prost er bispedgmmerddet tilsettende myndighet og
innstillingsradet innstillende myndighet. Bispedgmmerddet tilsetter ogsa fengselsprester og
enkelte andre spesialprester, og innstillingsradet er ogsa i disse tilfeller innstillende myndighet. »

Det fglger videre at § 8 fgrste ledd at:

«Innstillingsradet bestar av vedkommende prost, stiftsdirektgren eller den denne gir fullmakt, én
representant for arbeidstakerne og én representant for det eller de bergrte menighetsrdd.
Menighetsrddets representasjon faller bort ved tilsetting av spesialprest.»

Det fglger videre av § 8 at det bergrte menighetsrad utpeker én representant blant dets valgte
medlemmer til innstillingsradet. Der flere menighetsrad er bergrt, utpeker de i fellesskap én
representant blant de valgte medlemmene.
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4 RETTSLIGE RAMMER FOR ARBEIDSGIVERORGANISERING

4.1 INNLEDNING

Den nye trossamfunnsloven vil, nar den trer i kraft fra 1.1.2021, i stor utstrekning la det vaere opp til
Kirkemgtet hvordan kirken skal organisere sin virksomhet. | § 12 andre ledd heter det:

«Kirkemgtet gir neermere bestemmelser om kirkens organisering, kirkelig inndeling og kirkelige
organer og om valg til disse organene».

Kirkemgtets organiseringskompetanse er imidlertid ikke uten skranker. Det framgar bl.a. av den nye
trossamfunnsloven § 12 tredje ledd at Kirkemgtet ikke kan treffe vedtak eller gi instruks i enkeltsaker
som soknets organer skal avgjgre.

Ogsa alminnelige arbeidsrettslige regler kan gi rammer for hvordan Kirkemgte kan utgve sin
organiseringskompetanse. Dette vil vi giennomga naermere nedenfor i punkt 4.5 og 4.6, men fgrst vil
vi foreta en gjennomgang av hva et arbeidsforhold rettslig sett egentlig er, og hva det vil si a vaere
arbeidsgiver. Det understrekes av denne redegjgrelsen ikke er en uttemmende gjennomgang av
aktuelle arbeidsrettslige regler, men heller ment som en illustrasjon av det omfattende regelverket
som angir arbeidsgivers og arbeidstakers rettigheter og plikter.

4.2 HVAERET ARBEIDSFORHOLD OG HVA VIL DET SI A HA ARBEIDSGIVERANVAR?

4.2.1 BEGREPENE ARBEIDSTAKER OG ARBEIDSGIVER
Arbeidsmiljgloven § 1-8 har fglgende definisjoner av begrepene «arbeidsgiver» og «arbeidstaker»:

«(1) Med arbeidstaker menes i denne lov enhver som utfgrer arbeid i annens tjeneste.

(2) Med arbeidsgiver menes i denne lov enhver som har ansatt arbeidstaker for G utfgre arbeid i
sin tjeneste. Det som i denne lov er bestemt om arbeidsgiver, skal gjelde tilsvarende for den
som i arbeidsgivers sted leder virksomheten.»

I henhold til arbeidsmiljgloven § 1-8 (1) er arbeidstakeren en som «utfgrer arbeid i annens tjeneste».
Hvem som anses som arbeidstaker vil i eventuelle tvilstilfeller avgjgres etter en konkret vurdering.

Arbeidsmiljgloven er en vernelov, og det a bli definert som arbeidstaker innebarer at man har krav
pa rettslig vern i medhold av arbeidsrettslige regler. Hvorvidt partene selv har definert
tilknytningsforholdet mellom partene som et arbeidsforhold er ikke avgjgrende for hvorvidt en
person er a anse som en arbeidstaker. Og motsatt; dersom partene har avtalt at vedkommende skal
veere en selvstendig oppdragstaker vil man etter en helhetlig vurdering av ulike momenter kunne
finne at vedkommende likevel er a betrakte som en arbeidstaker. | henhold til arbeidsmiljgloven § 1-
8 (2) er en arbeidsgiver en som «har ansatt arbeidstaker for G utfgre arbeid i sin tjeneste».

Normalt vil det vaere uproblematisk a fastsla hvem som er arbeidsgiver. Arbeidsforhold skal reguleres
av en arbeidskontrakt, hvor bade arbeidsgiver og arbeidstakers identitet skal angis, jf.

26



arbeidsmiljgloven § 14-6 (1) a). Den som er angitt som arbeidsgiver i arbeidsavtalen er ogsa som
regel den som reelt utgver arbeidsgiverfunksjonen overfor arbeidstakeren. | andre tilfeller kan
utgvelsen av sentrale arbeidsgiverfunksjoner reelt vaere lagt hos andre enn den formelle
arbeidsgiveren, enten gjennom lov, avtale, delegasjon eller pa annen mate. Dette er saerlig aktuelt
for relasjonen sokn/fellesrad, hvilket redegj@res naermere for i pkt 4.4.

Rollen som arbeidsgiver springer ut av at en virksomhet har behov for arbeidskraft for a Igse sine
oppgaver. Det finnes en lang rekke sakalte «enkeltmannsforetak» der en person driver sin egen
praksis eller virksomhet. Arbeidsgiver blir man fgrst nar man gjennom ansettelse og inngaelse av en
arbeidsavtale tilsetter én eller flere til a utfgre oppgaver for seg. En arbeidsgiver kan derfor
kjennetegnes derfor ved at vedkommende har «rett» bade til 3 velge ut hvem som skal tilsettes og
deretter til & lede, fordele og kontrollere det arbeidet som skal gjgres’. Arbeidsgiver vil ogsd ha rett
til & avslutte et arbeidsforhold. Denne retten omtales gjerne som arbeidsgivers styringsrett.
Styringsretten er imidlertid i lov og avtale underlagt vesentlige begrensninger. Dette vil bli neermere
omtalt under i pkt. 4.6.

Et arbeidsforhold er samtidig et kontraktsforhold mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver. Begge
parter forutsettes derfor a kunne hevde sine rettigheter og stilles til ansvar for de plikter som fglger
av avtalen. For at et arbeidsforhold enkelt skal kunne konstateres, forutsetter arbeidsmiljgloven §
14-5 at det skal utformes en skriftlig arbeidsavtale mellom partene ved arbeidsforholdets oppstart.
Arbeidsmiljgloven stiller krav til innholdet i arbeidsavtalen, jf arbeidsmiljgloven § 14-6. Avtalen skal
bl.a tydelig klargjgre partenes identitet, hva som er arbeidsplassen, beskrive arbeidet eller
arbeidstakers tittel mv.

Arbeidsavtalens grunnleggende utgangspunkt er ytelse mot ytelse. Arbeidstakeren stiller sin
arbeidskraft til disposisjon for arbeidsgiveren. Arbeidsgiverens gjenytelse i arbeidsforholdet er a
betale Ignn. | forlengelsen av arbeidsavtalen oppstar flere rettigheter og plikter, bade for
arbeidstaker og for den virksomheten som har tilsatt arbeidstakeren.

Styringsretten er en forutsetning for enhver individuell arbeidsavtale. Arbeidsavtalen er dels en
ufullstendig, dels en dynamisk kontrakt. Den regulerer ikke ytelsene i arbeidsforholdet i detalj, men
forutsetter en aktiv og fortsatt ledelse fra arbeidsgivers side sa lenge arbeidsforholdet varer. Denne
mangelen pa fullstendighet i selve utformingen av arbeidsavtalen, kompenseres gjennom
forutsetningen om arbeidsgivers styringsrett.

4.2.2 OM ARBEIDSGIVERS STYRINGSRETT

71 de fleste tilfeller vil det pa kirkelige arbeidsplasser vaere etablert klarhet om hvorvidt arbeid som utfgres skjer innenfor
rammen av et arbeidstakerforhold eller ikke. Det er szerlig spgrsmal om et utfgrt arbeid har skjedd i rammen av et
arbeidsforhold eller som et betalt «oppdrag» som kan skape tvil. Det finnes noe rettspraksis fra norsk arbeidsliv der lignende
uklarheter har veert prgvet for domstolene. Domstolene har i disse tilfellene lagt seerlig vekt pd hva som faktisk har veert
etablert som praksis. Har relasjonen veaert kjennetegnet av underordning (sjef - medarbeider), det er utgvd styringsrett og
det har veert etablert en form for personlig arbeidsplikt mv, har domstolen konkludert med at det foreligger et arbeidsforhold.
Arbeid utfgrt som oppdrag kjennetegnes av langt tydeligere likeverdighet i relasjonen.
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Arbeidsgivers styringsrett defineres ofte som arbeidsgivers rett til a organisere, lede, kontrollere og
fordele arbeidet.? Styringsretten er ulovfestet, og bygger pa at arbeidsgiver ma kunne gi rimelige og
ngdvendige instrukser innenfor arbeidsforholdet, ettersom behov endrer seg og arbeidsavtalen ikke i
detalj kan angi alt som vil ligge innenfor arbeidstakers plikter. Det er i juridisk teori lagt til grunn at
arbeidsgivers styringsrett er «en ensidig rett til 3 treffe bestemmelser som angar arbeidsforholdet og
virksomheten» (var uthev). Styringsretten omfatter dermed en rett til a fatte beslutninger om to
ulike, men forbundne forhold:

For det fgrste tilligger det arbeidsgiver en autonom rett til 8 bestemme over egen virksomhet. Denne
retten, som ogsa kan omtales som «virksomhetsledelsen» anerkjenner arbeidsgivers myndighet til 3
treffe beslutninger med bindende virkning om egen virksomhet. Dette vil vaere beslutninger som
bade kan fa direkte, men ogsa indirekte, konsekvenser for arbeidstakerne. Eksempler pa slike
beslutninger vil kunne veere & avvikle deler av virksomheten, igangsette ny virksomhet eller
videreutvikle eksisterende arbeid pa nye omrader.

Det fglger av dette at arbeidsgivers beslutningsmyndighet ikke strekker seg ut over de forhold som
hgrer til den virksomhet man selv er eier av eller driver. Det er egen virksomhet som hgrer inn under
arbeidsgivers befgyelser og styringsretten gjelder innenfor «virksomheten». Det er begrunnelsen for
hvorfor spgrsmalet etter hva som utgjgr «virksomheten» er et sa grunnleggende spgrsmal i
arbeidsretten. Virksomhetens utstrekning bestemmer bade hvor langt arbeidsgivers styringsrett
strekker seg, men ogsa tilsvarende hvor langt arbeidstakers arbeidsplikt gar. Se naermere om
virksomhetsbegrepet under punkt 4.3.3 nedenfor.

Det andre elementet i arbeidsgivers styringsrett, som pa mange mater utgjgr kjernen i begrepet,
omtales gjerne som arbeidsledelse. Det knytter seg mer direkte til den styringsrett arbeidsgiver har
overfor arbeidstakerne.® Arbeidsledelsen konkretiseres gjerne som retten til & ansette, til & si opp og
til a lede, fordele og kontrollere arbeidet.

En arbeidsgiver har ut fra styringsretten ansvar bade for a fastsette mal og oppgaver for egne
arbeidstakere og a sgrge for en best mulig organisering av egen virksomhet, herunder fastsettelse av
arbeidssted og arbeidstid for den enkelte arbeidstaker. Tilsettingsmyndigheten og
disiplineermyndigheten inngar ogsa som kjerneelementer i arbeidsgivers styringsrett.

Den del av styringsretten som omtales som arbeidsledelse er i stgrre grad enn virksomhetsledelsen
omgitt av viktige begrensninger:

e Loy, forskrifter og ulovfestede regler inneholder bade materielle, personelle og prosessuelle
begrensningen i styringsretten. Eksempelvis fastsetter arbeidsmiljgloven at arbeidsgiver ikke
kan si opp en arbeidstaker uten at oppsigelsen er saklig begrunnet. Videre kan det vaere
fastsatt i lov, forskrifter eller virksomhetsinterne regler hvem som kan treffe beslutning om
oppsigelse. Endelig oppstiller arbeidsmiljgloven krav til fremgangsmaten ved oppsigelse. Det
skal bl.a. avholdes drgftelsesmgte for en oppsigelsesbeslutning treffes.

8 Borgerud, Due mfl: Arbeidsrett. Szerlig om omstilling i offentlig sektor. Universitetsforlaget 2007.
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e Denindividuelle arbeidsavtalen og tariffavtaler inneholder ogsa begrensninger i
styringsretten. Arbeidsavtalen kan f.eks. inneholde begrensninger i adgangen til 3 endre
arbeidssted, mens tariffavtalen inneholder krav til Ignnsniva, arbeidstid osv.(tariffavtaler)®

Styringsretten omtales derfor gjerne som en «restkompetanse» som betegner det handlingsrommet
arbeidsgiver sitter igjen med etter at man har kartlagt begrensninger i lov, forskrift, ulovfestede
regler og kollektive og individuelle avtaler.!.

Rettspraksis fra bade Hgyesterett og Arbeidsretten viser ellers at arbeidsgivers
styringsrettsbeslutninger i mindre grad utfordres nar de omhandler virksomhetsrelaterte
beslutninger. Det er seerlig styringsbeslutninger som griper direkte inn i arbeidsforhold
(arbeidsledelse) som kan veere omstridte og som erfaringsvis havner i rettsapparatet.

4.2.3 ARBEIDSGIVERS PLIKTER
Som nevnt over er arbeidskontrakten en «ytelse mot ytelse»-kontrakt. Arbeidstaker utfgrer arbeid og
mottar Ignn. Lgnnsplikten utgjgr saledes en av arbeidsgivers mest grunnleggende plikter overfor
arbeidstakeren. Arbeidsgivers plikter er samtidig utvidet betydelig i norsk arbeidsliv ikke minst ut fra
den erkjennelse at arbeidslivet utgjgr en stor del av folks liv. Kravet til et fullt ut forsvarlig
arbeidsmiljg og et utviklende og likestilt arbeidsliv er derfor blitt gradvis skjerpet i norsk arbeidsliv.
Arbeidstakers rettigheter er generelt blitt betydelig styrket bade som fglge av norske, europeiske og
internasjonale regler, men ogsa gjennom det organiserte arbeidslivet og fagforeningenes arbeid med
a styrke arbeidstakernes rettigheter.

De kirkelige tariffavtaler medfgrer ogsa at det pahviler kirkelige arbeidsgivere plikter ut over det som
er nedfelt i lov og forskrift. De kirkelige tariffavtaler har av historiske arsaker et tydelig offentlig preg.
Arbeidsgivere har i tillegg plikt til 3 etterleve de forpliktelsene som fglger av individuelle
arbeidsavtaler i egen virksomhet.

Av lov- og tariffbestemte plikter som pahviler arbeidsgiver, er det szerlig grunn til 3 utheve fglgende:
a) Lennsplikt

Arbeidsgiver er forpliktet til 3 betale Ignn til arbeidstakeren. Dette forutsettes bl.a. i
arbeidsmiljgloven §§ 14-15. Det er ikke et lovregulert minstelgnnsniva i Norge med unntak av
enkelte omrader med allmenn-gjorte tariffavtaler. Likestillings- og diskrimineringsloven palegger
arbeidsgiver a betale kvinner og menn lik Ignn for arbeid av lik verdi, jf § 34. Lgnnsplikten omfatter

10 L gnn, pensjon og gvrige arbeidsvilkar samt medbestemmelsesordningene pa kirkelig sektor er regulert i Hovedavtalen,

HTA og ulike szeravtaler innenfor KA-sektoren.

11 Spgrsmalet om hvorvidt en arbeidsgiver senere har anledning til ensidig & gjgre endringer for eksempel av arbeidsoppgaver
og arbeidssted, beror pa en tolkning av arbeidsavtalen. Tradisjonelt har man lagt til grunn at stillingens grunnpreg ikke ensidig
vil kunne endres av arbeidsgiver uten & ga til sakalt endringsoppsigelse. | nyere rettspraksis (bl.a. Rt 2000-1602) er det
imidlertid lagt til grunn at arbeidsgiver ogsa kan kreve gjennomfgring av endringer ut fra «hva som finnes rimelig i lys av
samfunnsutviklingen». Hgyesterett legger her til grunn en mer omfattende forstaelse av arbeidsgivers restkompetanse enn
det som var vanlig a legge til grunn forut for dommen.
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ogsa sykelgnn. Lov om obligatorisk tjenestepensjon palegger alle arbeidsgivere a etablere en
pensjonsordning for egne tilsatte som sikrer vedkommende alderspensjon.

Hovedtariffavtalen i KA-sektoren regulerer neermere hva slags garantilgnn den enkelte arbeidstaker
har krav pa samt ulike former for tilleggslgnn. Gjeldende HTA sikrer kirkelig ansatte rett til offentlig
tjenestepensjon.

Det nedlegges mye arbeid hos mange kirkelige arbeidsgivere for & skaffe tilveie et inntektsgrunnlag
som muliggjgr opprettholdelse av det tariffestede Ignnsniva og feerrest mulig antall deltidsstillinger.

b) Sikre et fullt ut forsvarlig arbeidsmiljg

Arbeidsgiver skal sgrge for at de ansatte har et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, jf. arbeidsmiljgloven
kapittel 3 og 4. | dette ligger at arbeidsgiver skal innrette og organisere arbeidet og arbeidsplassen pa
en slik mate at arbeidstakerne er sikret mot skader pa liv og helse. Arbeidsgiver er forpliktet til 3
utfgre et «systematisk helse-, miljg og sikkerhetsarbeids pa alle plan i virksomheteny, jf.
arbeidsmiljgloven § 3-1. Ansvaret omfatter ogsa det psykososiale arbeidsmiljg.

Arbeidet skal organiseres, tilrettelegges og ledes slik at «arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige
fysiske eller psykiske belastninger og slik at sikkerhetshensyn ivaretas» jf arbeidsmiljgloven § 4-1. Det
skal gjgres seerlige vurderinger av risiko knyttet til alenearbeid i virksomheten.

c) Likebehandling og beskyttelse mot diskriminering, aktivitets- og redegjgrelsesplikt

Arbeidsgivers plikt til 3 sikre likebehandling og motvirke diskriminering er innskjerpet betydelig de
siste ar. Pliktene er nedfelt dels i arbeidsmiljgloven kap 13, dels i den nye likestillings — og
diskrimineringsloven som tradte i kraft 1.1.2018. Den nye loven erstattet fire tidligere lover og kan
ikke fravikes ved avtale jf § 4.

Arbeidsgiver er i likestillings- og diskrimineringsloven palagt en aktivitetsplikt for a forebygge
trakassering, jf § 13, og til @ fremme likestilling og hindre diskriminering jf § 26.
Diskrimineringsforbudet gjelder kjgnn, graviditet, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse,
seksuell orientering, kjsnnsidentitet, kjgnnsuttrykk og alder eller en kombinasjon av disse
diskrimineringsgrunnlagene. Forbudet omfatter ogsa trakassering, herunder seksuell trakassering jf
§ 13.

Arbeidstaker skal, sa langt det er mulig, beskyttes mot vold, trusler og uheldige belastninger som
felge av kontakt med andre, arbeidsmiljgloven § 4-3.

d) Plikt til individuell tilrettelegging

Arbeidsgiver er videre palagt 3 sgrge for at virksomhetens funksjoner og tjenester er universelt
utformet jf likestillings — og diskrimineringsloven (§ 17) og skal sgrge for «aktivt a fremme universell
utforming innen virksomheten». Bade arbeidssgkere og arbeidstakere har rett pa en individuelt
tilrettelagt ansettelsesprosess, arbeidsplass og arbeidsoppgaver (§ 22).

Virksomheter med faerre en 20 ansatte har noe lettere plikter enn stgrre virksomheter.

Arbeidsgiver har tilretteleggingsansvar for arbeidstaker med redusert arbeidsevne (aml § 4-6).
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e) Ferie og fritid

Arbeidsmiljgloven kapittel 10 setter begrensinger for hvor mye en arbeidstaker kan arbeide, og det
pahviler arbeidsgiver a overholde arbeidstidsbestemmelse. HTA pa kirkelig sektor gir arbeidstaker
ytterligere rettigheter som arbeidsgiver er palagt a innfri.

Arbeidstakers rett til ferie og feriepenger er regulert i ferieloven. Ferieloven er en
minsterettighetslov som ikke kan fravikes til arbeidstakerens ugunst, med mindre det er saerskilt
hjemmel for dette i loven. Det fglger av ferieloven § 6 nr. 1 at arbeidsgiver, i god tid f@r ferien, skal
drgfte med den enkelte arbeidstaker eller dennes tillitsvalgte tidspunkt for ferieavviklingen, jf
ferieloven § 6 (1). Arbeidstakeren skal sa tidlig som mulig, og senest to maneder fgr ferien tar til bli
underrettet om feriefastsettelsen, jf ferieloven § 6 (2).

f) Opplaering og utvikling

Arbeidsmiljgloven palegger arbeidsgiver a sgrge for opplaering av ansatte (oppleering, gvelse og
instruksjon) knyttet til arbeidsoppgaver som kan medfgre ulykkes- og helsefare, jf arbeidsmiljgloven
§ 3-2. Arbeidsgiver har ansvar for at arbeidstakere som settes til 4 lede eller kontrollere andres
arbeid, har ngdvendig kompetanse. Arbeidsgiver plikter ogsa selv @ giennomga opplaering i HMS
arbeid.

Det skal gis ngdvendig opplaering i systemer som benyttes ved planlegging og gjennomfgring av
virksomhetens arbeid, jf arbeidsmiljgloven § 4-2.

Det skal «legges til rette for at arbeidstaker gis mulighet for faglig og personlig utvikling giennom
arbeidet» og arbeidet skal tilrettelegges under hensyntagen til den enkeltes arbeidsevne, kyndighet,
alder og gvrige forutsetninger, jf arbeidsmiljgloven § 4-2. Det skal gis tilstrekkelig med informasjon
og oppleaering slik at arbeidstaker er i stand til  utfgre arbeidet nar det skjer endringer som bergrer
vedkommendes arbeidssituasjon. Dette gjelder saerlig under omstillingsprosesser, jf.
Arbeidsmiljgloven § 4-2, tredje ledd.

g) Medbestemmelse

Arbeidsgiver er palagt i arbeidsmiljgloven a legge vekt pa a gi den ansatte «mulighet til
selvbestemmelse, innflytelse og faglig ansvar» jf arbeidsmiljgloven § 4-2 (2) bokstav c. |
omstillingssituasjoner skal arbeidsgiver sgrge for den informasjon, medvirkning og
kompetanseutvikling som er ngdvendig for a ivareta et fullt forsvarlig arbeidsmiljg.

Tariffavtalene inneholder omfattende reguleringer av medbestemmelsesordningene pa kirkelig
sektor. Arbeidsgiver plikter a sikre at tillitsvalgtes rettigheter blir ivaretatt innenfor egen virksomhet.

h) Varsling/ytringsfrihet

Arbeidsgiver har aktivitetsplikt ved varsling, jf arbeidsmiljgloven § 2 A-3. Arbeidsgiver med mer enn
fem arbeidstakere skal ha fastsatt skriftlige rutiner for intern varsling. Arbeidsgiver har seerlig ansvar
for & pase at den som har varslet, har et fullt forsvarlig arbeidsmiljg skal eventuelt s@rge for tiltak
som er egnet til  forebygge gjengjeldelse.

i) Rapporteringsplikter til det offentlige mv

Arbeidsgiver plikter a innrapportere personskader og dgdsfall som oppstar under utfgrelse av arbeid
jf arbeidsmiljgloven §§ 5-1 og 5-2.
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Arbeidsgiver som er offentlig myndighet er i likestillings- og diskrimineringsloven § 24 palagt en
redegjorelsesplikt for giennomfgrt aktivitet og opplysningsplikt pa enkelte omrader.

Arbeidsgiver er videre palagt diverse registreringsplikter og innrapporteringer til A-register,
Enhetsregister, innbetaling av arbeidsgiveravgift, skatt osv.

4.2.4 A LEDE VIRKSOMHETEN | ARBEIDSGIVERS STED
Etter arbeidsmiljgloven § 1-8 er «den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten» omfattet av de
samme rettigheter og plikter som tilligger arbeidsgiver etter arbeidsmiljgloven.

Som vist over, tilligger det arbeidsgiver bade et betydelig styringsansvar men ogsa omfattende
gkonomiske, ledelsesmessige og arbeidsmiljgmessige plikter. De fleste virksomheter vil derfor se det
som ngdvendig a organisere seg med en gverste leder som i «arbeidsgivers sted» kan ivareta bade
styringsansvaret og pliktene etter alt gvrig lovverk i det daglige. Ettersom rollen som daglig leder
utfgres «i arbeidsgivers sted» i betydningen pa styringsorganets vegne, er det av stor viktighet at
lojalitetsplikten til daglig leder entydig gar til overordnet styringsorgan og at styringsorganet
tilsvarende har full instruksjonsmyndighet over daglig leder.

| gjeldende kirkelige lovgivning er det fastsatt krav om at valgte kirkelige styringsorganer skal ha en
daglig leder. Det vises til Ot.prp. nr 64 (1994-95) der dette begrunnes som fglger (s. 59):

«Dette innebaerer at organene ikke bare er i funksjon nar medlemmene er samlet i mgte, men
at organene ellers virker ved sin daglige leder som opptrer pd vegne av organene.»

Rollen som gverste daglige leder — som her lovreguleres bade for Kirkeradet, bispedgmmeradet og
kirkelig fellesrad — forstas her pa linje med gvrig offentlig og privat virksomhet som et
virksomhetsorgan som star i relasjon til styret selv. Tidligere var det ogsa lovregulert at stillingen som
leder for Kirkeradets sekretariat «tilsettes av radet selv» (jf. den tidligere kirkeordningslovens § 55
femte ledd).

I ny kirkeordning fastsatt av Kirkemgtet 2019, er bestemmelsene om at de valgte
arbeidsgiverorganer pa nasjonalt, regionalt og lokalt niva skal ha en daglig leder viderefgrt.

4.3 GRUNNLEGGENDE ARBEIDSRETTSLIGE FORUTSETNINGER FOR A KUNNE OPPTRE
SOM ARBEIDSGIVER

4.3.1 INNLEDNING
Vi har na sett pa arbeidsmiljglovens beskrivelse av hva et arbeidsforhold er, og hvilke rettigheter og
plikter som pahviler hhv. arbeidsgiver og arbeidstaker. | utredningen av et fellesorgan mellom
kommunale fellesrad og bispedgmmeniva som ny, felles arbeidsgiver (prostifellesrad), vil det ogsa
vaere ngdvendig a beskrive og pavise grunnleggende rettslige forutsetninger som ma veere til stede
for a kunne opptre som arbeidsgiver.

Som vi sad i punkt 4.2 har vi i norsk rett en lovfestet hovedregel om hvor arbeidsgiveransvaret skal
plasseres. Det fglger av arbeidsmiljgloven § 1-8 at «arbeidsgiver» er den som arbeidstakeren har
inngatt en ansettelsesavtale med.
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Sp@rsmalet om hvem som er arbeidsgiver har ogsa naer sammenheng med virksomhetsbegrepet,

fordi sistnevnte begrep angir rekkevidden av de plikter som f@glger med det a veere arbeidsgiver.

Vi vil i kapitlene nedenfor beskrive naarmere hva som ligger i disse kravene til 3 veere arbeidsgiver, og
derved hvilke krav som ma oppfylles ogsa for prostifellesradene.

4.3.2 NARMERE OM KRAVET TIL AT ARBEIDSGIVER MA VZARE ET RETTSSUBJEKT
Et rettssubjekt er enhver som har selvstendig rettslig handleevne, det vil si enhver som kan inneha
rettigheter og padra seg forpliktelser i henhold til rettsreglene. Et rettssubjekt kjennetegnes ved at
det kan innga rettslig bindende avtaler, og kan ha partsstilling overfor domstoler og andre
myndigheter. Alle fysiske personer er rettssubjekter, og det samme gjelder i utgangspunktet for
juridiske personer. Begrepet juridisk person brukes som en betegnelse pa et rettssubjekt som ikke er
en fysisk person, men som rettslig sett opptrer utad som en enhet som erverver rettigheter og
plikter.

Utgangspunktet har tradisjonelt vaert at den formelle arbeidsgiver ma vaere et selvstendig
rettssubjekt, jf. Rt-1998-1357 (dette var imidlertid ikke tvistespgrsmalet i denne saken). | dag er det
imidlertid knyttet noe usikkerhet til spgrsmalet, og nyere rettspraksis synes a moderer synspunktet.
Den nevnte dommen fra Hgyesterett setter heller ikke begrensninger pa at selve utgvelsen av
arbeidsgiverfunksjonene utgves av andre, f.eks. der loven eller bestemmelser gitt i medhold av lov
legger arbeidsgiverfunksjonene til et uselvstendig rettssubjekt som handler pa vegne av det
forpliktede rettssubjektet, jf. bl.a. LE-2008-47080:

«Ndr fellesrddet, direkte etter loven, er tillagt eksklusiv myndighet til G utgve
arbeidsgiverfunksjonen for de ansatte i kirken pd soknets vegne, fremstadr det etter rettens
skignn som et naturlig sgksmalssubjekt i saken. Det er ogsa av gkonomisk og praktisk
betydning G fd dom mot sammenslutningen som sddan. Fellesradet disponerer over
betydelige skonomiske midler. De tilsatte Ignnes over fellesradets budsjett.»

Det sentrale for lagmannsrettens dom var altsa at arbeidsgiverfunksjonene var tillagt fellesradet
«direkte etter loven», samt at bade gkonomiske og praktiske hensyn gjorde det naturlig at fellesradet
var sgksmalssubjekt i saken. Lagmannsrettens uttalelser knytter seg til bestemmelsene om partsevne
og passiv spksmalskompetanse etter tvistelovens regler. Disse bestemmelsene bygger riktig nok pa
andre hensyn enn arbeidsmiljglovens verneregler, men viser samtidig en indirekte aksept for at
arbeidsgiverfunksjoner kan tillegges andre enn selvstendige rettssubjekter. Etter arbeidsgruppens
syn er dette riktig.

Det naturlige utgangspunktet bgr derfor vaere at arbeidsgiverfunksjonene legges til et organ som
handler pa vegne av et forpliktende rettssubjekt. A tillegge arbeidsgiverfunksjonene til et
prostifellesrad som handler pa vegne av soknene som rettssubjekt eller RDNK ma dermed vaere
forsvarlig. Dette organet kan da veaere part i avtaler mellom den ansatte og prostifellesradet, og vil
kunne opptre som arbeidsgiver og utgve arbeidsgiverfunksjoner?. En sentral oppgave vil, giennom

12 p3 det kommunale omradet har det veert flere uklarheter rundt den rettslige statusen til sdkalte IKS —
interkommunale samarbeidsformer (sakalte IKS). For & unnga ytterligere rettstvister om formell arbeidsgivers
identitet, er det kommuneloven som tradte i kraft 1.1.2020 regulert tydeligere vilkar enn tidligere for
etablering av samarbeidsorganer. Kommuneloven inneholder omfattende bestemmelser som i lovs form
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en ny kirkeordning, vil veere a avklare hvilket ansvar og hvilke oppgaver som legges til radet. Organet
vil videre kunne veere part i avtaler med private og offentlige myndigheter og ha partsstilling overfor
domstol og andre myndigheter pa vegne av det underliggende rettssubjektet.

4.3.3 VIRKSOMHETSBEGREPETS BETYDNING FOR ARBEIDSFORHOLDET
En arbeidsgiver i arbeidsmiljglovens forstand utgver sine rettigheter og plikter innenfor rammen av
en virksomhet. En arbeidstaker har pa den andre siden ogsa visse rettigheter knyttet til
virksomheten, og arbeidsmiljglovens regler om f.eks. oppsigelsesvern og fortrinnsrett til ny stilling
ved nedbemanning er knyttet til dette begrepet. Virksomhetsbegrepet angir sdledes den rettslige
rammen for arbeidsgivers aktiviteter, og som arbeidstakeren er knyttet til. Som alminnelig regel vil
det rettssubjekt som er arbeidsgiver vaere sammenfallende med arbeidsgivers virksomhet, men det
er ikke alltid slik.

Ved vurderinger av en ny kirkelig organisering er det saledes viktig, ikke bare a vurdere hvem som
rettslig sett kan opptre som arbeidsgiver, men ogsa hvordan organiseringen av virksomheten vil
pavirke arbeidstakernes rettigheter og plikter etter arbeidsmiljgloven.

Arbeidsmiljgloven gjelder etter § 1-2 for «virksomhet som sysselsetter arbeidstaker», men
arbeidsmiljgloven definerer ikke begrepet virksomhet. Virksomhetsbegrepet vil normalt omfatte
enhver organisert aktivitet av noe omfang som benytter arbeidskraft. Begrepet virksomhet omfatter
alle former for naeringsvirksomhet, offentlig forvaltning og ideelle organisasjoner.

Virksomhetsbegrepet har en nedre grense, hvor graden av fast organisasjon og varighet star
sentralt. Samtidig innebaerer virksomhetsbegrepets nedre grense at det ikke alltid vil vaere
sammenfall mellom det enkelte rettssubjekt og virksomhetsbegrepet, og derigjennom
arbeidsgiverfunksjonen. Det klassiske eksempelet er at staten utgjor et eget rettssubjekt, men at
selvstendige organisatoriske og varige enheter innenfor statsapparatet kan utgjgre egne
virksomheter med selvstendige arbeidsgiverfunksjoner.

Videre er virksomhetsbegrepet funksjonelt, hvilket innebaerer at det i rettspraksis har veert ulike
tolkninger av begrepet avhengig av den konkrete saken og de hensyn som ma avveies. For eksempel
kan virksomhetsbegrepet ha et annet innhold etter bestemmelsen i arbeidsmiljgloven § 15-16 om at
daglig leder i virksomheten har adgang til a avtale seg bort fra stillingsvernet etter arbeidsmiljgloven
kapittel 15, enn bestemmelsen i § 15-7 (2) om at arbeidsgiver plikter a tilby annet passende arbeid i
virksomheten.

4.3.4 TILSTREKKELIG @PKONOMISK GRUNNLAG FOR FINANSIERING
For a kunne oppfylle sine forpliktelser etter arbeidsavtalen, er det en grunnleggende forutsetning at
arbeidsgiver har et tilstrekkelig sikkert gkonomisk grunnlag for utbetaling av Ignn til sine tilsatte.

regulerer interkommunale samarbeidsformer (Sjette del). Ved etablering av et «interkommunalt politisk rad»,
forutsettes det avklart i avtale mellom de samarbeidende kommuner hvorvidt radet er et eget rettssubjekt eller
ikke (§ 18-4). Det samme gjelder om en velger samarbeidsformen «kommunalt oppgavefellesskap» (§ 19-4).
Ved valg av vertskommunemodell med felles folkevalgt nemnd (§ 20-4), er myndighet delegert fra de
samarbeidende kommuner til en av kommunene (vertskommunen). Formelt ansvar for evt arbeidsgiveransvar
vil i vertskommunesamarbeid tilligge vertskommunen alene
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Dette vil ogsa gjelde for prostifellesradet. Det er saledes en ngdvendig forutsetning for
prostifellesradet at det har et tilstrekkelig skonomisk grunnlag slik at det kan oppfylle sine
forpliktelser som arbeidsgiver, og utbetale Ignn til sine arbeidstakere.

4.4 OM BEGREPENE ARBEIDSGIVER, RETTSSUBJEKT OG VIRKSOMHET | DAGENS
KIRKELIGE ORGANISERING

Selv om det vanligvis er slik at virksomheten er sammenfallende med det rettssubjekt som er
arbeidsgiver, slik at virksomhetsbegrepet og arbeidsgiverbegrepet er sammenfallende, er ikke dette
fullt ut tilfellet for Den norske kirke.

Etter dagens lovgivning er soknene den grunnleggende enhet i Den norske kirke og egne
rettssubjekter, jf. kirkeloven § 2 f@grste og annet ledd. Dette utgangspunktet er viderefgrt i
trossamfunnsloven § 11 fgrste ledd. Det enkelte sokn driver i utgangspunktet hver sin virksomhet,
men i kommuner med flere sokn utgver det kirkelige fellesradet i dag, som tidligere omtalt,
arbeidsgiveransvaret for alle soknene, jf. kirkeloven § 14 andre ledd. Fellesradene er fglgelig giennom
lov et felles organ som utgver arbeidsgiverfunksjon pa vegne av soknene, altsa de ulike
virksomhetene. Denne ordningen viderefgres etter 1.1.2021 gjennom kirkeordningen § 17 tredje
ledd. Soknene er selvstendige rettssubjekter, men de som arbeider i soknene har fglgelig det
kirkelige fellesradet som sin arbeidsgiver. At arbeidsgiverfunksjonen mellom samvirkende
virksomheter organiseres pa en slik mate, er akseptert i rettspraksis.

| Den norske kirke har en ogsa praktisert at de ansatte har sine arbeidsrettslige rettigheter og plikter
innenfor rammen av det kirkelige fellesradets samlede ansvarsomrade, dvs. innenfor alle soknene i
kommunen. Det betyr at arbeidstakerne kan paberope seg rettigheter innenfor fellesradets samlede
virksomhet (virksomhetsomradet). Selv om det kirkelige fellesradet opptrer som arbeidsgiver for
flere sokn, og det enkelte sokn som rettssubjekt vil kunne utgjgre en virksomhet i arbeidsrettslig
forstand, begrenses altsa ikke fellesradets arbeidstakere sine rettigheter til det enkelte sokn. Som
omrade for arbeidstakernes rettigheter, anses derfor fellesradets nedslagsfelt (alle sokn) som én
samlet virksomhet i arbeidsrettslig forstand.

For RDNK er arbeidsgiveransvaret for prestene delegert til biskop og bispedgmmerad, men
virksomhetsomradet for arbeidsgiver er hele rettssubjektet.

4.5 KIRKEM@TETS ORGANISERINGSKOMPETANSE — ARBEIDSRETTENS KRAV TIL
ARBEIDSGIVERORGANISERING

Som nevnt lar den nye trossamfunnsloven § 12 andre ledd det langt pa vei veere opp til Kirkemgte
hvordan kirken skal organisere sin virksomhet. | Prop. 130 L skriver departementet pa side 261:

«Andre ledd gir Kirkemgtet myndighet til g fastsette bestemmelser om kirkens organisering,
kirkelig inndeling, kirkelige organer og om valg til disse. Et slikt regelverk omtales gjerne som en
«kirkeordning». Bestemmelsen i andre ledd er helt sentral i rammelovgivningen om Den norske
kirke, og den bygger videre pa forutsetningen i farste ledd om at Kirkemgtet opptrer pG vegne av
trossamfunnet Den norske kirke. Den gir Kirkemgtet et lovgrunnlag for @ vedta en ny kirkeordning
som kan erstatte tidligere lovgivning og forskriftsbestemmelser som er vedtatt av statlige
organer.»
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Den nye trossamfunnsloven stiller ikke krav verken til etablering av Kirkerad, bispedgmmerad eller
kirkelig fellesrad som obligatoriske kirkelige organer. Kirkeradet og bispedgmmeradet er organer for
RDNK og vil kunne etableres ut fra ordinaere vedtak om organisering innenfor RDNKs egen
virksomhet. Den nye trossamfunnsloven § 11 siste ledd sier videre at Kirkemgtet ogsa kan ta
beslutning om a etablere fellesorganer ut over menighetsradet som kan opptre pa vegne av flere
sokn:

«Kirkemgtet kan fastsette at ett eller flere organer skal ivareta oppgaver for flere sokn.»

Det framgar ikke av lovteksten eller av forarbeidene at et slikt fellesorgan vil veere et eget
rettssubjekt, men lovens forarbeider gir tydelig uttrykk for at et slikt organ kan vaere arbeidsgiver for
de som er ansatt i soknene. | Prop. 130 L skriver departementet fglgende pa side 228:

«I lys av hgringsrunden har departementet justert sitt opprinnelige forslag og tatt inn en
saerskilt bestemmelse i lovforslaget § 11 fjerde ledd. Formdlet med bestemmelsen er @ gj@re det
helt klart at Kirkemgtet kan fastsette at ett organ skal ivareta oppgaver for flere sokn, og at
Kirkemgtet kan gi naermere regler om oppgavefordelingen mellom soknets organer. En slik
myndighet falger, etter departementets oppfatning, i og for seq allerede av § 12 andre ledd.

Et slikt fellesorgan kan ivareta oppgaver for sokn innenfor samme kommune eller for sokn i
flere kommuner, og organet kan blant annet ivareta gkonomiske og administrative oppgaver for
4 utgve arbeidsgivermyndighet pa vegne av ett eller flere sokn. Hiemmelen dpner for eksempel
for at Kirkemgtet viderefarer de eksisterende kirkelige fellesrddene, med de samme oppgavene
som etter tidligere lovgivning. Departementet legger til grunn at organer for soknet som
viderefgres eller etableres etter vedtak truffet av Kirkemgtet med hjemmel i lov, fortsatt vil ha
registreringsrett etter forskrift 9. februar 1995 nr. 114 om registrering.»

| komitebehandlingen uttalte flertallet fglgende:

«Komiteens flertall, medlemmene fra Hoyre, Fremskrittspartiet, Venstre o g Kristelig
Folkeparti, merker seg at flere hgringssvar har utfordret Stortinget pa en tydeliggjgring av
arbeidsgiveransvaret. A sikre klarhet om arbeidsgivers identitet er et hovedanliggende i
arbeidsmiljsloven. Flertallet mener det er viktig og riktig at Kirkemgtet, som nasjonalt,
ansvarlig, representativt og demokratisk valgt organ, tillegges organiseringskompetanse for
Den norske kirke. Overgangen fra kirkeloven til trossamfunnsloven, herunder at fellesrddene
opphgrer som et obligatorisk organ med lovfestet arbeidsgiveransvar, mener flert a | | e t ikke
medfarer en svekkelse av fellesrddets selvstendige arbeidsgiveransvar. Flertalle tviser til
at fellesrad opprettet av Kirkemgtet i medhold av trossamfunnsloven § 11 fjerde ledd kan ha
samme arbeidsgivermyndighet som fellesradet har etter kirkeloven. Ved at fierde ledd né er
lagt til i § 11, mener flertallet at dette vil gi den ngdvendige trygghet for at
arbeidsgiveransvar pa vegne av flere sokn kan ivaretas av fellesorgan opprettet av
Kirkemgtet. Flertallet merker seg at det dog vil veere avgjgrende hvordan Kirkemgtet forvalter
sin organiseringskompetanse til G fastsette rammen for fellesrddets virksomhet og
arbeidsrettslige stilling, herunder ogsa forvaltningsmyndighet og geografisk utstrekning. »

Med hjemmel i trossamfunnsloven legges det etter dette til grunn at Kirkemgtet kan fastsette at et
fellesorgan fortsatt kan ivareta et selvstendig arbeidsgiveransvar etter arbeidsmiljgloven pa vegne av
flere sokn. Kirkemgtet 2019 har allerede vedtatt en kirkeordning som skal tre i kraft fra samme
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tidspunkt som trossamfunnsloven. Denne forutsetter en viderefgring av dagens kirkelige fellesrad.
Fra samme tidspunkt vil sdledes dagens kirkelige fellesrad fa sitt rettslige grunnlag i kirkeordningens
bestemmelser, med hjemmel i trossamfunnsloven.

Et neste spgrsmal er forholdet mellom arbeidsgiver og virksomhetsbegrepet. Normalt vil

virksomhetsbegrepet fglge det rettssubjekt som er arbeidsgiver. Det framgar imidlertid verken av
kirkeloven eller trossamfunnsloven, og det er heller ikke forutsatt i lovens forarbeider, at det er hvert
enkelt sokn ma anses som arbeidsgivers virksomhet pa det kirkelige omradet. Tvert imot ble det lagt
til grunn av Stortinget i 1996 at arbeidstakers rettigheter ikke skulle svekkes etter kirkelovens
ikrafttredelse. Siden den gang er det derfor etablert som alminnelig praksis i Den norske kirke at
virksomhetsomradet for de lokalt ansatte fglger fellesradsomradet (kommune-inndelingen) og ikke
soknegrensene. Dette vil normalt ogsa veaere nedfelt i den enkeltes arbeidsavtale.

Arbeidsgruppen legger derfor til grunn at fellesradets «nedslagsfelt» ogsa etter 1.1.21 vil utgjgre
arbeidsgivers virksomhet i relasjon til soknene. Forarbeidene er tydelig pa at stortingsflertallet ikke
har ment a svekke fellesradets selvstendige arbeidsgiveransvar, og at et fellesrad vedtatt av
Kirkemgtet fortsatt kan ha samme arbeidsgivermyndighet som etter dagens kirkelov. Forarbeidene
viser ogsa at Kirkemgtet vil ha hjemmel til 3 organisere et fellesorgan for soknene med utvidet
geografisk nedslagsfelt med tilsvarende mulighet til 38 utgve arbeidsgiverfunksjoner pa vegne av
disse.

Det vil da vaere det nye prostifellesradets «nedslagsfelt» som vil veere a anse som arbeidsgivers
virksomhet, bl.a. med tanke pa omplassering og nedbemanning, og ikke det enkelte sokn. Det er
naerliggende a anta at dersom lovgiver hadde ment at arbeidsgivermyndigheten skulle underlegges
en slik begrensning, ville det ha vaert problematisert i forarbeidene.

Ved fastsettelsen av en ny kirkeordning bgr det etter arbeidsgruppens vurdering, gjgres uttrykkelig
klart ikke bare at prostifellesradet har arbeidsgiveransvar for alle som Ignnes over fellesradets
budsjett, men ogsa at virksomhetsomradet fglger prostifellesradets «nedslagsfelt. Hiemmelen for en
slik regulerings ma vaere trossamfunnsloven § 11 fjerde ledd og § 12 andre ledd i sammenheng. Som i
dag bgr dette ogsa veere presisert i den enkeltes arbeidsavtale.

Nar det gjelder den ngdvendige forutsetningen om at arbeidsgiver skal ha et tilstrekkelig gkonomisk
grunnlag for sin virksomhet, er kommunens plikt til a finansiere kirkelig fellesrad sine lgnnskostnader
i dag lovfestet i kirkeloven. | tillegg mottar fellesradene statlige midler kanalisert giennom RDNK og
andre tilskudd/gaver. Den stgrste finansieringskilden for lokalkirken er kommunene. Kommunens
finansiering av et prostifellesrad, er i trossamfunnsloven formulert annerledes enn kirkelovens
bestemmelser om finansieringen av dagens kirkelige fellesrad. Trossamfunnsloven § 14 andre ledd
angir kommunens gkonomiske forpliktelse overfor soknet pa fglgende mate:

«Kommunen gir tilskudd til kirkens virksomhet lokalt, herunder tilskudd til bygging,
vedlikehold og drift av kirkebygg. Tilskuddet skal sikre at kirkebyggene holdes i forsvarlig stand,
slik at de kan benyttes til gudstjenester og kirkelige handlinger.

Tilskuddet skal ogsa sikre at soknet har tilfredsstillende bemanning ved gudstjenester og
kirkelige handlinger, herunder kirketjenester, klokker og organist/kantor ved hver kirke, og
tilstrekkelig administrativ hjelp. Kommunens tilskudd gis etter budsjettforslag fra soknet. |
budsjettforslaget skal ogsa tilskudd til kirkelig undervisning, diakoni og kirkemusikk inngd.»
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Forholdet mellom kommune og kirke utredes av arbeidsgruppe 4, og vi gar her ikke inn pa mulige
konsekvenser av lovendringen pa dette punktet, men forutsetter at ny organisering ma ta hgyde for
at det fortsatt ma gjgres en betydelig budsjettforberedende innsats fra kirkens side inn mot den
enkelte kommune for slik a sikre en fortsatt forsvarlig finansiering av prostifellesradets virksomhet.

Det fremgar av trossamfunnsloven at kommunens tilskudd gis etter «budsjettforslag fra soknet». Det
er imidlertid ikke klart hva som her menes med «fra soknet». Dette fordi det ikke er angitt hvilket
organ som her opptrer pa vegne av soknet, og som fremmer budsjettforslag pa soknets vegne.
Utkast til ny forskrift om gkonomiforvaltning i sokn i Den norske kirke, som er sendt pa hgring,
foreslar at budsjettforslaget etter 1.1.2021 fortsatt skal fremmes av et fellesorgan for soknene pa
kommuneniva.

Arbeidsgruppen mener at det kan legges til grunn at et organ som opptrer pa vegne av soknet, kan
fremme budsjettforslag. Kirkeordningen viderefgrer gjeldende organisering av soknet, og soknets
organers ansvar og myndighet. Kirkelig fellesrad fremmer i dag budsjettforslag til kommunen som
inneholder finansieringsbehov av bade menighetsradenes og fellesradets egne oppgaver. Det kan
saledes legges til grunn at det fortsatt vil vaere akseptert at et fellesorgan for soknene pa prostiniva
fremmer budsjettforslag overfor den enkelte kommuner i prostiet. Det vil derfor matte tas hgyde for
at det ma utarbeides like mange budsjettforslag og fgres separate budsjettprosesser overfor alle
kommunene i prostiet.

Statens finansieringsforpliktelse for prestetjenesten fremgar av trossamfunnsloven § 14 fgrste ledd:

«Staten gir tilskudd til prestetjenesten og kirkens virksomhet nasjonalt og regionalt. Staten
kan ogsa gi tilskudd til andre kirkelige formal.»

Her fastsettes det at staten skal gi tilskudd til prestetjenesten. Lgnnskostnader for menighetsprester
og proster vil innga i dette tilskuddet. Arbeidsgruppen kan ikke se at det foreligger formelle
begrensinger som tilsier at andeler av statens tilskudd til prestetjenesten ikke kan tildeles og
forvaltes av prostifellesradene. Arbeidsgruppen legger derfor til grunn at dersom menighetsprestene
skal ha prostifellesradet som arbeidsgiver, vil staten fortsatt vaere forpliktet til 8 dekke
Ipnnskostnader for en landsdekkende prestetjeneste..

Lonnsplikten omfatter ogsa pensjonsforpliktelser. Enhver arbeidsgiver er i lov palagt a sikre en
obligatorisk tjenestepensjon for sine ansatte. Prestene har per i dag rett til 8 vaere omfattet av en
offentlig tjenestepensjonsordning gjennom Statens pensjonskasse jf seeravtale om pensjon pa KA-
omradet. Tilskuddet til prostifellesradet ma derfor ogsa vaere tilstrekkelig til 3 dekke dette.

4.6 KIRKEM@TETS ORGANISERINGSKOMPETANSE — FORHOLDET TIL ARBEIDSGIVERS
STYRINGSRETT

Kirkemgtet er gitt en relativt vid organiseringskompetanse i den nye kirkeloven § 12 andre ledd. Som
vi har veert inne pa tidligere er imidlertid ikke Kirkemgtets organiseringskompetanse uten skranker.
Vi har pekt pa de begrensninger som ligger i trossamfunnsloven § 12 tredje ledd der det framgar at
Kirkemgtet ikke kan treffe vedtak eller gi instruks i enkeltsaker som soknets organer skal avgjgre.
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Ogsa regelverket for arbeidsgivers styringsrett ma tas hensyn til, nar en ny kirkelig organisering skal
besluttes.

Arbeidsgivers rett til 3 lede og organisere egen virksomhet er et grunnleggende element i
arbeidsgivers styringsrett, og helt sentralt i det a veere arbeidsgiver. Samtidig er det slik at alle
virksomheter styres av eksterne krav og fgringer for virksomheten som begrenser arbeidsgivers
styringsrett. Slike begrensninger ligger allerede i dag pa de kirkelige fellesradene og
biskoper/bispedgmmerad gjennom bl.a. regelverk, tjenesteordninger mv. Som utgangspunkt er det
derfor ikke noe i veien for at en ny kirkelig organisering kan medfgre ytterligere begrensninger i
arbeidsgivers styringsrett.

Arbeidsgruppen mener imidlertid at det er en forutsetning for a@ kunne veere en god arbeidsgiver, at
arbeidsgiver har bade gkonomisk og styringsmessig handlingsrom, dvs at arbeidsgiver ma beholde
«kjernen» av styringsretten. Hva denne «kjernen» skal vaere, og hva som er ngdvendig for a utgve
arbeidsgiveransvaret pa en god mate, kan imidlertid diskuteres.

Arbeidsgruppen vil peke pa at en omfattende uthuling av arbeidsgivers styringsrett fra Kirkemgtets
side bade vil kunne innebaere redusert styringskraft for a8 kunne gjennomfgre ngdvendige kirkelige
satsninger og redusert handlingsrom til 8 handtere driftsutfordringer. Videre vil et innsnevret
handlingsrom for arbeidsgiver, kunne gjgre det vanskelig a imgtekomme arbeidstakers saerskilte
behov, eksempelvis behov for tilrettelegging osv. Ved a gripe inn med arbeidsgiverlignende
befgyelser, vi ogsa Kirkemgtet selv kunne bli holdt medansvarlig for gkonomiske og rettslige
forpliktelser som arbeidsgiver har for lokalt ansatte. Dersom Kirkemgtet beslutter at andre enn den
formelle arbeidsgiveren skal tillegges ansvar for oppgaver som normalt tilligger en arbeidsgiver
gjennom styringsretten, vil det ogsa kunne oppsta stadig tilbakevendende uklarheter om hvem som
egentlig er ansvarlig arbeidsgiver®?.

Arbeidsgruppen mener at hensynet til arbeidsgivers handlingsrom for a kunne utgve styringsretten
pa selvstendig grunnlag ma avveies mot behovet for enhetlige kirkelige ordninger som gjelder hele
Den norske kirke.

Arbeidsgruppemedlem Sommerfeldt mener at det i tillegg er viktig a avveie hensynet til arbeidsgivers
handlingsrom for a kunne utgve styringsretten mot hensynet til & skape en vertikal og horisontal
sammenheng i kirken. | dette ligger det bl.a. a sikre laering og god ressursutnyttelse pa tvers av
prostifellesradene (horisontal samordning) og mellom prostifellesradet, regionalt og nasjonalt niva i
kirken (vertikal samordning). Videre mener han at prostifellesrad, som sveert autonome enheter, vil
kunne svekke ivaretakelsen av enheten i Den norske, kirkens mulighet for 8 vaere synlig i det
offentlige rom og til a delta i utviklingsprosesser regionalt og nasjonalt.

Ved en ny kirkelig organisering ma det derfor gjgres en konsekvensvurdering av forslag til
nasjonalkirkelig fastsatte begrensninger/regelverk i en kirkelig arbeidsgivers styringsrett.

13| punkt 8.5 nedenfor redegjgres det naermere for delt arbeidsgiveransvar.
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5 ENDRINGER PA ARBEIDSGIVERSIDEN - REGLENE OM

VIRKSOMHETSOVERDRAGELSE

5.1 NAR KOMMER REGLENE OM VIRKSOMHETSOVERDRAGELSE TIL ANVENDELSE?

Ved en endret organisering av kirken, vil ulike grupper medarbeidere kunne komme til 4 fa ny
arbeidsgiver. Bestemmelsene i arbeidsmiljgloven kapittel 16 om virksomhetsoverdragelse har til
hensikt a sikre at endringer i partsforholdet pa arbeidsgiversiden ikke i seg selv medfgrer darligere
rettigheter for arbeidstakerne enn de som gjelder i ansettelsesforholdet med den opprinnelige
arbeidsgiveren.

Vilkarene for at det skal foreligger en virksomhetsoverdragelse fglger av arbeidsmiljgloven § 16-1 (1):

«Dette kapittel kommer til anvendelse ved overdragelse av en virksomhet eller del av
virksomhet til en annen arbeidsgiver. Med overdragelse menes overfgring av en selvstendig
enhet som beholder sin identitet etter overfgringen.»

Det er saledes tre vilkar som ma veaere oppfylt:

1) For det fgrste ma virksomheten eller en del av virksomheten overfgres til en annen
arbeidsgiver som fglge av en «overdragelse»

2) For det andre ma virksomheten eller den delen av virksomheten som overfgres utgjgre «en
selvstendig enhet som beholder sin identitet etter overfgringen»

3) For det tredje ma overfgringen skje «til en annen arbeidsgiver»

Det fgrste kravet forutsetter at overfgringen ma skje ved en overdragelse. Alle former for
kontraktsmessige overfgringer vil dermed omfattes, bade overdragelser med grunnlag i avtaler
mellom private parter og sammenslainger av virksomheter. Vilkaret omfatter ogsa overdragelse som
skjer ved beslutning fra offentlig myndighet. Det legges til grunn at det rettslige grunnlaget for
overfgring i dette prosjektet vil vaere den beslutningen som Kirkemgtet fatter med hjemmel i
trossamfunnsloven § 12 andre ledd. Overdragelsen kan gjelde bade en samlet virksomhet eller en del
av virksomheten. Ved overdragelse av en del av virksomheten ma det imidlertid vurderes om denne
delen er en selvstendig enhet. Kravet om at det som overfgres ma vaere en selvstendig enhet

innebaerer at den overdratte delen ma vaere en stabil og operasjonell enhet, som selv er i stand til
levere tjenester som er karakteristiske for virksomhetens gkonomiske aktivitet. Det er imidlertid ikke
noe vilkar at enheten utgjgr et selvstendig rettssubjekt.

Det andre kravet er at enheten har beholdt sin identitet etter overfgringen. Hvis enheten ikke har
beholdt sin identitet er den heller ikke overfgrt. | vurdering av om identiteten er beholdt, skal det tas
utgangspunkt i hvilke elementer eller innsatsfaktorer som kjennetegner den selvstendige enheten
hos overdrageren og sa gjgre en vurdering om erververen har overtatt en tilstrekkelig del av disse
elementene eller innsatsfaktorene til at man kan si at identiteten er bevart. | virksomheter som er
karakterisert av arbeidskraften og ikke av materielle eller immaterielle aktiva, f.eks. regnskap,
advokatvirksomhet, renhold mm, vil det avgjgrende vaere om arbeidstakerne er overtatt og eventuelt
i tilstrekkelig grad, szerlig i lys av antall og kvalifikasjoner. | virksomheter som er mer karakterisert av
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materielle og/eller immaterielle aktiva, f.eks. bussdrift, verksted, fabrikk mv. er det avgjgrende om
de materielle verdiene er overdratt. | virksomheter som karakteriseres av bade arbeidskraft og de
materielle/ immaterielle aktiva, vil det vaere sentralt om en tilstrekkelig del av de
identitetskarakteriserende elementene er overfgrt.

Det tredje kravet er at overdragelsen ma skje til en annen arbeidsgiver. Det er tidligere lagt til grunn

at sammenslaing av kirkelig fellesrad som fglge av kommunesammenslainger vil veere a forsta som
virksomhetsoverdragelse til ny arbeidsgiver!®. Arbeidsgruppen legger til grunn at det samme vil veere
tilfelle ved etablering av eventuelle prostifellesrad. Hgyesterett har kommet til at
anvendelsesomradet for reglene om virksomhetsoverdragelse ogsa vil gjelde med ved
konserninterne overdragelser (Rt 2006 s. 71). Pa tilsvarende mate ma det derfor legges til grunn at
en overdragelse mellom ulike rettssubjekter innenfor trossamfunnet Den norske kirke ma regnes
som en overdragelse til annen arbeidsgiver.

5.2 HVA ER KONSEKVENSENE AV VIRKSOMHETSOVERDRAGELSE

Hovedregelen etter arbeidsmiljgloven er at arbeidsavtaler, med alle rettigheter og
plikter, automatisk blir overfgrt til ny arbeidsgiver ved virksomhetsoverdragelse.

Arbeidstakernes rett til videre opptjening av alders-, etterlatte- og ufgrepensjon i henhold til kollektiv
tjenestepensjon, overfgres til ny arbeidsgiver. Ny arbeidsgiver kan imidlertid velge a gjgre allerede
eksisterende pensjonsordninger i egen virksomhet gjeldende overfor de nye, overfgrte
arbeidstakerne.

Arbeidstakerne beholder i utgangspunktet de tariffavtalene som de var tilknyttet pa
overfgringstidspunktet. Utgangspunktet er at ny arbeidsgiver blir bundet av den tariffavtalen som de
aktuelle ansatte var tilknyttet pa overfgringstidspunktet. Den nye arbeidsgiveren kan imidlertid
reservere seg overfor de aktuelle fagforeninger. Skriftlig erkleering om reservasjon ma veere levert til
fagforeningen senest innen tre uker etter overdragelsestidspunktet. Den praktiske betydning av
dette er imidlertid av mindre betydning i Den norske kirke da alle arbeidsgiverne inngar i samme
tariffomrade og er bundet av samme tariffavtale®®.

Dersom arbeidsgiver velger a reservere seg overfor fagforeningene, har de ansatte likevel rett til
beholde de individuelle arbeidsvilkar som fglger av tariffavtalen som tidligere arbeidsgiver var
bundet av. Dette vil imidlertid bare gjelde inntil tariffavtalen utlgper eller til det inngas ny
tariffavtale, som er bindende for den nye arbeidsgiveren og de overfgrte arbeidstakerne.

14 Veileder for kirkelig fellesrad ved kommunesammenslinger (KA 2016, revidert 2017)
15| gjeldende tariffavtaler er det imidlertid endel bestemmelser som kun gjelder tilsatte i RDNK/fellesradene.
Det vil matte ses naarmere pa disse ved en evt overdragelse begge veier.
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6 ARBEIDSGIVERANSVAR NAR FLERE ARBEIDSGIVERE DRIVER VIRKSOMHET SAMMEN

6.1 GENERELT

| norsk arbeidsliv ivaretar virksomhetene arbeidsgiveransvaret pa ulike mater, og med ulik
organisering av virksomheten.

Utgangspunktet og hovedregelen er at arbeidsgiver har styringsrett i arbeidsforholdet. Ansvaret for
en arbeidstakers arbeidsmiljg, ligger hos den fysiske eller juridiske person som har ansatt
vedkommende for & utfgre arbeid i sin tjeneste, dvs. hos arbeidsgiveren. Styringsretten og
arbeidsgiveransvaret knytter seg til arbeidsgivers virksomhet. Arbeidsgiveransvaret og
virksomhetsansvaret vil vanligvis utgves innenfor de samme formelle virksomhetsrammene. | slike
tradisjonelle arbeidsgiverorganiseringer vil forholdet mellom det formelle arbeidsgiveransvaret og
reell innflytelse over virksomheten normalt ikke vaere problematisk.

Ulike typer fleksible organisasjonsformer kan imidlertid fgre til at ansvars- og myndighetsforhold blir
mer sammensatte, ogsa nar det gjelder arbeidsgiveransvaret. Maten virksomhetene organiserer seg
pa har endret seg i takt med endrede rammebetingelser og konkurransevilkar i samfunnet, og byr i
dag pa et sammensatt og komplisert bilde av ulike virksomhetssammenslutninger,
samarbeidsordninger og nettverk, i tillegg til de mer tradisjonelle virksomhetsorganiseringene. Dette
kan fgre til uoversiktlige myndighets- og ansvarsforhold. Det kan eventuelt ogsa fgre til at
myndigheten til 3 treffe beslutninger som pavirker arbeidsmiljget deles med eller ligger hos andre
enn den som har det formelle arbeidsgiveransvaret?.

| det fglgende vil det bli gjort rede for alternative modeller for a ivareta arbeidsgiveransvar pa,
herunder delt arbeidsgiveransvar og handtering av arbeidsgiveransvar i samarbeidende
virksomheter.

Arbeidsmiljglovens bestemmelser om hovedbedriftens samordningsansvar er nzermere beskrevet i
punkt 3.4.2.

6.2 OM DELT ARBEIDSGIVERANSVAR/ FELLES ARBEIDSGIVERANSVAR FOR SAMME
ARBEIDSTAKER

Delt arbeidsgiveransvar innebaerer at andre arbeidsgivere enn der arbeidstakeren har sitt formelle
ansettelsesforhold, blir ilagt ansvar etter arbeidsmiljgloven. Dette utgj@r dermed et unntak fra det
generelle rettslige utgangspunktet i arbeidsmiljgloven § 1-8 om at arbeidsgiver er «enhver som har
ansatt arbeidstaker for G utfgre arbeid i sin tjeneste». Arbeidsgiveransvaret tillegges altsa i
utgangspunktet det arbeidsgiver som er formell part i arbeidsavtalen. Det er imidlertid pa det rene at
arbeidsmiljgloven har et funksjonelt arbeidsgiverbegrep, som innebzerer at arbeidsgiveransvaret
ligger hos den som har utgvet arbeidsgiverfunksjoner. Ved avgjgrelsen av hvem som er arbeidsgiver,

6 NOU 2004: 55 146
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skal det derfor i henhold til forarbeidene blant annet «legges vekt pé hvem som i praksis har
opptradt som arbeidsgiver og som har utgvet arbeidsgiverfunksjoner». Det er dermed realiteten som
er avgjgrende.

Selv om den klare hovedregel at en arbeidstaker bare skal ha én arbeidsgiver, er det lagt til grunnii
rettspraksis at flere arbeidsgivere kan ha arbeidsgiveransvar dersom arbeidsgiverfunksjonene har
veert delt dem imellom, jf. for eksempel Rt-1990-1126.

| forarbeidene fremgar fglgende om delt arbeidsgiveransvar:
«l rettspraksis har det veert lagt til grunn at flere rettssubjekter kan ha et
arbeidsgiveransvar dersom arbeidsgiverfunksjonene har veert delt mellom dem. Sakene
om delt arbeidsgiveransvar har vaert knyttet til oppsigelsesvernet og plikten til G tilby
annet passende arbeid etter § 60 nr. 2. | den grad det etter rettspraksis er oppstilt et delt
arbeidsgiveransvar, sG har det etter en konkret vurdering veert et seerskilt grunnlag for det.
Slike seerlige grunnlag har i hovedsak veert at det er avtalt flere arbeidsgivere, at flere
selskaper reelt har opptrddt som arbeidsqgiver oq utgvd arbeidsgiverfunksjoner, eller at
arbeidsforholdet har kontraktsmessige uklarheter.», jf. punkt 6.2.1 (Understreket her.)

Arbeidsgiveransvaret kan dermed plasseres hos flere dersom det etter en konkret vurdering
foreligger et saerskilt grunnlag for det. Slikt grunnlag kan oppsummeres i tre hovedgrupper:

e Det er avtalt flere arbeidsgivere (noe som vil veere sjelden og lite aktuelt pa grunn av at
avtaleregulering i seg selv kan skape uklarhet om arbeidsgiveransvaret).

e Flere selskaper har reelt opptradt som arbeidsgiver og utgvd arbeidsgiverfunksjoner.

e Arbeidsforholdet har kontraktsmessige uklarheter. Uklare partsbeskrivelser av hvem som
er arbeidsgiver i henhold til arbeidsavtalen ma ngdvendigvis ga ut over arbeidsgiver, da
det er arbeidsgiver som burde formulert forholdet klarere.

Det understrekes imidlertid at adgangen til a plassere arbeidsgiveransvaret hos flere arbeidsgivere er
snever og at det dermed skal mye til fgr andre enn den formelle arbeidsgiveren kan anses for a ha del
i arbeidsgiveransvaret.

Et eksempel pa delt arbeidsgiveransvar basert pa avtalt samarbeid (fgrste punkt) finner mani
avgjgrelsen inntatt i ARD-1980-79 (Arbeidsrettslig domssamling). | denne saken var hver av de
enkelte kommuner som var parter i en samarbeidsavtale om et interkommunalt skolepsykologisk
kontor a anse som reelle arbeidsgivere for de ansatte ved kontoret, selv om kontoret var etablert
med eget styre som blant annet foretok ansettelse og meddelte oppsigelse. Arbeidsretten fant det
klart at de samarbeidende kommunene, som var de ankende parters reelle arbeidsgivere, med blant
annet ansvar for bevilgning av tilstrekkelige midler til Ianninger mv., hadde et selvstendig
arbeidsgiveransvar overfor de ansatte som ikke bortfalt som fglge av den avtalte organiseringen.

Saken viser at det som fglge av uklarheter som lett oppstar der flere juridiske personer etablerer
samarbeid om arbeidsforhold, kan bli foretatt en konkret vurdering av hva som faktisk har funnet
sted.

Arbeidsmiljgloven sgker @ unnga saker der det oppstar uklarheter knyttet til arbeidsgivers identitet
da dette anses a gke risiko for at involverte arbeidsgivere vil kunne unndra seg a oppfylle de
rettigheter arbeidstakerne har etter lov og avtaleverk. Rettspraksis viser at arbeidsgiverbegrepet i
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slike tilfeller ma tolkes konkret i den forstand at det er de reelle forholdene som til syvende og sist er
avgjgrende.

For en neermere redegjgrelse av organisering av arbeidsgiverforhold i kommersielle virksomheter
(konsern mv.), se vedlegg Ill.

6.3 OM DELEGASJON AV UT@VELSEN AV ARBEIDSGIVERFUNKSJONER

Delegasjon innebaerer a tildele andre organer eller personer kompetanse som man selv har. Det
delegerende organet vil imidlertid beholde sin egen kompetanse og kan derfor ogsa kalle tilbake den
kompetansen som er delegert.

Verken arbeidsmiljgloven eller rettspraksis setter begrensninger pa adgangen til 3 delegere selve
utgvelse av arbeidsgiverfunksjoner. De samme gjelder rettigheter og plikter som pahviler
arbeidsgiver, og som ogsa gjelder «den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten» jf.
arbeidsmiljgloven § 1-8 (2).

Loven er heller ikke til hinder for at utgvelsen av visse arbeidsgiverfunksjoner kan delegeres til et
annet rettssubjekt (ekstern delegasjon), men dette vil ikke frata arbeidsgiver de rettigheter og plikter
som fglger av det a veaere arbeidsgiver.

Som vi har sett under punkt 3.3 opptrer dagens kirkelige fellesrad som arbeidsgiver pa vegne av
soknene. Dette er ikke a forsta som delegasjon, men en fordeling av kompetanse gjort av Stortinget i
lovs form mellom to ulike organer som begge er & forstd som soknets organer?’. Tilsvarende antas &
ville gjelde for et evt prostifellesrad opprettet av Kirkemgtet som et fellesorgan for soknene i et
prosti i medhold av trossamfunnsloven § 11 fjerde ledd.

7 ET NYTT ARBEIDSGIVERORGAN PA PROSTINIVA -MODELLSKISSER

7.1 AVGRENSNING OG PRESISERINGER

Arbeidsgruppen har diskutert og forsgkt a tegne ut flere modellskisser for et nytt arbeidsgiverorgan
pa mellomniva med utgangspunkt i lovens krav og arbeidsgruppens mandat.

Som vi har sett, er det formelle utgangspunktet at den formelle arbeidsgiveren er et eget
rettssubjekt, eventuelt et organ som opptrer som arbeidsgiver pa vegne av rettssubjektet. |
trossamfunnsloven er soknet og RDNK spesifikt nevnt som rettssubjekter, med hhv. menighetsrad og
Kirkemgtet som representative organer. Det alminnelige rettslige utgangspunktet ville derfor veere at
rettssubjektene selv var arbeidsgivere og ivaretok arbeidsgiverfunksjoner for sine arbeidstakere.
Loven slar imidlertid fast at Kirkemgtet har adgang til 4 fastsette at et fellesorgan for soknene kan
ivareta oppgaver for flere sokn. Dette gjelder ogsa arbeidsgiveransvaret. Arbeidsgruppen har i lys av
dette sett pa fire modellskisser som utgangspunkt for videre utredning i regi av hovedutvalget:

17 Lovvedtaket ble gjort av Stortinget i juni 1996 etter en omfattende kirkelig hgringsprosess. Det var bred
kirkelig tilslutning til etableringen av lovfestede kirkelige fellesrad bade fra lokalkirkelige hgringsinstanser og fra
Kirkemgtet.
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e Soknene er hver for seg arbeidsgivere for alle som arbeider lokalt
e RDNK er arbeidsgiver for alle som arbeider lokalt

o Det etableres et fellesorgan for soknene som kan ivareta arbeidsgiveransvar for alle som
jobber lokalt.

e Det etableres et prostifellesrad som opptrer som arbeidsgiverorgan bade pa vegne av det
nasjonale rettssubjekt og for soknene, og som i kraft av dette har representasjon fra begge
rettssubjektnivder i det valgte organet.

Det ligger i arbeidsgruppens mandat at gruppen skal fremlegge en eller flere mulige modeller for
felles plassering av arbeidsgiveransvar for alle som arbeider pa lokalt plan i Den norske kirke.

Arbeidsgruppen har fanget opp at det er en forventning om at det det ogsa skal utredes muligheten
for at menighetsprestene kan beholde sitt formelle arbeidsforhold og enkelte arbeidsgiverfunksjoner
i RDNK (f.eks. at RDNK inngar arbeidskontrakten), mens andre funksjoner delegeres til
prostifellesradene (f.eks. daglig oppfelging og ledelse). Sa lenge den formelle tilknytningen pa
arbeidsforholdet forblir i RDNK, vil overfgringen av arbeidsgiverfunksjoner til prostifellesradet mest
sannsynlig veere a anse som en ekstern delegasjon av arbeidsgivermyndighet, slik at det fulle og hele
ansvaret som arbeidsgiver forblir hos RDNK. Arbeidsgruppen har, etter dialog med hovedutvalget,
ikke vurdert en slik modellskisse naermere ettersom den faller utenfor arbeidsgruppens mandat som
er presisert til & handle om & utrede et organ som kan vaere felles arbeidsgiver i arbeidsmiljglovens

forstand for alle som arbeider lokalt. En Igsning der prestene beholder sin formelle tilknytning til
RDNK som arbeidsgiver, vil innebaere a viderefgre to arbeidsgiverlinjer i Den norske kirke.

Arbeidsgruppen har heller ikke sett pa en modellskisse som vil imgtekomme mange
fellesradstilsattes gnske om fortsatt 3 kunne beholde sin formelle arbeidsgivertilknytning til et
fellesorgan for soknene pa kommuneniva, kombinert med en overfgring av prestene til det
fellesradet der prostesete befinner seg. Ulike former for vertsfellesradslgsninger er tidligere utredet
og utvalget viser til vedlegg Il for neermere omtale, men heller ikke disse vil fullt ut realisere
malsettingen om felles arbeidsgiver for alle som arbeider lokalt og er derfor ikke tatt inn i utvalgets
arbeid

Dagens sokn er til dels svaert sma. Behovet for et felles arbeidsgiverorgan pa tvers av soknene har
eksistert lenge og er bakgrunnen for etableringen av dagens fellesradsstruktur, se Ot.prp 64 (1994-
1995)

«Departementet viser dessuten til at et viktig motiv for G etablere et kirkelig fellesrad pa
kommuneniva, er a legge til rette for en mer rasjonell og effektiv kirkeforvaltning i den
enkelte kommune. Dette er et grunnmotiv bak de aktuelle bestemmelser om fellesradet i
gjeldende lovgivning, og er det i ennd stgrre grad i det foreliggende lovforslag. »

Arbeidsgruppen vurderer situasjonen slik at behovet for rasjonell og effektiv kirkeforvaltning ikke er
blitt mindre i tiden etter 1995. En soknebasert modellskisse vil i tillegg medfgre betydelig svekkelse
av kirkelige arbeidstakeres rettigheter. Arbeidsgruppen har pa denne bakgrunn ikke funnet grunn for
a utrede en modellskisse der ett og ett sokn blir arbeidsgiver for de som arbeider lokalt og Ignnes
over offentlige midler.

| det fglgende vil arbeidsgruppen beskrive de gjenvaerende modellskissene:
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1. enordning der det etableres et fellesorgan for soknene pa prostiniva, men som ogsa blir
arbeidsgiver for menighetsprestene.

2. enordning der RDNK er arbeidsgiver ogsa for de som jobber lokalt og som i dag har hhv.
RDNK og fellesradene som arbeidsgiver.

3. enlgsning der et evt prostifellesrad er felles arbeidsgiverorgan pa vegne av bade soknene og
RDNK.

Arbeidsgruppen vil presisere at de tre modellskissene er utarbeidet uten fullstendig innsikt i de
delutredningene som utarbeides i de tre andre arbeidsgruppene. Modellskissene som presenteres
her, er derfor a se pa som utgangspunkter/skisser for videre utvikling av en samlet modellskisse i
regi av hovedutvalget.

Hensikten med modellskissene er a vise hvordan ulik organisering pa et mellomniva vil kunne utnytte
det handlingsrommet som er gitt i trossamfunnsloven, men samtidig veere i trdd med alminnelige
arbeidsrettslige regler. | denne sammenheng er det saerlig to punkter vi vil presiseres:

| punkt 3.2.3 har vi pekt pa at verken kirkeordningen eller tjenesteordningene per i dag plasserer
virksomhetsansvaret for menighetsprestetjenesten (gudstjenesteliv og kirkelige handlinger) pa en
klar mate. Problemstillingen ligger ogsa utenfor denne arbeidsgruppens mandat og vi legger til grunn
at det parallelt med spgrsmalet om ny organisering av arbeidsgiveransvar, skjer en avklaring av
fremtidig ansvars- og oppgavefordeling mellom soknene og RDNK nar det gjelder
virksomhetsansvaret for gudstjenesteliv og kirkelige handlinger. Problemstillingen ma ses i
sammenheng bade med forstaelsen av Kirkemgtets overordnede ansvar og biskopens tilsynsansvar
(gruppe 2). | forlengelsen av dette vil ogsa forstaelsen av bispedgmmeradets ansvar ma gjennomgas
og defineres pa nytt.

Arbeidsgruppe 1 har ikke i sitt mandat a utrede den framtidig ansvars- og oppgavefordelingen mellom
menighetsrad og prostifellesrad, men arbeidsgruppen legger til grunn at menighetsradet ogsa i en
framtidig kirkelig organisering skal ha hovedansvaret for den kirkelige virksomheten i eget sokn.
Arbeidsgruppen mener samtidig at et eventuelt nytt prostifellesrad bgr fa en form for helhetsansvar
for den samlede kirkelige virksomheten i prostiet. Dette ma uttrykkes i det mandatet og de oppgaver
som prostifellesradet gis i en ny kirkeordning. Radet vil derved fa et betydelig og samlet styringsansvar
innenfor sitt geografiske omrade med tydelig kirkelig profil. | tillegg til 3 stemme av prostifellesradet
oppgaver mot menighetsradet, ma det foretas en tilsvarende avstemming mot biskopens og
bispedgmmeradets ansvarsomrader.

Uavhengig av modellvalg, viser arbeidsgruppen til at en ny kirkelig organisering, ma balansere
hensynet til soknets selvstendighet mot hensynet til at Den norske kirke er ett trossamfunn. Soknet
kan ikke Igses fra dette og vil matte gjennomfgre sin virksomhet i trad med de liturgier og gvrige
ordninger som Kirkemgtet fastsetter i kraft av rollen som trossamfunnets gverste representative
organ.
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7.2 MODELLSKISSE 1

7.2.1 BESKRIVELSE
Dagens virksomhetsansvar for soknet v/menighetsradet er nedfelt i kirkeordningen § 12. Dagens
virksomhetsansvar for soknet v/kirkelig fellesrad er nedfelti § 17. Virksomhetsansvaret for
menighetsprestetjenesten tilligger i dag RDNK, se punkt 3.2.3.

| denne modellskissen viderefgres menighetsradets virksomhetsansvar uten begrensninger.

Kirkelig fellesrads virksomhetsansvar overfgres til et folkevalgt prostifellesrad som blir et organ for
soknene. Modellskissen innebaerer mao. en viderefgring av ordningen med to organer for soknene.
Det ma imidlertid tas endelig stilling til valgordninger til det folkevalgte prostifellesrddet nar en
helhetlig modellskisse er pa plass. Utredning av valgordninger tilligger arbeidsgruppe 3.

Virksomhetsansvaret for menighetsprestetjenesten overfgres fra RDNK til soknets organer. Hvorvidt
det er elementer i virksomhetsansvaret for denne tjenesten som skal bero i RDNK ma avklares
saerskilt. Ved overfgring til soknets organer kan vi se for oss 3 mulige Igsninger:

a) oppgavefordelingen mellom menighetsrad og fellesorganet viderefgres om lag tilsvarende
som i dag. Dette betyr at det vil veere menighetsradet som vil fa et utvidet kirkelig
virksomhetsansvar til ogsa 8 omfatte menighetsprestetjenesten

b) oppgavefordelingen mellom menighetsorganet og fellesorgan endres i retning av at ogsa
fellesorganet far et mer direkte kirkelig virksomhetsansvar.

c) oppgavefordelingen mellom menighetsrad og fellesorganet endres i retning av at
menighetsradet far del i flere gkonomiske og administrative forvaltningsmessige oppgaver.
| alle de tre alternativene vil dagens ansatte i fellesradene og menighetsprestene i prostiet overfgres
til prostifellesradene som blir ny arbeidsgiver for de ansatte fra dagens to arbeidsgiverlinjer.

Det valgte prostifellesradet ansetter en daglig leder som i arbeidsgivers sted leder virksomheten og
opptrer som arbeidsgiver for alle de ansatte i radet.

Vi legger til grunn at prostifellesradet vil fa tilfgrt Isnnsmidler ogsa for menighetsprestetjenesten, og
gvrige midler som er direkte knyttet til denne tjenesten fra RDNK. Prostifellesradet vil videre matte
forholde seg til alle kommunene i prostiet mht. kommunal finansiering. Utredningen av dette
temaet tilligger arbeidsgruppe 4.

Modellskissen vil fa konsekvenser for de gverste lederne for dagens kirkelige fellesrad (kirkevergene)
tilsvarende som ved med de mange fellesradsammenslainger som har vaert gjennomfgrt per
1.1.2020. Det vil ogsa matte tas stilling til om prostestillingene skal overfgres til prostifellesradet
eller forbli tilsatt i RDNK. | begge tilfeller vil utformingen av prostestillingene matte gjennomgas pa
nytt med hensyn til oppgaveportefglje sammenlignet med i dag. Dette spgrsmalet utredes av
arbeidsgruppe 2. Det vil da matte gjgres en vurdering av hvordan denne stillingen skal innplasseres i
en ny organisering, tilsvarende som for kirkevergestillingene i prostiet. Dersom prostestillingen
overfgres, vil ogsa lgnnsmidler for denne stillingen overfgres til prostifellesradet.
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7.2.2 MALOPPNAELSE OG OPPMERKSOMHETSPUNKTER | MODELLSKISSE 1

17.2.2.1 MALOPPNAELSE
e Alle som arbeider lokalt vil f§ samme arbeidsgiver. Det vil medfgre at alle lokalt ansatte®® vil
veere omfattet av samme arbeidsgiverpolitikk, tilsettingsordninger og arbeidsvilkar.
(Overordnet maloppnaelse/mer attraktiv arbeidsplass med god ledelse)

o Muligheten for a fa etablert enhetlig ledelse av alle ansatte ogsa pa arbeidsplassniva vil
strukturelt vaere tilstede (Maloppnaelse: gi gkt mulighet for strategisk ledelse av kirkens
virksomhet lokalt)

e Bade de statlige og kommunale tilskudd vil bli forvaltet av samme folkevalgte organ. Det vil
innebaere gkt mulighet for mer strategisk ledelse av det kirkelige arbeid i prostiet og deres
samlede ressurser (Maloppnaelse: @kt mulighet for strategisk ledelse lokalt, frigjgre mest
mulig ressurser til mgter mellom folk lokalt/nar ut til flest mulig mennesker/oppfyller
samfunnsoppdraget).

e Ordningen vil gi grunnlag for flere hele stillinger, et stgrre tverrfaglig miljg og gkt
ledelseskapasitet (Maloppnaelse: En mer attraktiv og rekrutterende arbeidsplass med god
ledelse/pkt strategisk og faglig ledelse i soknet)

7.2.2.2 OPPMERKSOMHETSPUNKTER
e Avstanden til kommunen blir stgrre dersom ordningen med kirkelige fellesrad pa
kommuneniva overfgres til et prostifellesrad. Dette vil kunne pavirke den kommunale
finansieringen negativt.

e Nar mange menighetsrad skal innga i et st@rre prostifellesrad, kan den opplevde avstand
mellom hvert menighetsrad og prostifellesrad forsterke noen utfordringer som i dag allerede
gjelder mellom menighetsrad og fellesrad. Menighetsradenes utfordring er i stor grad knyttet
til at det oppleves krevende a fa gjennomslag (skonomi og personal) for de mal
menighetsradet har vedtatt. Dette kan ogsa innvirke pa motivasjonen til a sitte i
menighetsrad, frivillig engasjement osv.

e Relasjonen mellom nasjonalt/regionalt niva og lokalkirken vil forandre karakter. Det vil
fortsatt vaere styringslinjer innenfor gkonomi, planverk, Kirkemgte vil fastsette felles liturgier
og regelverk og biskopen vil fortsatt ha et ledelses og tilsynsansvar. Modellen vil imidlertid
innebaere at den gjennomgaende arbeidsgiverlinjen som i dag er fra RDNK v/Kirkemgte til
menighetspresten som utgvende ressurs i soknet vil forsvinne. Dette vil kunne lede til at
dagens utfordringer med to arbeidsgiverlinjer blir erstattet av utfordringer som fglge av at
det blir et styringsmessig «brudd» mellom prostifellesradene og de regionale og nasjonale
organene.

e Prostienes stgrrelse vil matte variere utfra geografiske forhold og kommunenes stgrrelse. For
at prostiene skal kunne utgve en dynamisk personalpolitikk og forsvarlig ressursforvaltning,

18 Vi har ikke vurdert ansatte som er tilsatt av menighetsradet
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vil det matte veere tilstrekkelig store og ha ngdvendig handlingsrom. Det kan bli utfordrende
dersom bade kommunene og de statlige tilskudd gis med for sterke bindinger/gremerking.

Tradisjonelt har bade kirkelig fellesrad og bispedgmmene tett kontakt med offentlige
forvaltningsnivaer (kommuner — fylkesmannsembetet), i dag saerlig i forbindelse med
beredskap og krisehandtering, jf koronakrisen i 2020. Andre sentrale omrader er kultur,
naering, klima, kriminalomsorg, helse mv. Kirkelig relasjonsarbeid bade inn mot den enkelte
kommune og mot statlige aktgrer pa region/fylkesniva for & utvikle samarbeid og utlgse
gkonomiske ressurser, kan bli svekket dersom den kirkelige organisering legges til et niva
som ikke motsvarer den offentlige inndelingen. Denne type samhandling bade med
kommunene (samskaping) og fylkesniva blir sannsynligvis bli enda viktigere i framtiden.

Det er et mal at kirken skal vaere en attraktiv og rekrutterende arbeidsplass (mal 10). Modell
1 vil mest sannsynlig innebaere at arbeidsforholdets virksomhetsomrade, og derved det
formelle omrade for alle de tilsattes rettigheter og plikter, vil fglge prostigrensene. For
menighetsprestene vil det innebaere et mindre virksomhetsomrade enn i dag, mens for
fellesradstilsatte vil bety et utvidet tjenestedistrikt. Begge endringene vil kunne representere
utfordringer (reduksjon/utvidelse av rettigheter og plikter som fglge av arbeidsgiver- og
virksomhetsbegrepet i arbeidsmiljgloven.

| dag utfgrer bispedgmmeradene mange aktiviteter for a stimulere til bade rekruttering av
prester og for a sikre at prester forblir i yrket. Muligheten for & utnytte presteressurser pa
tvers av bispedgmmet vil svekkes ndr menighetsprestetjenesten flyttes fra bispedgmmeniva
til prostinivaet.

Dagens prostistgrrelse vil ikke ngdvendigvis veere optimale og behov for justeringer bgr
vurderes fgr en eventuell implementering av modellskissen.

7.2.2.3 MULIGE AVHJELPENDE TILTAK
Nar det gjelder «avstanden» mellom menighetsrad og prostifellesrad, vil det ha naer
sammenheng med valgordning til prostifellesrad, som utredes av arbeidsgruppe 3. Ettersom
prostifellesradet vil ha et mandat som binder det enkelte sokn pa viktige omrader, vil det
vaere viktig at prostifellesradet settes sammen slik at det far legitimitet mht. de beslutninger
som treffes pa vegne av soknene. Det vises til arbeidsgruppe 3 som utreder dette. For a
unnga for store rad, bgr det parallelt gjgres vurderinger av om sokne/- og eller prostigrenser
bgr justeres.
Menighetsradets rett til involvering i tilsettingssaker kan viderefgres langs samme linjer som i
dag (se naermere om dette nedenfor). For a sikre at menighetsradets involvering i
beslutninger blir styrket, bgr man ogsa se pa om modellen for tilsettingssaker bgr gis
anvendelse pa andre type saker. Her er det lokale variasjoner, men en slik ordning vil flere
steder vaere i trad med dagens praksis

Nar biskopen ikke lenger skal ha arbeidsgiverfunksjoner for prestene, vil det veere viktig a
vurdere behovet for a redefinere innholdet i og formene for utgvelse av biskopens tilsyn.
Arbeidsgruppen legger til grunn at hovedutvalget ma finne fram til en rollefordeling som kan
fa prostifellesradets arbeidsgiverrolle og biskopens ledelses- og tilsynsrolle til a fungere
gjensidig understgttende i arbeidet for a realisere Den norske kirkes samfunnsmessige
oppdrag (mal 1, 5, 7). Dette spgrsmalet utredes av gruppe 2.
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e Tilsvarende vil det veere behov for a nydefinere rollen til bispedgmmeradet dersom de ikke
skal ha arbeidsgiverfunksjoner overfor menighetsprestene.

e Maed hensyn til sammensetningen av et prostifellesrad, vil arbeidsgruppen peke pa at
sammensetningen prinsipielt ma forstas som avhengig av hvilke(t) rettssubjekt organet skal
opptre pa vegne av. Samtidig kan en justert sammensetning av radet der RDNK kan utpeke
en representant, bidra til  redusere risiko som papekt i oppmerksomhetspunktene over.
Sp@rsmalet om valg til prostifellesradet utredes forgvrig av arbeidsgruppe 3.

e For sikre god rekruttering til presteyrke og hgy yrkesdeltakelse blant prestene, kan
bispedgmmeradene gis en sentral rolle i oppgaver knyttet til rekrutteringskampanjer pa tvers
av prostiene, kompetanseutvikling og inspirasjon.

e Prostiet er allerede prestenes tjenestedistrikt og det ser ikke ser ut til a vaere etablert
alminnelig praksis for omplassering/fortrinnsrett osv. innenfor hele RDNK. Arbeidsgruppen
mener derfor at ulempene med et forminsket virksomhetsomrade for menighetsprestene
bagr vaere et sentralt oppmerksomhetspunkt i det videre arbeidet. For fellesradstilsatte vil en
utvidelse av virksomhetsomrade til prostiet kunne innebaere muligheten for flere
heltidsstillinger og stgrre muligheter for omplassering mv ved szerskilte behov. En felles
prostilgsning vil ogsa etablere muligheten for en samlet forvaltning av hele den kirkelige
personalressurs under ett.

7.2.3 TILSETTINGSORDNINGER | MODELLSKISSE 1
Som tidligere nevnt, tilligger det som utgangspunkt ikke arbeidsgruppen a vurdere
oppgavefordelingen mellom menighetsrad og prostifellesradet, men for a kunne bevare spgrsmalet
om tilsetting i prostifellesradet ma spgrsmalet besvares for sa vidt gjelder tilsetting.

Kirkemgte har i saken Veivalg for fremtidig kirkeordning i 2016, vedtatt fglgende:
a) Menighetsrddets rolle ved tilsetting av alle stillinger styrkes.
(...)
d) Oppgavefordelingen mellom fellesrddene og menighetsradene endres slik at
menighetsradenes innflytelse styrkes. Menighetsrddenes virksomhetsansvar tydeliggjgres.
Fellesrddene skal fremsta som organer som stgtter opp om menighetsrddene.

(..)

Denne fgringen har blant annet blitt fulgt opp ved tilsetting av prester, ved at Kirkemgtet i 2019
vedtok a endre personalreglementet for Den norske kirke slik at menighetsradet ble representert i
innstillingsradet, jf. sak KM 13/19.

Ved etablering av prostifellesrad ma det tas stilling til hva slags tilsettingsordning som skal etableres.
Tilsetting i seg selv inngar som tidligere nevnt som et sentralt element i arbeidsgivers styringsrett.
Det er saledes arbeidsgiver som innehar myndighet til 3 foreta tilsetting av arbeidstakere i
virksomheten.

Ettersom prostifellesradet i denne modellskissen er et fellesorgan for soknene, vil en
tilsettingsordning ogsa matte vurderes i lys av hva slags representasjon menighetsradet vil ha i ny
ordning. | dagens kirkelige fellesrad er alle menighetsrad representert i selve tilsettingsorganet i
tillegg til at menighetsradet som sadan etter loven har uttalerett. Ordningen med representasjon fra
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menighetsradet i innstillingsrad ved prestetilsettinger, ble etablert for & sikre menighetsradet stgrre
innflytelse ogsa i prestetilsettinger.

Arbeidsgruppen legger til grunn at menighetsradene fortsatt bgr veere sikret reell innflytelse ved
tilsetting i stillinger med saerskilt tjenestested i en enkelt menighet. Spgrsmalet bgr nseermere
vurderes nar de videre premisser for ny organisering er lagt.

Nar det gjelder spgrsmalet om biskopens evt. innflytelse ved tilsetting av personell i denne
modellskissen, vil dette matte gjennomgas saerskilt. Biskopene er i dag involvert i tilsettingssaker i
fellesradene kun dersom det er stilt krav om vigsling og den aktuelle sgker ikke allerede er vigslet fra
for. | slike tilfeller vil det foreligge et krav om vigsling som vil matte vaere avklart fgr arbeidsforholdet
kan etableres.

Det vil kunne vurderes om biskopen eventuelt skal gis generell uttalerett ved tilsettinger, eventuelt
tilsetting i stillinger som krever vigsling, eller eventuelt kun for prestetilsettinger. Arbeidsgruppen
har ikke utredet dette saerskilt ettersom det er arbeidsgruppe 2 som utreder spgrsmal knyttet til
biskopens ledelse og tilsyn.

Generelt ma ulike modeller for involvering av andre enn arbeidsgiver ifm. ansettelser, vurderes
rettslig i lys av at virksomhetene vil vaere omfattet av taushetsplikt ved behandling av
tilsettingssaker.

7.2.4 ARBEIDSRETTSLIG VURDERING AV ARBEIDSGIVERROLLEN
Som det framgar under punkt 4.5 kan Kirkemgtet fastsette at et felles organ kan ivareta oppgaver for
flere sokn, herunder oppgaven som arbeidsgiver for de som arbeider lokalt. Pa lik linje med i dag
legger derfor arbeidsgruppen til grunn at prostifellesradet henter sin rettslige handleevne fra
soknene.

Nar prostifellesradet far tilfgrt ansvar for menighetsprestetjenesten og far arbeidsgiveransvar for
menighetsprestene (og eventuelt prosten), utvides virksomhetens ansvar innholdsmessig
sammenlignet med virksomheten i dagens kirkelige fellesrad. Det gjelder konkret ansvaret for
gudstjenesteliv og kirkelige handlinger mv. Den underliggende arbeidsrettslige virksomheten vil
imidlertid som i dag vaere den virksomheten som skjer innenfor den geografiske utstrekning for det
aktuelle prostifellesradet. Ved fastsettelse av de neermere bestemmelsene for den kirkelige
organiseringen bgr Kirkemgte derfor klargjgre at prostifellesradet har arbeidsgiveransvaret for alle
som Ignnes over radets budsjett og at virksomhetsomradet fglger prostifellesradets nedslagsfelt.
Hjemmelen for dette vil vaere trossamfunnsloven §§ 11 fjerde ledd og 12 andre ledd i sammenheng
(se pkt 4.5).

Som vi har vaert inne pa tidligere, tilligger det arbeidsgiver gjennom styringsretten & organisere, lede,
kontrollere og fordele arbeidet. Gjennom sin organiseringskompetanse kan Kirkemgtet imidlertid
sette skranker for hva arbeidsgiver kan beslutte i medhold av styringsretten. Dette gjgres allerede i
dag gjennom felles regelverk, tjenesteordninger osv. Et sentralt rettslig spgrsmal er hvilke krav eller
begrensninger Kirkemgtet gjiennom sin organiseringskompetanse kan stille til prostifellesradene,
uten a3 komme i konflikt med soknets rettslige selvstendighet. Dernest vil det vaere et spgrsmal om
hvor tjenlig det vil vaere a innskrenke arbeidsgivers handlingsrom ut over de begrensninger som
allerede ligger pa arbeidsgiver i lov og avtaleverk.
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7.2.5 ARBEIDSRETTSLIGE KONSEKVENSER FOR DE ANSATTE
Modellskisse innebzerer at dagens fellesradsansatte vil fa sitt ansettelsesforhold hos et nytt organ for
soknene som er pa prostiniva og ikke kommuneniva. Menighetsprestene vil overfgres fra RDNK til
prostifellesradene. For de ansatte i kirkelig fellesrad overfgres hele virksomheten i radet til
prostifellesradet. Som tidligere nevnt er det tre vilkar som ma veaere oppfylt for at det skal foreligge
en virksomhetsoverdragelse etter arbeidsmiljgloven § 16-1 fgrste ledd:

1) For det fgrste ma virksomheten eller en del av virksomheten overfgres til en annen
arbeidsgiver som fglge av en «overdragelse»

2) For det andre ma virksomheten eller den delen av virksomheten som overfgres utgjgre «en
selvstendig enhet som beholder sin identitet etter overfgringen»

3) For det tredje ma overfgringen skje «til en annen arbeidsgiver»

Arbeidsgruppen legger til grunn at reglene om virksomhetsoverdragelse i § 16-1 fgrste ledd kommer
til anvendelse bade pa overfgringen av ansatte i kirkelig fellesrad og pa overfgringen av
menighetsprestene i prostiet fra RDNK til prostifellesradet, og viser i den sammenheng til
redegjgrelsen i kap. 5%°.

De generelle rettslige utgangspunktet utenfor statlig sektor er at det ikke finnes rettsregler som gir
arbeidstakere rettskrav pa stillinger i virksomheten. Sa lenge en ansettelse ikke er i strid med det
lovbestemte diskrimineringsvernet, star virksomheten dermed i utgangspunktet fritt til 8 bestemme
hvem som de gnsker a ansette.

| henhold til arbeidsmiljgloven § 15—7 andre ledd har arbeidsgiver en plikt til 3 undersgke om det
finnes annet passende arbeid a tilby en arbeidstaker som sies opp i forbindelse med en
nedbemanningsprosess. Hvorvidt det finnes annet passende arbeid vil sdledes vaere en del av
saklighetsvurderingen som skal foretas ved oppsigelser etter § 15-7 fgrste ledd. Dersom opprettelsen
av prostifellesradet medfg@rer at ansatte blir overtallige og at det av den grunn ma foretas
nedbemanninger, vil arbeidsgiver dermed kunne ha en plikt til a tilby eksempelvis kirkevergen
stillingen som daglig leder i prostifellesradet f@r de ansetter en ekstern, safremt vedkommende
innehar den riktige kompetansen. Mange av dagens kirkeverger vil kunne fylle kompetansekravene i
den fremtidige lederstillingen i prostifellesradet, og problemstillingen er derfor aktuell

Bade fellesradene og organene i RDNK er medlem av KA og KA-sektorens avtaleverk gjelder fglgelig
bade for dagens lokale og nasjonale arbeidsgivere. Med hensyn til pensjon, stiller gjeldende
tariffavtale innholdsmessige krav til den pensjonsordningen arbeidsgiver skal tilby sine ansatte, men
ikke krav til hvem som skal vaere leverandgr. Gjeldende avtaleverk innebaerer at kirkelige ansatte skal
omfattes av offentlig tjenestepensjonsordning. For ansatte i RDNK gjelder fram til 31.12.20 et
lovbestemt medlemskap i Statens pensjonskasse (SPK). Dette oppheves ved overgangen til ny
trossamfunnslov og pensjonsordningen vil etter dette tidspunkt kun veere regulert i tariffavtale.

19 Det samme er lagt til grunn ved sammensldingen av kirkelige fellesrad som folge av kommunereformen per
1.1.2020. For naermere omtale, se Veileder for kirkelige fellesrad ved kommunesammenslainger KA 2017.
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7.2.6 ANDRE RETTSLIGE VURDERINGER
Kirkemgtet er i den nye trossamfunnsloven gitt en relativt vid organiseringskompetanse jf kap 4. Pa
enkelte punkter i loven er imidlertid myndighet lagt direkte til soknet eller soknets organer, og det
kan stilles spgrsmal ved om dette setter begrensninger i Kirkemgtets organiseringskompetanse mht.
hvilke tilpasninger som kan gjgres i modellskisse.

| gravplassloven § 3 nytt annet og tredje ledd framgar det at «Utgifter til anlegg, drift og forvaltning
av gravplasser utredes av kommunen etter budsjettforslag fra soknet». Det framgar videre av lovens
§ 23 nytt fgrste ledd at «Det organet som etter Kirkemgtets beslutning opptrer pa soknets vegne i
saker som gjelder drift og forvaltning av gravplasser, er lokal gravplassmyndighet etter loven.» Loven
forutsetter dermed at Kirkemgtet har kompetanse til 3 beslutte at et annet organ enn
menighetsradet kan opptre pa vegne av soknet, og setter ikke noen begrensning pa hvem dette kan
veere. Arbeidsgruppen kan, som utgangspunkt, derfor ikke se at det er noe formelt i veien for at et
prostifellesrad tilsvarende kan opptre pa vegne av soknene.

Det framgar eksplisitt av trossamfunnsloven § 12 tredje ledd at Kirkemgte ikke kan treffe vedtak eller
gi instruks i enkeltsaker som soknets organer skal avgjgre. Dette gjelder bl.a. budsjettforslag til
kommunen som skal fremsettes av soknet jf § 14 og eiendomsrelaterte saker (kirkebygg mv) som er
soknets eiendom jf § 15 samt gravplassmyndighet etter gravplassloven.

Arbeidsgruppen legger til grunn at bestemmelsene om soknets selvstendighet i enkeltsaker ma

utgves i trad med den myndighet som i kirkeordningen er lagt til andre kirkelige organer. | dag

gjelder dette bl.a. at bispedgmmeradet skal:

- Godkjenne at det tas opp lan pa soknets vegne

- Samtykke til at fast eiendom som ikke er ngdvendig for kirken, avhendes

- Samtykke til at avkastningen eller kapitalen fra kirkefond benyttes til andre kirkelige formal i
soknet eller i andre sokn i kommunen

7.3 MODELLSKISSE 2

7.3.1 BESKRIVELSE
For a fa etablert en felles arbeidsgiver for alle som arbeider pa lokalt niva, har arbeidsgruppen ogsa
vurdert om det er mulig a etablere et felles arbeidsgiverorgan pa prostiniva som er en del av RDNK.
Arbeidsgruppen har sett pa to underalternativer:

2a) Medlemmene i prostiet velger (direkte eller indirekte valg via menighetsrad) representanter
til et prostifellesrad som skal overta oppgaver som i dag ligger til soknet?. Dette
prostifellesradet blir en del av RDNK. Prostifellesradet far virksomhetsansvar for den

20 Det vil si fellesradets oppgaver og de av menighetsradets oppgaver som krever samtidig overfgring av
ansatte. Dette vil sarlig gjelde menighetsradets ansvar for kirkelig undervisning, kirkemusikk og diakoni.
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virksomheten som overfgres fra kirkelig fellesrad og blir arbeidsgiverorgan bade for
menighetsprestene og dagens fellesradsansatte. Daglig leder tilsettes av prostifellesradet.
RDNK far i denne modellskisse to representative organer; Kirkemgte og prostifellesradene.
Ansvars- og oppgavefordeling mellom de «nivdene» av folkevalgte organer i RDNK ma
klargjgres. Det vil i denne modellskisse ogsa veere aktuelt & se pa mer gjennomgaende
representasjon — prostifellesrad, bispedgmmerad og Kirkemgtet.

2b) Soknets oppgaver?! og arbeidsgiveransvar overfgres direkte til RDNK v/Kirkemgtet som
etablerer administrative organer pa prostiniva (heretter kalt prostiorganet) som skal overta
den virksomheten som fellesradene driver i dag. Kirkemgtet delegerer virksomhetsansvar og
arbeidsgiverfunksjoner for alle de som arbeider pa lokalt niva (fellesradsansatte og
menighetsprester) til disse prostiorganene (interndelegasjon). Daglig leder utpekes av
overordnet niva i RDNK. Arbeidsgiveransvar vil dermed kunne utgves samlet fra
prostiorganene, men veaere forankret nasjonalt hos RDNK v/Kirkemgtet, likeartet som for
prestene i dag.

| begge varianter av modellskisse forutsettes det at soknets virksomhetsansvar og arbeidsgiveransvar
overfgres til RDNK - enten ved prostifellesradet (modellskisse 2a) eller til ved prostiorganet
(modellskisse 2b).

En sentral problemstilling ved modellskisse 2a) er om RDNK kan ha to representative organer.
Arbeidsgruppen kan ikke se at trossamfunnsloven, etter sin ordlyd, er til hinder for dette jf § 12
andre ledd som sier at «Kirkemgtet gir neermere bestemmelser om kirkens organisering, kirkelig
inndeling og kirkelige organer og om valg til disse organene». Usikkerhetsmomentet ligger i hva som
skal vaere ansvarsfordelingen dem mellom de to folkevalgte «nivaene» og hvorvidt Kirkemgtet skal
utstyres med noen form for instruksjonsmyndighet over det valgte prostifellesradet. Spgrsmalet,
herunder rolle- og ansvarsfordelingen mellom de to typene organer, bgr utredes grundig dersom
hovedutvalget gar videre med denne modellskisse.

Som det framgar av den gjengitte proposisjonen, forutsetter imidlertid den vedtatte loven at en del
betydelige og tunge forvaltningsoppgaver iht. lovverket kun kan Igses av soknet eller soknets
organer. Det fglger av trossamfunnsloven § 14 at det er kun soknets organer som kan fremme
spknad om tilskudd til kirkens virksomhet lokalt. Loven fastsetter videre at eierskapet til kirkebygg
mv forblir soknets eiendom, gravplassmyndigheten skal fortsatt vaere soknets ansvar osv. | lovverket
framgar det eksplisitt at Kirkemgtet selv ikke kan fatte vedtak i slike saker. Spgrsmalet er da om
Kirkemgtet kan beslutte en organisering av kirken som legger denne myndigheten til et annet
representativt organ i RDNK enn Kirkemgtet. Dersom Kirkemgtet ikke har en slik adgang vil det betyr
at det vil matte veere menighetsradene som ivaretar disse oppgavene pa vegne av soknene.

I modellskisse 2a forutsettes det at det etableres et prostifellesrad innenfor RDNK som er valgt av
medlemmene i prostiet for a ivareta oppgaver for soknene. Slik sett far radet en lokal legitimitet.
Organet vil imidlertid i modell 2 vaere a anse som et organ for RDNK pa samme mate som Kirkemgte.
I modellskisse 2b) vil prostinivaet veere en organisasjonsenhet som er underlagt
instruksjonsmyndighet fra RDNK. | begge modellskisser mener derfor arbeidsgruppens flertall at
prostinivaet mest sannsynlig ikke kan ivareta oppgaver for soknene som iht. lovverket kun kan Igses

21 Samme avgrensing som i modell 2a.
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av soknet eller soknets organer. Mye tyder derved pa at ansvaret for de oppgaver som, iht. loven,
kun kan Igses av soknet eller soknets organer, da ma legges til menighetsradet. Gitt denne
forutsetningen vil et betydelig antall fellesradstilsatte ikke vaere aktuelle for overfgring til RDNK da
soknet vil beholde ansvaret for deres arbeid (virksomhet). Det gjelder bade ansatte pa gravplasser,
drift/vedlikehold av kirkebygg, skonomi/planarbeid osv. Dette gjelder per i dag antagelig om lag

2 000 ansatte pa landsbasis. Gitt at kirkelig fellesrad ikke viderefgres, vil menighetsradet bli
arbeidsgiver for disse.

Arbeidsgruppemedlemmene Lau, Grevstad og Sommerfeldt mener at dette ikke er en ngdvendig
forutsetning, og at det ma arbeides videre med den aktuelle modellen fgr den vurderes som sa
begrensende. Sommerfeldt har ogsa pekt pa en mulig Igsning der ansatte i RDNK kan svare ut
«bestillinger» fra et fellesorgan for menighetsradene i kommunen og levere den ngdvendige
saksbehandlingskapasitet til dette fellesorganet. Dette ville ikke med ngdvendighet kreve vesentlige
gkte administrative ressurser og soknet vil kunne ha full beslutningsmyndighet over sakene og daglig
ledelse av medarbeidere de har «bestilt» og fatt tildelt fra prostifellesradet/RDNK.

| og med at bade trossamfunnsloven og Kirkemgtets organiseringskompetanse er helt ny, vil
arbeidsgruppen presisere at det er usikkerhet knyttet resonnementene over. Arbeidsgruppen finner
det heller ikke riktig & konkludere pa de rettslige spgrsmalene uten at man ser spgrsmalene om
arbeidsgiverorganisering i en organisatorisk helhet, herunder i sammenheng med innspill fra de
gvrige arbeidsgruppene.

Modellskissen vil fa konsekvenser bade for dagens kirkeverger og proster. Nar deler av kirkevergens
oppgaver overfgres til et prostifellesrad/prostiorgan i RDNK ma RDNK gj@re en vurdering av hvordan
de vil organisere oppgavene pa prostiniva og hvilke kompetansekrav som skal stilles til lederstillinger
(se neermere om dette i kapittel 8). P4 samme mate som i modellskisse 1 ma det tas stilling til om
prostene skal overfgres til prostinivaet eller forbli tilsatt hos bispedgmmeradet. | begge tilfeller vil
utformingen av prostestillingene matte gjennomgas pa nytt med hensyn til oppgaveportefglje
sammenlignet med i dag.

Dersom prostestillingene fortsatt tenkes tilsatt i bispedgmmeradet, vil begrunnelsen for dette
primaert matte knyttes til biskopenes behov for bistand i utgvelse av dennes tjeneste. Alternativt vil
prosten kunne overfgres til prostinivaet. Det vil da matte gjgres en vurdering av hvordan denne
stillingen skal innplasseres i en ny organisering, tilsvarende som for kirkevergestillingene i prostiet.

7.3.2 MALOPPNAELSE OG OPPMERKSOMHETSPUNKTER | MODELLSKISSE 2

17321 MALOPPNAELSE
e De som arbeider med menighetsbyggende virksomhet i soknene vil f& RDNK som felles
arbeidsgiver. Malsettingen om at alle som jobber lokalt skal fa samme arbeidsgiver, vil derimot
sannsynligvis ikke oppnas da om lag halvparten av de ansatte fortsatt vil vaere tilsatt lokalt.
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Muligheten for a fa etablert bedre ledelse av og utvidet tverrfaglig samarbeid mellom de
kirkelige profesjonsgrupper vil veere oppfylt (malsetning om attraktiv og rekrutterende
arbeidsplass og gkt mulighet for strategisk ledelse av kirkens virksomhet lokalt).

Ordningen vil gi grunnlag for flere heltidsstillinger og stgrre fagmiljg for kirkefaglige ansatte
og dermed kunne innvirke positivt pa rekruttering til disse stillingene (malsetning om
attraktiv og rekrutterende).

Den sammenhengende linje fra Kirkemgte til bispedgmmerad/biskop, prost og
menighetsprest vil besta og utvides til andre menighetsbyggende stillinger (malsetning om
sammenheng i kirken lokalt, regionalt og nasjonalt)

7.3.2.2 OPPMERKSOMHETSPUNKTER

Ogsa denne modellskissen har oppmerksomhetspunkter som ma adresseres:

Felles for bade 2a) og 2b):

Avstanden til kommunen kan oppleves som enda stgrre enn i modell 1 nar
prostifellesradet/prostiorganet blir en del av nasjonalkirken, og det er usikkert om dette vil
kunne pavirke den kommunale finansieringen ytterligere negativt.

Soknet v/menighetsradet vil antakelig beholde tunge forvaltnings oppgaver som ikke kan
overfgres til RDNK. En slik modellskisse vil legge et stort ansvar pa det enkelte menighetsrad.
og soknet v/menighetsradet vil matte ta beslutninger i mange omfattende og krevende saker
som i dag er fellesradets ansvar.

Med unntak av medlemmene Lau, Grevstad og Sommerfeldt mener arbeidsgruppen at
modellen antakelig vil matte innebaere at et betydelig antall fellesradstilsatte vil fa
menighetsradet som ny arbeidsgiver. Modellskissen vil derfor ikke oppfylle mandatets
forutsetning om felles arbeidsgiver for alle som arbeider lokalt.

Videre vil en slik modellskisse kunne gi en fragmentert dialog med kommunene fordi hvert
enkelt sokn vil vaere den som sitter med ansvaret for oppgavene og fglgelig ma handtere
budsjettinnspill, regnskap, avtaler med kommunen osv.

I modellskissen vil det sannsynligvis vaere RDNK som har ansvaret for den kirkelige
virksomheten i soknet og soknet vil ha ansvar for gravplassmyndighet, kirkebyggforvaltning
osv. Bade RDNK og soknet selv ma s@rge for den kommunale finansieringen av hver sin del av
virksomheten, med unntak av de statlige midlene som tilfgres. Dette kan gi en fragmentert
og uhensiktsmessig dialog med kommunene.

Seerlig for modellskisse 2a):

Det kan veere vanskelig a mobilisere direkte valg til prostifellesrad i tillegg til direkte valg til
menighetsrad og bispedgmmerad

Potensiell uklar ansvars- og oppgavefordeling internt i RDNK med to representative organer.

Seerlig for modellskisse 2b)

En modellskisse som bade flytter ansvar for oppgavelgsing i soknet og arbeidsgiveransvar for
de ansatte i kirkelig fellesrad, uten at denne samtidig er fundert i et folkevalgt organ som
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utgar fra soknene, vil bety en betydelig endring i eksisterende myndighetsfordeling mellom
nasjonalt og lokalt niva i soknets disfavgr (mal 5). Modellskissen vil muligens ogsa kunne
innebzaere en svekkelse av muligheten for @ na malet om a gi gkt mulighet for strategisk
ledelse av kirkens virksomhet lokalt (mal 9) og ha fokus pa kirkas oppgaver i soknet.

En daglig leder pa prostinivaet vil tilsettes av overordnet organ i RDNK og vil ikke ha
forankring i lokalkirken.

27.3.2.3 MULIG AVHJELPENDE TILTAK

Felles for bade 2a) og 2b):

Menighetsradet gis innflytelse ved ansettelser i prostifellesradet som bergrer virksomheten i
eget sokn (se naermere om dette nedenfor).

Menighetsradets ansvar for menighetsbyggende ansvar tydeliggjgres til a gjelde frivillig
innsats.

Etablere kirkelig fellesorgan pa kommuneniva for de oppgaver som sannsynligvis ikke kan
flyttes vekk fra soknene (antas a gke den samlede ressursbruken i kirken). Organet kan
etableres pa samme mate som dagens kirkelige fellesrdd og med saksbehandlere som stilles
til disposisjon fra prostifellesradet/prostiorganet. Mulige oppgaver for radet kan vaere:

o Ivareta gkonomiske og administrative oppgaver herunder forvaltning av kirkebygg pa
vegne av soknene, herunder koordinere budsjett/gk arbeid inn mot kommunene

o Veere arbeidsgiver for soknets tilsatte (som ikke kan overfgres til RDNK)

Seerlig for modellskisse 2 b)

For a sikre en tilstrekkelig demokratisk forankring i soknene kan kirkelig fellesorganene som
er angitt i forrige punkt, eventuelt en sammenslutning av disse, i modell 2b gis innflytelse pa
virksomheten i prostiorganet i RDNK. Pa hvilke omrader et slik folkevalgt organ bgr gis
innflytelse, og hvordan denne skal utgves, ma i sa fall vurderes neermere. Mulige oppgaver
kan veere:

o Kravstiller overfor RDNK ifm. kvalitet, omfang og andre forhold knyttet til de
oppgavene som prostiorganet utgver i soknet

o Gis innflytelse i beslutninger om hvem som skal tilsettes som leder av prostiorganet i
RDNK

7.3.3 TILSETTINGSORDNINGER | MODELLSKISSE 2

I modellskisse 2 vil det veere RDNK v/prostifellesradet (modellskisse 2a) eller den prostiorganet iht.

fullmakt fra RDNK (modellskisse 2b) som har tilsettingsmyndigheten.

Involveringen fra menighetsradet vil kunne viderefgres slik den i dag gjelder for prester (uttalerett og

medvirkning i innstillingsrad) og bgr utvides til ogsa a gjelde kirkemusiker, diakon,

undervisningspersonell og eventuelt lederstillinger som har sin hovedarbeidsplass i en enkelt

menighet.
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For soknets gjenvaerende tilsatte, vil dagens ordning kunne viderefgres.

7.3.4 ARBEIDSRETTSLIG VURDERING AV ARBEIDSGIVERROLLEN
En modellskisse som beskrevet her etablerer en felles arbeidsgiverlinje for flere av de kirkelige
profesjonsgruppene. Kravet til rettslig handleevne oppfylles ved at RDNK selv er et rettssubjekt. Med
unntak av arbeidsgruppemedlemmene Lau, Grevstad og Sommerfeldt, mener arbeidsgruppa at en
stor gruppe ansatte vil sannsynligvis vil matte forbli lokalt ansatte. Det vil gjelde store grupper
personell knyttet til kirkebygg/eiendom, gkonomi/adm. og gravplassforvaltning.

7.3.5 ARBEIDSRETTSLIGE KONSEKVENSER FOR DE ANSATTE
Gitt den forstaelse av trossamfunnsloven som er lagt til grunn over, vil noen av de ansatte hos
dagens kirkelige fellesrad, overfgres til RDNK, slik at arbeidsavtalen inngas med det nasjonale
rettssubjektet som part. Det vil fgrst og fremst kunne gjelder kirkemusikere, diakoner og
undervisningsansatte. Disse arbeidstakere vil forholde seg til den organisasjonsenheten i RDNK som
har fatt delegert arbeidsgivermyndighet til seg. | denne modellskissen vil alle som jobber pa
prostiniva i RDNK likevel mest sannsynlig fa hele RDNK som virksomhetsomrade slik prestene formelt
har i dag. Det kan imidlertid vaere aktuelt at Kirkemgtet i kraft av sin organiseringskompetanse etter
trossamfunnsloven § 12 andre ledd bestemmer at virksomhetsomradet skal vaere tilsvarende det
aktuelle prostiet. Det bgr imidlertid vurderes om Kirkemgtet i kraft av sin organiseringskompetanse
skal fastsette at det kan veere tilsvarende prostiet. @vrige tilsatte vil fortsatt utfgre oppgaver som vil
forbli soknets ansvar og vil fortsatt ha soknet som arbeidsgiver, eventuelt ved et fellesorgan.

Nar det gjelder spgrsmalet om virksomhetsoverdragelse er det som kjent er det tre vilkar som ma
vaere oppfylt § 16-1 (1):

1) For det fgrste ma virksomheten eller en del av virksomheten overfgres til en annen
arbeidsgiver som fglge av en «overdragelse»

2) For det andre ma virksomheten eller den delen av virksomheten som overfgres utgjgre «en
selvstendig enhet som beholder sin identitet etter overfgringen»

3) For det tredje ma overfgringen skje «til en annen arbeidsgiver»

For modellskisse 2 (bade modellskisse 2a og 2b) er det seerlig det andre vilkaret som er problematisk.
Etter arbeidsgruppe 1 sin vurdering er det ikke gitt at den enheten som overfgres (de ansatte som
ikke har arbeidsoppgaver som er uttrykkelig lagt til soknet) beholder sin identitet ved overfgringen.
Den overfgrte enhet ma nemlig ha bevart identiteten sin etter overfgringen for at reglene om
virksomhetsoverdragelse skal fa anvendelse. Ofte byr ikke dette vilkaret pa problemer, f.eks. der en
selvstendig del av en virksomhet overfgres til en ny innehaver, som driver virksomheten videre med
samme ansatte, lokaler, utstyr osv. Problemet oppstar imidlertid der virksomheten pa en eller annen
mate skiller seg fra situasjonen slik den var fgr overdragelsen, slik situasjonen trolig vil kunne vaere
ved overfgring etter modellskisse 2.

Spgrsmalet om identiteten er i behold beror pa en skjgnnsmessig vurdering av situasjonen fgr og
etter overfgringen. | virksomheter som kjennetegnes av arbeidskraften, slik virksomheten til kirkelig
fellesrad gjgr til en viss grad, er det avgjgrende hvorvidt det overtas arbeidstakerne i tilstrekkelig
grad. Dette ma vurderes pa bakgrunn av bade antall arbeidstakere og kvalifikasjonene pa de
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arbeidstakerne som overtas. Etter arbeidsgruppe 1 sin vurdering er det ikke gitt at dette vilkaret er
oppfylt. Det er imidlertid ikke mulig a ta endelig stilling til dette fgr det er neermere klarlagt hva som
overfgres, bade nar det gjelder hva og hvem som overfgres, lokaler, utstyr mv. Denne vurderingen
bgr hovedutvalget derfor komme tilbake til. Arbeidsgruppe 1 kan heller ikke se at det er behov for a
konkludere pa spgrsmalet pa dette tidspunktet, da reglene om virksomhetsoverdragelse ikke
regulerer selve adgangen til overfgring, men hvilke rettigheter arbeidstakerne har ved overfgringen.

7.3.6 ANDRE RETTSLIGE VURDERINGER
Det fglger av den nye trossamfunnsloven & 12 tredje ledd at Kirkemgtet ikke kan treffe vedtak eller gi
instruks i enkeltsaker som soknets organer skal avgjgre. Av forarbeidene framgar det at hensikten
med bestemmelsen er a viderefgre soknets selvstendighet i enkeltsaker selv om Kirkemgtet har
myndighet til & vedta regler om omorganisering, oppgavefordeling mv.

Mye tyder pa at saerlig modellskissen ikke vil innfri mandatets forutsetning om en felles arbeidsgiver
for alle som arbeider lokalt. En betydelig del av dagens fellesradstilsatte vil i denne modellskissen
mest sannsynlig forbli tilsatte i soknet.

Noen av arbeidsgruppens medlemmer mener at en modellskisse som beskrevet her ogsa vil kunne
utfordre lovens forutsetning om soknet som selvstendig rettssubjekt og ogsa grunnleggende
elementer i kirkens selvforstaelse om soknet som kirkens grunnenhet.

Andre medlemmer mener at modellskissen er i trad med lovgivers forutsetning om at kirken selv skal
finne en hensiktsmessig organisasjonsform for sin virksomhet, og at det vil vaere opp til Kirkemgtet
hvordan hensynet til soknets selvstendighet skal veies mot hensynet til andre kirkelige organer og
hensynet til at soknet ikke kan Igsrives fra trossamfunnet Den norske kirke, jf. trossamfunnsloven §
11 fgrste ledd.

7.4 MODELLSKISSE 3

7.4.1 BESKRIVELSE
Denne modellskissen innebaerer at det etableres et valgt prostifellesrad med valgt representasjon fra
bade soknene og RDNK. Det valgte organet blir pa denne maten et organ som opptrer pa vegne av
bade soknene og RDNK, og skal Igse oppgaver for begge typer rettssubjekter.

Prostifellesradet overtar det virksomhetsansvaret som er tillagt kirkelig fellesrad etter kirkeordningen
§ 17. Fra RDNK overtas virksomhetsansvar for menighetsprestetjenesten. Ogsa i denne modellskissen
ma det tas stilling hvilke deler av virksomhetsansvaret som skal overfgres fra RDNK jf punkt 3.2.3.5
(Nasjonalkirkens virksomhetsansvar for menighetsprestetjenesten).

Det legges til grunn at medlemmene i prostifellesradet velges direkte av medlemmene i prostiet eller
indirekte av menighetsradene i prostiet (utredes av gruppe 3). Hvordan representantene fra RDNK
skal velges, har ikke denne gruppen vurdert naermere. Det ma vurderes om prostifellesradet skal ha
geistlig representasjon (mal 5) i tillegg til valgt representasjon (mal 1 om sammenheng lokalt,
regionalt og nasjonalt).
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Som i modellskisse 1 overfgres dagens fellesradsansatte og menighetsprestene til prostifellesradet
og far dette organet som arbeidsgiver. Daglig leder utpekes av prostifellesradet.

For modellskisse 2 har vi gjort vurderinger av om et valgt prostifellesrad som er en del av RDNK kan
opptre pa vegne av soknene. | denne modellskissen vil det valgte prostifellesradet ikke veere en del
av RDNK med vil veere et fellesorgan for bade RDNK og soknene i prostiet.

Arbeidsgruppen har, innenfor den tiden som har vaert til radighet, ikke rukket & gjennomfgre grundig
utredning av modellskissen. Slik arbeidsgruppen ser det, vil modellskissen ogsa kunne matte vurderes
noe ulikt avhengig av hvordan gvrige organisatoriske spgrsmal i modellskissen Igses. Det gjelder bl.a.
representasjon fra de ulike typene rettssubjekter, hvilket virksomhetsomrade som overfgres fra
RDNK sammen med menighetsprestetjenesten mv.

Arbeidsgruppen gnsker videre a bemerke at forskjellene mellom modellskisse 1 og modellskisse 3
potensielt kan bli sma, avhengig av bl.a. hvilke kompenserende tiltak som legges til grunn i
modellskisse 1 og hvordan en ny kirkeordning «rammer inn» virksomheten i prostifellesradet.

7.4.2 TILSETTINGSORDNINGER | MODELLSKISSE 3
I modellskisse 3 vil det veere prostifellesradet som har tilsettingsmyndigheten.

Involveringen fra menighetsradet vil kunne viderefgres slik den i dag gjelder for prester (uttalerett og
medvirkning i innstillingsrad) og bgr utvides til ogsa a gjelde kirkemusiker, diakon,
undervisningspersonell og eventuelt lederstillinger som har sin hovedarbeidsplass i en enkelt
menighet

7.4.3 ARBEIDSRETTSLIGE VURDERINGER AV ARBEIDSGIVERROLLEN
Det er pa det rene at et fellesrad pa prostiniva ma opprettes av Kirkemgtet med hjemmel i
trossamfunnsloven § 11 fjerde ledd. Denne myndigheten fglger i og for seg allerede av § 12 andre
ledd, men er likevel presisert her. Det er videre pa det rene at et slikt prostifellesrad kan utgve
oppgaver for alle soknene innenfor det enkelte prostiet. Den skisserte modellskisse 3 innebaerer
imidlertid at et valgt prostifellesrad ogsa skal ivareta oppgaver for RDNK. Spgrsmalet er om en slik
modellskisse vil kunne veaere i strid med trossamfunnsloven.

Et prostifellesrad som skissert i modellskisse 3 ma ogsa opprettes av Kirkemgtet.
Hovedbestemmelsen om Kirkemgtets myndighet er tatt inn i trossamfunnsloven § 12. Etter denne
bestemmelsens andre ledd skal Kirkemgtet gi «naermere bestemmelser om kirkens organisering,
kirkelig inndeling og kirkelige organer og om valg til disse organene». Slike naermere bestemmelser
gis som kjent i kirkeordningen. Videre fastslar trossamfunnsloven § 11 tredje ledd at Kirkemgtet
utgver myndighet over RDNK ved a kunne opptre pa dets vegne nar ikke annet er bestemt i eller i
medhold av lov. Etter ordlyden er Kirkemgtet dermed gitt et betydelig grunnlag for sin
myndighetsutgvelse og en vidtrekkende hjemmel for @ organisere et organ som langt pa vei tilsvarer
de eksisterende fellesradene. Lovgiver har imidlertid ikke tatt stilling til hvorvidt dette organet ogsa
kan ivareta oppgaver for RDNK. Dette er naturlig, da en slik Igsning ikke var fremmet i hgringsrunden.

Trossamfunnsloven § 11 fjerde ledd slar fast at «Kirkemgtet kan fastsette at ett eller flere organer
skal ivareta oppgaver for flere sokn». Fra lovens ordlyd kan det etter var vurdering ikke trekkes en
antitetisk slutning om at Kirkemgtet ikke kan fastsette at dette organet ogsa skal ivareta oppgaver for
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RDNK. Slik vi ser det er det heller ikke holdepunkter i lovens forarbeider for at lovgiver har ment a
vedta mer enn det bestemmelsen uttrykkelig sier. Som redegjort for over, tilsier forarbeidene tvert
imot at lovgiver har ment at Kirkemgtet skal gis en vidtrekkende organiseringskompetanse.

Konkret om Kirkemgtets myndighet fremgar fglgende av forarbeidene:

«Dels utgver Kirkemgtet myndighet over det sentrale rettssubjektet «Den norske kirke» ved
& opptre pa dets vegne nar ikke annet er bestemt, jf. lovforslaget § 11 tredje ledd. Dels
utever Kirkemgtet myndighet med hjemmel i lov, for eksempel nar det fastsetter ulike typer
regler om kirkebygg eller kirkevalg, jf. lovforslaget 88 15 og 12 andre ledd. Dels ivaretar
Kirkemgtet myndighet som trossamfunnet Den norske kirkes gverste representative organ,
for eksempel i liturgisaker og andre lzresaker, jf. lovforslaget § 12 farste ledd. Og i
forlengelsen av dette siste, utever Kirkemgtet som demokratisk valgt organ pa ulovfestet
grunnlag slik myndighet i Den norske kirke som det ma ha for & ivareta oppgaven med &
holde Den norske kirke sammen, som organisasjon, som kirke og som trossamfunn», jf.
Prop.130 L (2018-2019) punkt 20.5.3.

Slik arbeidsgruppen ser det, har lovgiver dermed i stor grad overlatt myndigheten til & regulere det
interne maktforhold i Den norske kirke til Kirkemgtet, og det er presisert at Den norske kirke pa et
selvstendig grunnlag skal kunne etablere sin egen organisasjon. Det er etter var vurdering ingen ting
som tilsier at Kirkemgtets organiseringskompetanse er begrenset, ut over de oppgaver som etter
loven er tillagt soknet. P& denne bakgrunn vil det etter arbeidsgruppens syn ikke vaere i strid med
trossamfunnsloven at Kirkemgtet oppretter et prostifellesrad som skissert i modellskisse 3. Det
understrekes imidlertid at det knyttes en del usikkerhet til vurderingen, da lovgiver ikke synes a ha
tatt stilling til om et fellesrad opprettet av Kirkemgtet i medhold av trossamfunnsloven ogsa kan
ivareta oppgaver for RDNK.

En malsetting for arbeidsgruppe 1 har veert a finne mulige modeller for en felles
arbeidsgiverorganisering. Spgrsmalet er derfor om modell 3 kan realisere malet om at alle som
arbeider lokalt i kirken skal fa samme arbeidsgiver.

Dagens ordning innebaerer, som kjent, at de kirkelige fellesradene er gitt myndighet, direkte etter
kirkeloven, til & utgve arbeidsgiverfunksjoner for de ansatte i kirken, pa vegne av soknet. En slik
ordning er ogsa tenkt viderefgrt i relasjonen sokn/prostifellesrad i modellskisse 3. | likhet med
dagens fellesrad skal prostifellesradene forvalte arbeidsgiverfunksjonene og virksomhetsansvar pa
vegne av ett eller flere sokn. Avgjgrende for om modellskisse 3 kan realisere malet om at alle som
arbeider lokalt i kirken far samme arbeidsgiver, er dermed hvordan arbeidsgiveransvaret for
menighetsprestene organiseres.

En mulig Igsning er at ansvaret for menighetsprestetjenesten overdras til prostifellesradet som
forvalter ansvaret pd vegne av soknene. Ved en slik Igsning gir RDNK fra seg arbeidsgiveransvaret for
prestene.

En annen mulig lgsning er at Kirkemgtet fastsetter i kirkeordningen at prostifellesradene skal utgve
arbeidsgiverfunksjonene pd vegne av RDNK, og at prostifellesradene dermed tillegges samme
myndighet overfor prestene som de vil ha for de gvrige lokalt ansatte. Ved denne Igsningen blir
prostifellesradene et felles organ som utgver arbeidsgivermyndighet pa vegne av to underliggende
ansvarlige arbeidsgivere (rettssubjekt).
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Dersom man gar for den andre Igsningen, vil prestene og de lokalt ansatte trolig kunne oppleve at de
har samme arbeidsgiver, da arbeidsgivermyndigheten overfor begge grupper utgves av prosti-
fellesradene. Formelt og i realiteten vil det imidlertid vaere to ansvarlige arbeidsgivere som
prostifellesradet opptrer pa vegne av, og prostifellesradene tjener sdledes to ulike herrer. Denne
Igsningen vil dermed ikke vaere egnet til a realisere malet om en felles arbeidsgiver. Den fgrste
Igsningen vil pa den andre siden i utgangspunktet kunne medfgre at prestene og de lokalt ansatte far
samme arbeidsgiver. Denne Igsningen vurderes a vaere likeartet som den som er beskrevet i modell
1.

Pa denne bakgrunn vil modellskisse 3 trolig ikke veere egnet til a realisere forutsetningen i
arbeidsgruppens mandat om at alle som arbeider lokalt i kirken far samme arbeidsgiver. Den vil
imidlertid vaere egnet til 3 samle utgvelsen arbeidsgiverfunksjonene under ett felles organ.

Pa samme mate som i modellskisse 1 vil prostifellesradets ansvarsomrade utvides sammenliknet med
dagens kirkelige fellesrad. Den underliggende arbeidsrettslige virksomheten vil imidlertid som i dag
vaere den virksomheten som skjer innenfor den geografiske utstrekning for det aktuelle
prostifellesradet. Ved fastsettelse av de naermere bestemmelsene for den kirkelige organiseringen
bgr Kirkemgte derfor klargjgre at prostifellesradet har arbeidsgiveransvaret for alle som Ignnes over
radets budsjett og at virksomhetsomradet fglger prostifellesradets nedslagsfelt. Hiemmelen for dette
vil vaere trossamfunnsloven §§ 11 fijerde ledd og 12 andre ledd i sammenheng (se pkt 4.5).

7.4.4 ARBEIDSRETTSLIGE KONSEKVENSER FOR DE ANSATTE.
Pa samme mate som i modellskisse 1 vil modellskissen innebare at dagens fellesradsansatte og
menighetsprestene vil fa et nytt organ. Med samme begrunnelse som i modellskisse 1 legger
arbeidsgruppen til grunn at reglene om virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljgloven § 16-1 kommer
til anvendelse pa bade overfgring av ansatte i kirkelig fellesrad og pa menighetsprestene i prostiet fra
RDNK til prostifellesradet. Det vises for gvrig til drgftelsen i modellskisse 1 under punkt 7.2.5.
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7.5

OVERORDNET OPPSUMMERING AV MODELLSKISSER

For a synliggj@re forskjeller og ulikheter mellom modellskissene har arbeidsgruppen utarbeidet
folgende oversikt, der modellskissene ogsa sammenliknes med dagens fellesrad

Modell- Modell- Modell- Modell- Dagens
skisse 1 skisse 2a) | skisse 2b) skisse 3 fellesrads-
modell
Rettssubjekts- Soknene RDNK RDNK Begge Soknene
tilknytning
Virksomhets- Prostifelles- | RDNK/ RDNK/- Prostifellesrad | Fellesradet
omradet radet . prosti- et
tifellesradet Prosti- organet
(pros fellesradet
forutsettes regulert
i kirkeordningen)
Rad velges av: Medlem- Medlem- n/a Medlemmene | Menighets-
- mene i mene i i prostiet (dir radene
(+ geistlig medlem) . . . o -
prostiet (dir. | prostiet ellerindir) og | (indirekte
eller indir) (dir. eller RDNK valg)
indir)
Leder ansettes av Prostifelles- | Prostifelles- | Overordnet | Prostifelles- Fellesradet
radet radet niva i RDNK | radet
Hvem far ny De ansattei | De ansatte | De ansattei | De ansatte i n/a
arbeidsgiver? fellesradene | ifelles- felles- fellesradene +
+ radene radene menighets-
menighets- prestene
prestene
Fellesrad Nei Nei Nei Nei Ja

8 DAGLIG LEDELSE AV PROSTIFELLESRADET

8.1 INNLEDNING

Vi har na sett pa ulike modellskisser for arbeidsgiverorganisering. | henhold til arbeidsgruppens

mandat skal Igsningsforslaget ogsa inneholde forslag til hvem som i arbeidsgivers sted skal lede

virksomheten (daglig leder), samt en eller flere forslag til ledermodeller (enhetlig/delt/faglig ledelse).




For a forenkle framstillingen har vi valgt 3 omtale det nye organet pa mellomniva som et
«prostifellesrad», uavhengig av modellvalg.

| dag har vi bade to formelle arbeidsgivere lokalt og tilhgrende daglig ledelse i de to
arbeidsgiverlinjene.

a) Kirkelig fellesrad opptrer som arbeidsgiver for alle som Ignnes over fellesradenes budsjett.
Kirkevergen er daglig leder og ansettes av radet. Kirkevergen har overordnet ansvar for
fellesradets gkonomi, personal, forvaltning av bygg og anlegg som kirker og kirkegarder, drift
av kontorer og planarbeid.

b) Arbeidsgiveransvaret for prestene i trossamfunnet Den norske kirke er formelt forankret i
RDNK der Kirkemgtet representerer gverste organ. Utgvelsen av arbeidsgiveransvaret for
prestetjenesten er delegert og ligger i all hovedsak til bispedgmmerad, biskopene og
prostene (se nzermere om fordelingen av ansvaret i punkt 3.2.2. Biskopen er den gverste
leder av prestetjenesten i bispedgmmet og er tilsatt av Kirkeradet. Prosten ansettes av
bispedgmmeradet og leder prestetjenesten, og skal se til at prestene i prostiet forvalter ord
og sakrament slik at kristen tro og kristent liv fremmes i menighetene. Prosten opptrer pa
vegne av biskopen som arbeidsgiver for prestene i det daglige.

En ny kirkelig organisering vil medfgre behov for a etablere en ny lederstruktur og nye lederstillinger
som samsvarer med ny organisering og med kompetansebehov som tilsvarer nytt ansvar og nye
roller.

8.2 HVA ER LEDELSE — OG HVA ER SAREGNET | DEN NORSKE KIRKE?

8.2.1 INNLEDNING
Arbeidsgruppen har tidligere omtalt innholdet i arbeidsgivers styringsrett og vist at den omfatter
bade retten til 3 lede og til a organisere arbeidsutfgrelsen til dem den enkelte arbeidsgiver har valgt a
tilsette i virksomheten. Disse alminnelige arbeidsrettslige forhold gjelder ogsa i kirkelige
virksomheter.

Begrepene «ledelse» og «organisering» er samtidig i almen og bredere bruk. Arbeidsgruppen har
derfor funnet det ngdvendig med en noe utvidet begrepsgjennomgang. Intensjonen med dette er a
fa ytterligere presisert hva slags ledelsesansvar som fglger av arbeidsgiveransvaret. Arbeidsgruppen
presiserer samtidig at det i Den norske kirke vil utgves ledelsesfunksjoner og organiserende
beslutninger ut over det som tilligger arbeidsgiveransvaret og som knytter seg til arbeidsforhold. |
dagens ordning har f.eks. Kirkemgtet gjennom fastsatte kvalifikasjonskrav, tjenesteordninger og krav
om vigsling gitt bestemmelser som begrenser arbeidsgivers styringsrett.

Mest tydelig er den organiseringskompetanse Kirkemgtet far som fglge av endringene i
trossamfunnsloven som trer i kraft 1.1.2021, men ogsa den ledelsesdimensjonen som tilligger den
alminnelige preste- og bispetjenesten i rollen som forkynnere, liturger og veiledere og
tilsynsmenn/kvinner overfor enkeltpersoner, menigheter og i det offentlige rom. Arbeidsgruppen
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mener det vil veere av stor viktighet a klargjgre en fremtidig begrepsbruk som kan forebygge
uklarheter og ungdig kompetansestrid mellom de valgte kirkelige organer som skal vaere kirkens
framtidige arbeidsgivere, kirkens preste- og bispetjeneste og Kirkemgtets egen kompetanse.

8.2.2 BEGREPENE LEDELSE OG ORGANISERING
Ledelse eller lederskap er et sosialt fenomen som er mye studert og forsket pa. Ulike faglige
perspektiver blir benyttet i forsgket pa a forsta de prosesser mellom enkelte individer og ulike typer
grupper som gjerne forstas som ledelsesprosesser.

De fleste definisjoner av ledelse — som det finnes utallige av — reflekterer at en med begrepet
«ledelse» mener a beskrive ulike former for pavirkningsprosesser som utgves av en person overfor
andre individer eller grupper og som innvirker retningsgivende pa deres aktiviteter/handlinger og
innbyrdes relasjonert.

For gvrig kjennetegnes fagfeltet av et betydelig mangfold med innbyrdes uenighet bade i synet pa
om ledelse er en spesialisert rolle eller primaert er en pavirkningsprosess. Videre hva som
kjennetegner ledelse som pavirkningsprosess (frivillighet — tvang — manipulasjon osv.), hva som
forstas som hensikt med pavirkningen, hva slags ledelsesformer som er mest effektive
(oppgaveorientert vrs relasjonsorientering vrs kontekstavhengig), om det er hensiktsmessig a sortere
mellom ledelse og administrasjon osv.

| trdd med det vi har sagt om arbeidsgiveransvaret, er ledelse en vesentlig del av styringsretten.
Ledelse er den rett arbeidsgiver har til a fastsette mal, retning og fordele arbeidsoppgavene.

Grunnpreget pa den enkelte stilling, angis som tidligere nevnt i den individuelle arbeidsavtale som
inngas ved arbeidsforholdets etablering. Her fastsettes de viktigste arbeidsoppgaver, arbeidsvilkar
og organisasjonsmessig plassering for den enkelte. Arbeidsgiver er senere bundet av denne, men
beholder innenfor styringsretten en varig kompetanse til a lede de tilsatte i betydningen a justere
mal, retning og innhold i hvilke oppgaver de tilsatte skal utfgre og vurdere om oppgavene er lgst pa
tilfredsstillende mate. Behovet for a fordele arbeidsoppgaver gjennom for eksempel

spesialisering og koordinering, og valg av prinsippene for dette, inngar i det som forstas

som «organisering». Bade ansvaret for og retten til 3 organisere arbeidet, herunder fastsettelse av
arbeidssted og arbeidstid for den enkelte arbeidstaker, inngar ogsa som kjerneelementer i
arbeidsgivers styringsrett.

Kjernen i selve lederrollen er dermed en styrings — eller pavirkningsprosess som ogsa har et betydelig
pedagogisk siktemal i betydningen av at de tilsatte skal forsta virksomhetens hensikt og

mal, helheten som binder organisasjonen sammen: Gjennom lederskap skapes det motivasjon..
Ledelse har et meningsskapende siktemal. Ledelse handler ogsa om a binde individer sammen i
tilhgrighetsskapende og prestasjonsfremmende fellesskap, samt evt opplgse slike nar de ikke
fungerer etter hensikten.

Begrepene ledelse og organisering — som begge inngar i termen arbeidsgivers styringsrett - uttrykker
dermed helt grunnleggende organisatoriske funksjoner. Disse funksjonene krever oppmerksomhet
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bade internt og eksternt i sa stor grad at de gir grunnlag for egne lederjobber. Internt handler

det dels om oppgavefordeling/organisering, dels om kultur- og fellesskapsbygging. Behovet for
lederskap og god organisering stammer ogsa fra det press som kommer «utenfra» virksomheten til 3
fa oppgaver utfgrt med god kvalitet og til riktig tid. 2 Evnen til a levere, innvirker samtidig ogsa pa
omgivelsenes vilje til & bidra med ngdvendige ressurser (skonomi, personell). Lederrollen samler
derfor opp i seg bade interne og eksterne forventninger.

| stgrre organisasjoner vil lederoppgavene vaere sa omfattende at det etablere flere

ledernivaer. Lederrollen vil i slike organisasjoner fa ulikt preg avhengig av niva. Toppledere vil atskille
seg noe i profil fra mellomledere og evt. fgrstelinjeledere og kompetansekravene vil kunne variere
betydelig. | sma virksomheter vil det kun veere en person med et samlet lederansvar. Slike
lederstillinger vil ha et helt annet allroundpreg med tilsvarende krav til allroundkompetanse.

8.2.3 DEN NORSKE KIRKE SOM LEDELSESKONTEKST
De over nevnte allmenne perspektiver pa arbeidsgiveransvar og den styringsrett som fglger av
dette, ligger som forutsetninger ogsa for utgvelsen av arbeidsgiveransvar i Den norske kirke. Den
norske kirke representerer samtidig en saregen kontekst for ledelse. Arbeidsgruppen vil i det
felgende peke pa noen saertrekk:

1.Den norske kirke er et trossamfunn/kirkesamfunn og dermed en type virksomhet som
atskiller seg fra andre virksomheter ved sitt religigse formal. | lys av den ledelsesforstaelse
som er beskrevet over, vil ledelse i en kirkelig kontekst bety et overordnet ansvar for a holde
fram bade kirkens/lokalkirkens overordnede visjoner og mal, strategisk arbeid for a utvikle de
ulike sider av kirkens virksomhet og fordeling av ansvar og oppgaver mellom ulike
medarbeiderne.

2. Arbeidsgruppen vil dernest peke pa at Den norske kirke som trossamfunn er forutsatt a
vaere demokratisk styrt. Det er nedfelt bade i Kirkemgtets vedtak og i ny trossamfunnslov.
Arbeidsgruppen legger til grunn at den styringsrett arbeidsgiver utgver overfor kirkelig
ansatte er omfattet i dette. A utgve ledelse i arbeidsgivers sted, betyr i Den norske kirke at
ledelse utgves pa delegasjon fra et folkevalgt kirkelig organ som for gvrig har
oppgaveansvaret. Det er ogsa en forutsetning for et fungerende kirkelig demokrati, at

det etableres en ngdvendig forberedende og utgvende administrasjon med daglig leder som
kan understgtte kirkens demokratiske styringsform bade av soknene og RDNK:

3.Blant trossamfunnene skiller Den norske kirke seg samtidig ut ved sin mange

hundrearige innvevdhet i norsk historie og statsforfatning, forankret i det enkelte
lokalsamfunn. Kirken ivaretar som fglge av denne sammenvevde historie og kulturarv
fortsatt viktige samfunnsmessige oppdrag. Den nylig vedtatt formuleringi Grl § 16 om
«Norges folkekirke», bekrefter dette. . Lederskap i Den norske kirke forutsetter derfor evne
til 3 handtere et bredere og mer sammensatt mandat enn andre trossamfunn forvalter,
herunder ogsa offentlig myndighetsutgvelse som gravplassmyndighet overfor hele
befolkningen. et betydelig innslag av frivillig innsats og de kirkelige profesjonsgruppers
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relative selvstendige arbeidsutfgrelse osv. Samlet representerer dette en kompleks kontekst
for utgvelse av lederskap.

| ssmmensatte organisasjoner er det ofte et saerlig behov for sakalt «translaterkompetanse» hos
ledelsen. Med det menes en type mangfoldskompetanse eller flerspraklighet som muliggjgr evne til
a forsta de ulike «logikker» som lever side om side i de parallellkulturer virksomheten rommer.
Overfgrt til Den norske kirke vil det bety kompetanse bade innen kirkelige profesjonsfag, men ogsa
innen frivillighetsarbeid, offentlig myndighetsutgvelse, generell forvaltningskompetanse osv.

Oppsummerende vil derfor arbeidsgruppen peke pa fglgende vesentlige saertrekk ved Den norske
kirke som bgr hensyntas i det videre arbeid med plassering av arbeidsgiveransvar:

e Arbeidsgiver/leder skal bidra til a realisere et bredt kirkelig og

samfunnsmessig formal/oppdrag (landsdekkende folkekirke) der kulturbygging star sentralt

e Arbeidsgivers/leders myndighetsutgvelse skal vaere demokratisk forankret og sta under
demokratisk kontroll

o Arbeidsgiver/leder trenger mangfoldig kompetanse for & kunne lede/forlgse innsats og sikre
ressurser.

e Arbeidsgiver/leder leder kunnskapsbedrifter og ma tilrettelegge for god faglig utvikling og
ngdvendig endringsorientering

8.3 DAGLIG LEDELSE PA VEGNE AV FOLKEVALGTE ORGANER

Det er nedfelt bade i Kirkemgtets vedtak og i ny trossamfunnslov at Den norske kirke er demokratisk
styrt. Et velfungerende demokrati er avhengig av en godt fungerende administrasjon for a utrede og
folge opp vedtak. | kirkeordningen § 16 andre ledd (tilsvarende dagens kirkelov § 13 andre ledd)
framgar det at kirkelig fellesrad skal ha en daglig leder. Kirkelig fellesrad tilsetter daglig leder og er
arbeidsgiver for vedkommende.

Rollen som daglig leder for kirkelig fellesrad er ikke utfyllende beskrevet verken i loven eller i
forarbeidene til kirkeloven. Det framgar av § 10 punkt 2 i «Regler om formene for menighetsradet og
kirkelig fellesrads virksomhet» at kirkelig fellesrad fastsetter hvilken myndighet som er tildelt daglig
leder i seerskilt delegasjonsreglement.

Stillingen som daglig leder i kirkelig fellesrad (kirkeverge) har ulik profil szerlig avhengig av st@rrelsen
pa kommunen/fellesradsomradet og hvorvidt kommunen er en ettsoknskommune eller omfatter to
eller flere sokn. | landets stgrste kommuner, har kirkelig fellesrad arbeidsgiveransvar for flere hundre
ansatte og forvalter en betydelig gkonomi og samlet virksomhet. | sma kommuner er stillingen som
kirkeverge en deltidsstilling med begrenset administrativ stgttefunksjon. Det er dermed utfordrende
a utforme en standard beskrivelse av rollen som daglig leder i dagens kirkelige fellesrad.

Det utarbeides som oftest konkrete delegasjonsreglement fra det enkelte kirkelig fellesrad til egen
kirkeverge eksempelvis basert pa maler utarbeidet av KA eller tidligere praksis. Vanlig er det ogsa a
trekke veksler pa de regler som gjelder for kommunedirektgrens fullmakter til 8 opptre pa
kommunens vegne.
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| forarbeidene til den nye kommuneloven, Prop. 46 L (2017-2018) «lov om kommuner og
fylkeskommuner (kommuneloven)», som tradte i kraft 1.1.2020, er rollen som daglig leder for et
folkevalgt organ gitt en naarmere beskrivelse av relasjonen mellom administrasjonssjef som gverste
leder for administrasjonen og kommunestyret. Her trekkes det fram at administrasjonssjefen er den
gverste daglige lederen for administrasjonen i kommunen, med de unntak som fglger av loven og
innenfor de rammer som kommunestyret fastsetter. Administrasjonssjefens hovedoppgaver er a
pase at saker som legges fram for folkevalgte organer er forsvarlig utredet, og at vedtak blir iverksatt.
Videre skal administrasjonssjefen sgrge for at administrasjonen drives i samsvar med lover,
forskrifter og overordnete instrukser, samt at administrasjonen er gjenstand for betryggende
kontroll. Kravet om betryggende kontroll innebaerer et krav om internkontroll.

| kommunelovens § 13-1 heter det om kommunedirektgrens myndighet og oppgaver:

«Kommunestyret og fylkestinget ansetter selv en kommunedirektar, som skal veere leder av
kommunens og fylkeskommunens administrasjon.

Kommunedirektgren skal lede den samlete kommunale eller fylkeskommunale
administrasjonen, med de unntak som fglger av lov, og innenfor de instrukser, retningslinjer eller
pdlegg kommunestyret eller fylkestinget gir.

Kommunedirektgren skal pdse at saker som legges fram for folkevalgte organer, er forsvarlig
utredet. Utredningen skal gi et faktisk og rettslig grunnlag for a treffe vedtak.

Kommunedirektgren skal pdse at vedtak som treffes av folkevalgte organer, blir iverksatt uten
ugrunnet opphold. Hvis kommunedirektgren blir oppmerksom pd faktiske eller rettslige forhold som
har sentral betydning for iverksettingen av vedtaket, skal han eller hun gjgre det folkevalgte organet
oppmerksom pd dette pd en egnet mdte.

Kommunedirektgren har mgte- og talerett i alle kommunale eller fylkeskommunale folkevalgte
organer, med unntak av kontrollutvalget. Kommunedirektgren kan la en av sine underordnete utgve
denne retten pd sine vegne.

Et folkevalgt organ kan gi kommunedirektgren myndighet til G treffe vedtak i saker som ikke har
prinsipiell betydning, hvis ikke kommunestyret eller fylkestinget selv har bestemt noe annet.

Kommunedirektgren har det Igpende personalansvaret for den enkelte, inkludert ansettelse,
oppsigelse, suspensjon, avskjed og andre tjenstlige reaksjoner, hvis ikke noe annet er fastsatt i lov»

Den nye loven har bl.a. forsterket kommunedirektgrens ansvar for en forsvarlig utredning av sakers
faktiske og rettslige grunnlag, uavhengig av om det er i strid med politikernes virkelighetsoppfatning
eller meninger. Videre innebaerer den nye loven at kommunestyret ikke lenger har anledning til 3
delegere prinsipielle saker til kommunedirektgren. | den nye loven fastsettes det ogsa at
kommunestyret har ansvar for budsjett og arbeidsgiverpolitikk, men at det er kommunedirektgren
som skal ha ansvar og myndighet for de enkelte ansettelser og de Igpende personalsakene.
Arbeidsgiverpolitikk vil for eksempel kunne omfatte ledelsesfilosofi, bemanningsnormer, valg av
antall stillinger innenfor en kategori innenfor vedtatt budsjett mv.
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Da det i 1996 ble gjort vedtak om en likeartede ledelsesstrukturer i kirken som i kommunene, var det
ut fra intensjonen om a styrke det lokale kirkelige selvstyre og ved det legge til rette for «gkt
engasjement» i Den norske kirke som folkekirke. Det folkevalgte nivaet i kommunene har vesentlig
lengre historie og fortsatt betydelig mer robust bade gjennom partiforankringen og gjennom
heltidspolitikere enn det kirkelige demokrati per i dag har utviklet seg til. Hundre ar etter at lov om
menighetsrad ble vedtatt i 1920, er det fortsatt viktig & videreutvikle gode rammebetingelsene for
det kirkelige demokrati.

Ogsa mangfoldet av kirkelige organisasjoner har lang erfaring med a regulere forholdet mellom
valgte organer og daglig ledelse og mellom lokalt, regionalt og nasjonalt niva. De konkrete modellene
er ulike, men grunnprinsippet er at den daglige lederen har ansvar for hele virksomheten og er
ansvarlig overfor et valgt styre. Den daglige leder delegerer sa myndighet til ulike personer og/eller
utvalg/selvstendige virksomheter. Graden av lokal selvstendighet varierer, men sammenhengen
mellom lokalt og nasjonalt niva fastholdes ved at alle er del av samme organisasjon og har bade
formell og uformell kommunikasjon mellom nivaene.

8.4 KIRKELIG LEDERANSVAR | PROSTIFELLESRADET

Som tidligere nevnt, har ikke arbeidsgruppe 1 i sitt mandat & utrede den framtidig ansvars- og
oppgavefordelingen mellom menighetsrad og prostifellesrad, men arbeidsgruppen legger til grunn at
menighetsradet ogsa i en framtidig kirkelig organisering skal ha hovedansvaret for den kirkelige
virksomheten i eget sokn. Arbeidsgruppen mener samtidig at et eventuelt nytt prostifellesrad bgr fa
en form for helhetsansvar for den samlede kirkelige virksomheten i prostiet. Dette styringsansvaret
ma gjenspeiles i kravene til de kirkelige lederrollene i prostifellesradet.

Arbeidsgruppen har i punkt 8.2 pekt pa szaertrekk ved Den norske kirke som ledelseskontekst som bgr
hensyntas i det videre arbeid med plassering av arbeidsgiveransvar:

e Arbeidsgiver/leder skal bidra til & realisere et bredt kirkelig og

samfunnsmessig formal/oppdrag (landsdekkende folkekirke) der kulturbygging star sentralt

e Arbeidsgivers/leders myndighetsutgvelse skal vaere demokratisk forankret og std under
demokratisk kontroll

e Arbeidsgiver/leder trenger mangfoldig kompetanse for a kunne lede/forlgse innsats og sikre
ressurser.

e Arbeidsgiver/leder mange hgyt utdannede ansattgrupper (kunnskapsmedarbeidere) og ma
tilrettelegge for god faglig utvikling og ngdvendig endringsorientering

Uten at dette skal ses pa som en uttemmende liste vil imidlertid arbeidsgruppen trekke fram noen
sentrale ansvarsomrader/fokusomrader for en ny daglig ledelse pa prostifellesradsniva:

e Krav til institusjonell ledelse som bidrar til styring og mobilisering til handling gjennom bevisst
fokus pa identitet, formal og virksomhetens grunnleggende verdier
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e @kt behov for d initiere prosesser som bidrar til retning, avklaring og forstaelse samt skape arenaer
for interaksjon og informasjonsutveksling jf. Behovet for «translatgrkompetanse» i en mangfoldig
organisasjon

e @kt fokus pa sosial og relasjonell ledelse, med kommunikasjon som et sentralt virkemiddel. Det vil
veere seerlig viktig at en leder av prostifellesradet har en slik tilneerming til ledelse. Leder av
prostifellesradet skal ikke bare skal std i et ansvarsforhold til det valgte prostifellesradet,
menighetsradene og egne ansatte. Sammenlignet med dagens kirkevergestillinger vil ligge en gkt
forventning pa vedkommende mht. til 3 vaere leder av prestetjenesten. Sammenlignet med dagens
prostestillinger vil det ligge betydelig gkt ansvar for gkonomi, kirkebygg/FDVU, IKT/kontordrift,
gravplassdrift samt helhetlig personalledelse av en stor bredde av kirkelig personell.

e Med basis i besluttet ansvars- og rollefordeling, ha gkt fokus pa a bygge «bro» mellom lokalt og
nasjonalt niva.

Nar det gjelder arbeidsgruppens vurderinger av kompetanseprofil til en daglig leder vises det til punkt
8.8.

8.5 ULIKE MODELLER FOR DAGLIG LEDELSE AV PROSTIFELLESRADET — EN ELLER FLERE
LEDERE?

Det finnes flere mater & organisere den daglige ledelsen pa. Som vi har sett over, har kommunene sin
modell for daglig ledelse, der én daglig leder har det gverste ansvar for den samlede administrasjonen
i kommunene. Tilsvarende er hovedregelen i aksjeloven § 6-2 at et selskap skal ha en daglig leder som
skal tilsettes av styret. Her apnes det imidlertid for at et selskap kan ha flere daglige ledere, dersom
dette er fastsatt i vedtektene. Hva som ligger i enhetlig og delt ledelse skal vi se pa nedenfor.

8.5.1 ENHETLIG LEDELSE
Kravet til enhetlig ledelse har kanskje vaert mest framtredende i helsesektoren der man har valgt a
lovfeste krav til enhetlig lederansvar pa alle nivaer i sykehusene, jf. Spesialisthelsetjenesteloven § 3-
9: «Sykehus skal organiseres slik at det er en ansvarlig leder pa alle nivder. Departementet kan i
forskrift kreve at lederen skal ha bestemte kvalifikasjoner. Dersom kravet til forsvarlighet gjgr det
ngdvendig, skal det pekes ut medisinsk-faglige radgivere».

Kravet innebzerer at det skal veere én leder pa alle nivaer. Kravet er imidlertid ikke til hinder for at det
etableres ulike parallelle enheter pa de ulike nivaene. Formalet med bestemmelsene var a ivareta
behovet for klare og entydige ledelsesstrukturer i virksomheten, herunder behovet for klare
ansvarslinjer fra behandlingsniva til toppledelsen i organisasjonen.

Det er ikke helt klart hva som legges i uttrykket «enhetlig ledelse» ut fra lov og forarbeider, men det
er klart at det skal vaere en bestemt fysisk person som har lederansvar for hele enheten og alle dens
oppgaver og funksjoner. Hensikten med 3 innfgre enhetlig ledelse var & avvikle den tidligere
ordningen med a dele ledelsesansvaret i faglig og administrativ ledelse. Loven er imidlertid ikke til
hinder for at leder kan delegere oppgaver og beslutningsmyndighet til andre. Det er likevel ikke
anledning til slik delegasjon dersom delegasjonen kan lede til tilslgring av faktiske ansvarsforhold. |
Helsedepartementets rundskriv 1 2002-9 heter det:
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«Lederen vil ha et helhetlig ansvar, eller totalansvar, for den enheten vedkommende er satt til d lede.
Lederen kan delegere oppgaver og myndighet til G ta beslutninger til andre. Slik delegering innebaerer
imidlertid ikke at lederen «fraskriver seg» ansvaret for det aktuelle omrddet. Lederen vil ha det
overordnede ansvaret og mad pdse at de som utfgrer oppgaver og treffer beslutninger gjor dette pd en
tilfredsstillende og forsvarlig mate. Lederen beholder full instruksjonsmyndighet over de oppgaver
som er delegert, og delegeringen kan helt eller delvis trekkes tilbake»

I lovgivningen er det overlatt til eier a fastsette kvalifikasjonskrav. Det framgar av samme rundskriv
at: «At loven er profesjonsngytral innebeerer ikke at eier skal la vaere g stille kvalifikasjonskrav. Eier
md ngye vurdere hvilke krav som mad stilles utfra virksomhetens karakter. Forskriftshjemmelen som
gir departementet adgang til G kreve at lederen skal ha bestemte kvalifikasjoner, er ikke benyttet. Det
fremgadr av lovens forarbeider at hiemmelen er ment a skulle brukes kun i unntakstilfeller.»

8.5.2 TODELT STYRING OG LEDELSE

| dag ledes arbeidet pa lokalt niva i kirken av ulike, men demokratisk valgte styringsorganer med hver
sine ledere. Det er en fglge av at to arbeidsgivere (kirkelig fellesrad pa vegne av soknene og
biskop/bispedgmmerad pa vegne av RDNK) driver virksomhet side om side i alle sokn.

Nar vi i dette punktet omtaler todelt ledelse, menes imidlertid delt ledelse innenfor én
virksomhet/arbeidsgiver. Hensikten med & etablere todelt ledelse innenfor én arbeidsgiverlinje kan
like fullt veere a ivareta de samme hensynene som i dag delvis begrunner de to arbeidsgiverlinjene i
kirken.

Delt ledelse hos én arbeidsgiver innebaerer normalt en arbeidsdeling mellom faglig og administrativ
ledelse, uten et over- og underordningsforhold mellom de to gverste lederne. Ordningen benyttes i
dag hovedsakelig pa gverste niva pa enkelte universiteter, for eksempel ved Universitetet i Oslo.
Bakgrunnen for ordningen med todelt ledelse ma ideologisk forstas i lys av innfgringen av nye
styringsprinsipper i staten (New Public Management) som ble mgtt med betydelig motstand fra
universiteter og hgyskoler forankret i lang historisk tradisjon som hegner om den akademiske frihet.
Gjennom ordningen med valgt rektor (valgt av og blant fagpersonell, studenter mv) som samtidig var
styrets leder, har bl.a Universitetet i Oslo markert en sterkere uavhengig posisjon i faglige og
forskningsmessige spgrsmal inn mot departementet og politiske myndigheter. Den administrative
lederen har derimot rapportert direkte til departementet og saledes har de to ledere ikke statt i noe
direkte over — og underordningsforhold til hverandre. - Videre har tanken vaert at delt ledelse kan
styrke ledelsen — bade for faglige og administrative oppgaver. Styringssystemet var opprinnelig
kjennetegnet av en administrativ pyramide og en styrepyramide med hver sine funksjoner, hvor den
valgte styreleder ledet styret, mens administrasjonen skulle ha ansvar for saksforberedelser til styret
og iverksetting av styrevedtak. Administrerende direktgr ansettes i dag av styret, men har et
lovfestet ansvar overfor departementet for den samlede forvaltningen av gkonomi og
personalressurser.

Delt ledelse er pa mange mater en anerkjennelse av at bade det faglige og det administrative trenger
oppmerksomhet. Ved universiteter som har hatt enhetlig ledelse har det ogsa blitt stilt krav til den
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gverste lederen om faglig kompetanse tilsvarende som for fagstillinger ved institusjonen (for
eksempel professorkompetanse). En vanlig erfaring var at det administrative arbeidet opptok lederne
forholdsvis mye, slik at rommet for «faglig ledelse» ble redusert.

Flere undersgkelser har vist at den delte ledelsesstrukturen i universitets- og hgyskolesektoren er
avhengig av gode personlige relasjoner mellom faglige og administrative ledere. Dette skyldes de
mange grasoner i ansvarsomrader. | en undersgkelse Statskonsult foretok blant 43 ledere ved atte
hggskoler?? framkom det at de mest avgjgrende faktorene for samarbeidet var rollefordeling,
personkjemi, lojalitet og aksept, kommunikasjon og sammenfallende syn pa hva hggskolen skulle
veere. For a fa styringsordningen til 3 fungere opplyste den valgte og den administrative ledelsen at
det var ngdvendig med tett samarbeid i personalsaker, budsjettarbeid, forberedelse av styremgter
og opprettelser av nye studietilbud (Statskonsult 1999). | en undersgkelse ble gkt kompetanse i
ledelsen sett som en fordel ved et delt ledelsessystem. To ledere har gjerne supplerende
kompetanse, og kan dermed konsentrere seg om det de kan best. Et annet positivt trekk som
framkom var at personalet opplevde systemet som mer demokratisk enn enhetlig ledelse (Larsen og
Skodvin 2002). Flere har papekt at delt ledelse medfgrer ressurskrevende beslutningsprosesser og at
det lett blir dobbeltarbeid pa grunn av strukturen. Flere erfarer ogsa at todelt ledelse lett blir dobbel
ledelse. Det har blitt brukt mye tid pa a utvikle grenseoppganger og rolleavklaringer om
styringsprinsippet pa alle nivaer, og slik sett framstar delt ledelse som et ineffektivt og krevende
system.

Departementet har i var foreslatt & gjgre endringer i loven slik at hovedmodellen for ledelse ved
universitetene og hgyskolene blir at rollen som rektor og styreleder blir atskilt med ulikt mandat og
adskilte arbeidsoppgaver, for pa den maten a ivareta prinsippet om maktfordeling. Departementets
forslag er derfor at hovedmodellen skal veere at styreleder skal vaere ekstern og at departementet
utpeker ett av de eksterne styremedlemmene til 3 veere styrets leder. Styret ansetter rektor som na
skal vaere institusjonens bade faglige og administrative leder innenfor rammer gitt av styret og
lovgivningen for gvrig. Med andre er ord innebaerer departementets forslag at man gnsker a ga vekk
fra den likestilte todelte ledelsen. Begrunnelsen for forslaget er primeert at det har veert for stor
maktkonsentrasjon rundt rektor som samtidig er styreleder og at ansvarsdelingen mellom valgt
rektor med fagansvar og administrerende direktgr som administrativ leder har veert uklare.

8.6 DAGLIG LEDELSE | KONTEKSTEN AV PROSTIENES EGENART

Det fglger av mandatet for prosjektet (KR-sak 59/19) at utredningen skal ta utgangspunkt i dagens
prostier og ny kommunestruktur. Det ligger utenfor arbeidsgruppens mandat a se neermere pa
prostistrukturen og en fremtidig egnet kirkelig inndeling. Det betyr at de forslag til daglig ledelse som
fremlegges her, ma ta hgyde for prostienes ulikheter.

Arbeidsgruppen registrerer for det fgrste at det er stor variasjon i forholdstallet mellom dagens
prostier og tilhgrende kirkelige fellesrad. Noen prostier har ett fellesrad pr. prosti (f.eks. Sandnes og
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Ringsaker), mens f.eks. @vre Telemark prosti har hele elleve fellesrad. Det finnes ogsa Igsninger med
flere prostier pr fellesrad. Oslo er et eksempel pa dette.

Det er store geografiske forskjeller mellom prostiene. For eksempel har Beerum prosti et samlet areal
pa 192 km2, mens Indre Finnmark prosti har et samlet areal pa 25 520 km2. Det er ca. 33 mil fra
Kautokeino (Kautokeino kirkelige fellesrad) til Varangerbotn (Nesseby kirkelige fellesrad). Samtidig er
antallet ansatte pr prosti ogsa i stor grad varierende. | tillegg er det stor variasjon mht. spesialisering
av de ansatte. Noen prostier bestar av mange sma fellesrad med fa spesialiserte stillinger, mens
andre prostier bestar av stgrre fellesrad med hgy grad av spesialisering. Heller ikke gruppen ansatte
som skal ledes er enhetlig. Kirkens medarbeidere vil bade ivareta praktiske oppgaver med basis i
kortere fagutdanninger og ogsa hgyt utdannede profesjonsutgvere, der det samlet kreves et bredt
spekter av kompetanse for a ivareta kirkens mangfoldige oppgaver. Slik er det for gvrig allerede i alle
kirkelige fellesrad som er arbeidsgiver for personell i hele bredden av faglig profil og utdanningsniva.

8.7 TILSETTING AV DAGLIG LEDER | PROSTIFELLESRADET

Som vi har pekt pa i punkt 4.2.4 er daglig leder «den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten», jf.
arbeidsmiljgloven § 1-8, og at det i gjeldende lovgivning er fastsatt at det valgte kirkelig styringsorganet
skal ha en daglig leder. Dette tilsier at det er valgte prostifellesradet som skal oppnevne daglig leder.
Dette er ogsa lagt til grunn i det videre. Som vist over, tilligger det arbeidsgiver bade et betydelig
styringsansvar men ogsa omfattende gkonomiske, ledelsesmessige og arbeidsmiljgmessige plikter.
Ettersom rollen som daglig leder utfgres «i arbeidsgivers sted» i betydningen pa styringsorganets
vegne, er det av stor viktighet at lojalitetsplikten til daglig leder entydig gar til overordnet styringsorgan
og at styringsorganet tilsvarende har full instruksjonsmyndighet over daglig leder. Nar det innenfor
universitetssektoren er apnet for at departementet kan tilsette administrativ leder, er ogsa dette
uttrykk for samme modell. Universitetene er statlige virksomheter og departementet utgver
demokratisk eierstyring overfor det enkelte universitet pa det gkonomiske-administrative omradet.

Arbeidsgruppemedlemmene Lau og Sommerfeldt har pekt pa at modellen fra universitetssektoren
viser at det kan tenkes at ogsa andre organer enn prostifellesradet selv kan utpeke en daglig leder. Et
mulig alternativ kunne vaere at f.eks. bispedgmmeradet, som ogsa er et folkevalgt organ, kunne utpeke
daglig leder i prostifellesradet. Etter at daglig leder fgrst er utpekt, vil vedkommende leder matte ha
en lojalitetsplikt overfor det folkevalgte prostifellesradet. Hensikten med en slik Igsning matte vaere a
skape en stgrre grad av sammenheng mellom lokalt og regionalt niva i kirken. Arbeidsgruppen har ikke
gatt ikke gatt videre med utredning av en slik modell, da den ikke har hatt tilstrekkelig oppslutning i

gruppa.

8.8 ARBEIDSGRUPPENS VURDERING AV KRAVENE TIL DAGLIG LEDELSE

I malsetningene i sak KR 59/19 legges det stor vekt pa at en ny organisering skal kunne gi gkt
mulighet for strategisk ledelse av kirkens virksomhet lokalt (mal 8) og at den nye organiseringen skal
ha fokus pa kirkas arbeidsoppgaver i soknet og hvordan strategisk og faglig ledelse i soknet skal
styrkes. Videre fglger det av mal 10 at en ny organisering skal sikre at Den norske kirke skal vaere en
attraktiv og rekrutterende arbeidsplass.
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Bakgrunnen for foreliggende prosjekt er behovet for a fa én arbeidsgiver pa lokalt niva som kan legge
til rette for a na disse malene. For & oppna dette mener arbeidsgruppen at en modell med enhetlig
daglig ledelse lokalt vil vaere a foretrekke. Det er samtidig viktig & papeke at den enhetlige ledelsen av
bade det valgte radet og av administrasjonen ma skje innenfor rammen av virksomhetsansvaret til
prostifellesradet og falgelig avgrenses mot det virksomhetsansvar som legges til hhv. menighetsrad,
biskop og bispedgmmerad.

Det er videre viktig a papeke at et krav om enhetlig daglig ledelse i prostifellesradet ikke vil veere til
hinder for lokale tilpasninger. Det vil ogsa tilligge prostifellesradet en alminnelig rett til a selv a
organisere virksomheten inkl egen lederstruktur. Modellen med enhetlig ledelse er heller ikke til
hinder for at daglig leder delegerer arbeidsgiverfunksjoner til avdelingsledere, lokale
menighetskontorer osv. Det sentrale vil imidlertid veere at det er daglig leder selv som svarer for den
samlede virksomheten i prostifellesradets administrasjon og star ansvarlig overfor det folkevalgte
prostifellesradet.

En slik fleksibilitet vil veere viktig for & mete krav et i KR-sak 59/19 en ny organisering skal vaere
fleksibel ved a gjgre det mulig a tilpasse ordningene etter ulike behov. Som vi har sett over, er
prostiene svaert ulike bade mht. antall ansatte, geografi og tilhgrende kommunestruktur.

Selv om det ideelt sett hadde veert gnskelig a fa finne én lederprofil som kunne tilpasses alle typer
prostifellesrad, mener arbeidsgruppen, at forholdene som er nevnt over tilsier at man kan komme til
a finne ulike modeller for de forskjellige prostiene. Dette har ogsa en sammenheng med tilgangen pa
arbeidskraft som kan fylle alle gnskelige krav i en ny lederprofil. Framfor at Kirkemgtet skal definere
uttemmende krav til kompetanse for daglig leder, mener arbeidsgruppen at det demokratisk valgte
prostifellesradet, som er arbeidsgiver for daglig leder, bgr ha en viss frihet til 4 fastsette
kompetanseprofil pa egen daglig leder ved tilsetting/utlysing.

Arbeidsgruppen mener imidlertid at det, i kirkeordningene eller pa annen mate, bgr fastsettes noen
absolutte krav til den daglige ledelsen som skal veere felles for alle prostifellesradene. Her fglger
noen mulige punkter til slike felles krav, men disse ma gjennomgas og vurderes i lys av det ansvar og
de oppgaver som blir lagt til prostifellesradet og det ansvar og de oppgaver som legges til biskopen:

e Prostifellesradet skal ha enhetlig ledelse der daglig leder vil ha et helhetlig ansvar for
virksomheten i prostifellesradet.

e Daglig leders overordnede mandat og ansvar tydeliggjgres i ny kirkeordning. Utkast til mulig
formulering fglger som vedlegg IV.

e Daglig leder vil vaere gverste leder av virksomheten og forutsettes a veere medlem av Den
norske kirke. Daglig leder ma videre identifisere seg med Den norske kirkes grunnlag og
visjon/formal.

o Daglig leder ma ha samfunnsmessig orientering og god forstaelse for Den norske kirkes rolle i
lokalsamfunnet.
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9 ARBEIDSPLASSLEDELSE

9.1 INNLEDNING

I henhold til mandatet skal arbeidsgruppen ogsa komme med forslag til arbeidsplassledelse pa det
enkelte menighetskontor. Et menighetskontor er den faste arbeidsplassen for de som jobber lokalt i
menighetene, bade menighetsprester, de som i dag er ansatt i kirkelig fellesrad og frivillige.

Det tilligger arbeidsgiver a fastsette arbeidssted for den enkelte arbeidstaker. Menighetskontorer vil i
dag derfor finnes i varierende grad pa sokneniva etter lokal beslutning. Kirkelig fellesrad er i dag ogsa
ansvarlig for a holde kontor til prester tilsatt i RDNK.

Det er stor variasjon mht. hvor mange ansatte det er pr. kirkelig arbeidsplass og hvor stor
stillingsbrgk som er avsatt til naervaerende arbeidsplassledelse ved det enkelte kontor. Det er ogsa
stor variasjon mht om det er opprettholdt arbeidsplasser/menighetskontorer pa sokneniva eller pa
fellesradsniva. | det sistnevnte tilfelle vil det i dag vaere kirkevergen som ogsa er gverste leder pa
arbeidsplassen. Teksten under er ment a adressere lederutfordringene der det i tillegg til
fellesradsadministrasjonen er tilrettelagt arbeidsplasser ut over dette.

9.2 DAGENS ORDNING

9.2.1 GENERELT
Dagens kirkelov § 13 ander ledd fastslar at det skal vaere en daglig leder for kirkelig fellesrad.
Bestemmelsen er viderefgrt i kirkeordningen § 16 nest siste ledd. | dagens kirkelov inngar midler til
en slik stilling i kommunens utgiftsforpliktelser, men den nye trossamfunnsloven i § 14 andre ledd
sier at tilskuddet skal dekke «tilstrekkelig administrativ hjelp». Verken kirkeloven, trossamfunnsloven
eller kirkeordningen regulerer andre forhold vedr. lokal ledelse i fellesradsomradet, dette er forhold
som det er opp til det enkelte fellesrad a vurdere ut ifra fra lokale forhold, ressurssituasjon mv.

| kirkeordningen § 11 andre ledd sies det at «Menighetsradet kan bestemme at en av soknets tilsatte
skal veere daglig leder av virksomheten.» Sa lenge menighetsradene selv ikke har hatt egne midler til
a finansiere en slik stillingsressurs, har menighetsradene i praksis kun hatt en slik stilling i de tilfeller
kirkelig fellesrad har stilt en stillingsressurs til disposisjon for dette formalet. Dette har i de fleste
tilfeller veert en stilling som samtidig har hatt lederoppgaver for tilsatte i kirkelig fellesrad. Det er
likevel ngdvendig a skjelne mellom funksjonen som daglig leder av menighetsradets virksomhet pa
den ene side og pa den annen side funksjonen som arbeidsleder for de som arbeider i samme
menighet, stab e.l. Mens den fgrste funksjonen vedrgrer menighetsradets virksomhetsansvar, vil en
ordning med en arbeidsleder for de tilsatte knytte seg til arbeidsgiverorganiseringen. Det er
sistnevnte oppgave som her far omtale.

Alle tilsatte skal ha en overordnet som opptrer som arbeidsgivers representant. Det er i dag lagt til
grunn at den som skal vaere daglig leder ikke selv kan sitte i det valgte radet, men bgr veere en som er
i et ansvarlig ansettelsesforhold til det valgte organet. Det er i dag likevel ulike modeller for daglig
ledelse av de tilsatte i soknet (ikke uttmmende beskrevet):
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1) Daglig leder/kirkeverge er nzermeste overordnede for alle tilsatte i fellesradet. Kirkevergen
har selv ansvar a sgrge for at medarbeiderne bade ivaretar oppgaver knyttet til
menighetsradets virksomhetsansvar. Prosten er naermeste overordnet for
menighetsprestene. Soknepresten har en begrenset lederfunksjon overfor eventuelle andre
menighetsprester i soknet

2) Kirkelig fellesrad delegerer bestemte arbeidsgiverfunksjoner til menighetsradet. Denne
ordningen er mest aktuell der soknet selv har tilsatt en daglig leder og krever et
delegasjonsreglement som klargjgr hvilke funksjoner som er delegert. Menighetsradet kan
bestemme at en av soknets tilsatte skal veere daglig leder for virksomheten., dvs bade
menighetsradets oppgaver og fullmakter menighetsradet har fatt fra fellesradet. Prosten er
naermeste overordnet for menighetsprestene. Soknepresten har en begrenset lederfunksjon
overfor eventuelle andre menighetsprester i soknet

3) Organisering basert pa kommuneniva med flere avdelinger med hver sin avdelingsleder, der
avdelingene er delt opp etter funksjoner, og ikke etter sokn/geografi (F.eks. egen avdeling for
gravplassforvaltning og kirkebyggdrift, avdeling for menighetsarbeid, avdeling for gkonomi,
arkiv og administrasjon.

4) Kirkevergen delegerer bestemte arbeidsgiverfunksjoner til en fellesradstilsatt i soknet. Denne
benevnes ofte som daglig leder, menighetsforvalter, administrasjonsleder e.l. (heretter kalt
menighetsforvalter) Menighetsforvalter kan samtidig ha som del av sin stilling a veere
sekreteer/daglig leder for menighetsradet og rapporterer til menighetsradet for saker knyttet
til menighetsradets virksomhetsansvar og til kirkevergen for saker som gjelder fellesradets
arbeidsgiveransvar. Heretter benevnes vedkommende som menighetsforvalter. Prosten er
narmeste overordnede for menighetsprest. Menighetsforvalteren utgjgr ofte en
«lederduo» sammen med sokneprest.

5) Kirkevergen/kirkelig fellesrad inngar egen arbeidsavtale med sokneprest/annen prest og
delegere enkelte ledelsesfunksjoner til vedkommende som ogsa omfatter fellesradstilsatte.
Dette gjgres i forstaelse med prosten. | rollen som leder av fellesradets tilsatte, opptrer
soknepresten i kirkevergens sted og under dennes ledelse. Arbeidsomfanget er oftest
begrenset til 10-20 % arsverk. Tilsvarende avtale om en begrenset lederrolle i tillegg til
hovedstilling kan ogsa inngas med fellesradstilsatte, f.eks. diakon, kateket eller annen
fagstilling i menighetsstaben.

6) Kirkeverge og prost er enige om a etablere en samledelse der sokneprest og
menighetsforvalter fordeler lederansvar

9.2.2 NARMERE OM MENIGHETSFORVALTERENS ROLLE
Ordningen med menighetsforvalter, tilsatt i fellesradet med kirkevergen som leder, velges ofte i
kommuner med mange ansatte, mange sokn og/eller store avstander. Forvalteren leder staben i
menigheten pa de valgte radenes vegne. Som leder av stabene, er kirkeforvalter ogsa naermeste
overordnede for diakoner, kateketer, menighetspedagoger, ungdomsarbeidere, organister,
administrative tilsatte, kirketjenere og andre som arbeider lokalt i menigheten. Det er i dag om lag
200 stillinger som menighetsforvalter e.l. i Den norske kirke. Det foreligger ingen sentrale fgringer for
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disse stillingene, og det er variasjon nar det gjelder stillingsstgrrelse, lederansvar og hvilke gvrige
arbeidsoppgaver som er lagt til disse stillingene.

Menighetsforvalter har ofte fglgende oppgaver:

o Ledelse og ressursstyring i henhold til virksomhetsplaner og strategier

Personalledelse, HMS-arbeid og oppfalging av ansatte
e Budsjettering og gkonomistyring
e Saksbehandling for rad, utvalg og kirkeverge

e Ansvar for utarbeidelse av menighetens virksomhetsplan og arsberetning i samrad med
menighetsradene

e Oppfelging av bygningsmasse og kontorforhold

Menighetsforvalter deltar normalt sammen med soknepresten i menighetsradets arbeidsutvalg, og
forbereder saker som legges fram der.

9.3 ARBEIDSPLASSLEDELSE | EN NY KIRKELIG ORGANISERING

Som vi har veert inne pa, bgr det ogsa i en ny kirkelig organisering veere mulig a delegere
arbeidsgivermyndighet fra daglig leder i prostifellesradet til underordnede ledere som har naerhet til
soknene og de ansatte som arbeider der. Uten en slik ordning vil mange ansatte sitte langt fra sin
narmeste leder. Arbeidsgruppen mener at en ny kirkelig organisering ma legge stor vekt pa a sikre
attraktive arbeidsplasser (mal 10), og at punktet om fysisk naerhet til nsermeste leder vil matte vaere
sentralt i denne sammenheng.

Arbeidsgruppen legger til grunn at det tilligger det enkelte prostifellesrad, ut fra styringsretten, selv a
organisere sin egen virksomhet tilpasset lokale forhold og ressurser, herunder kunne delegere
arbeidsgivermyndighet gjennom delegasjonsreglement mv. Arbeidsgruppen mener at et felles
arbeidsgiverorgan pa prostiniva vil legge et vesentlig bedre grunnlag enn dagens organisering nar det
kommer til & skape gode ordninger pa den lokale arbeidsplass. Arbeidsgruppen vil samtidig
understreke at det er gnskelig a gjgre en langt bredere gjennomgang av de erfaringer som er gjort
med ulike typer organisering av arbeidsplassledelse enn det som foreligger i dag, fér man
konkluderer pa om det skal utformes noen felles krav for organisering av slik daglig ledelse, eller om
det er hensyn som spesielt skal vektlegges ved valg av organisering.

10 TILLITSVALGSORDNINGER

I henhold til mandatets punkt 5 skal arbeidsgruppen ogsa gjgre vurderinger av ordningene for
ansattes medbestemmelse, med szerlig vekt pa grensedragning mellom hva som kan eller bgr
fastsettes av Kirkemgtet, og hva som bgr tilhgre forhandlinger mellom arbeidslivets parter
(tariffavtaler). Vernetjeneste/AMU vil i stor grad fglge av valgt arbeidsgivermodell, men utredes
dersom behov.

Som vi har vaert inne pa er det rettslige utgangspunktet at arbeidsgiver, med hjemmel i styringsretten
bestemmer over sin egen virksomhet, hvem de ansetter, hvordan de organiserer og kontrollerer
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arbeidet. Arbeidstakere har imidlertid ogsa rett til medbestemmelse i saker som er viktige for deres
arbeidshverdag. Denne retten er nedfelt i lovverket (for eksempel arbeidsmiljgloven).
Trepartssamarbeidet (den norske modellen) er i mange sammenhenger ogsa trukket fram som en
viktig grunnpilar i norsk samfunnsliv som viktig for & f til ngdvendig omstilling og innovasjon?.
Direkte medvirkning og medbestemmelse er to vesentlige komponenter som legger til rette bade for
gkt eierskap til og dermed stgrre oppslutning om ngdvendige endringer.

Det er lang tradisjon i Norge for at ogsa det kirkelige arbeidsliv bygger pa prinsippene i den norske
modellen. Som del av offentlig sektor fram til henholdsvis 1996/2017, har kirkelige arbeidstakere
vaert omfattet dels av kommunale, dels av statlige tariffavtaler. Etter fristillingen av den lokale kirke
fra kommunen i 1997, har kirkelig sektor blitt et eget tariffomrade.

Per i dag er det Hovedavtalen pa KA-sektoren som regulerer rammene for medbestemmelse bade i
fellesradenes virksomhet og RDNK. Gjeldende avtaleverk har fortsatt et tydelig offentlig preg med
elementer bade fra det kommunale og statlige avtaleverk. Det er imidlertid fremforhandlet en del
tilpasninger i de tariffoppgj@r som har vaert gjennomfgrt mellom KA og arbeidstakerorganisasjonene
siden 1997.s

Arbeidsgruppen legger til grunn at rammene for frie forhandlinger mellom de kirkelige
arbeidslivsparter om kirkelig ansattes medbestemmelsesordninger og arbeidsforhold viderefgres i
trad med alminnelig norsk praksis og at ikke Kirkemgtet vil initiere en innstramming i denne friheten
verken i relasjon til arbeidsgiver — eller arbeidstakersiden.

Behovet for etablering av formaliserte mgtepunkter mellom trossamfunnet Den norske kirke som
regelmyndighet og begge de kirkelige arbeidslivsparter, bgr imidlertid vurderes etablert etter dialog
mellom KR og de kirkelige arbeidslivsparter (KA og arbeidstakerorganisasjonene pa KA-sektoren).

Pa det kirkelige omradet finnes det forgvrig pa ett punkt en szerlig regulering i kirkeloven § 35 av en
kirkelig medbestemmelsesordning; sakalt partssammensatt utvalg. Ordningen er foreslatt viderefgrt i
kirkeordningen § 41.

Bestemmelsen gjelder for kirkelige fellesrad og menighetsrad som har arbeidsgiveransvar og er
utformet etter modell av kommuneloven § 5-11. Bestemmelsen er ogsa inntatt i de kirkelige
tariffavtaler.

Begrunnelsen for kirkeloven § 35 fra 1996 var a viderefgre de rettigheter de kirkelig ansatte tidligere
hadde med utgangspunkt i kommunale tariffavtaler. Begrunnelsen for den kommunale ordningen
som ble innfgrt ved kommuneloven av 1992, var 3 lovfeste de ansattes mulighet til medvirkning.
Medvirkningen gjelder — som angitt i loven — ved «behandling av saker som gjelder forholdet mellom
kommunen eller fylkeskommunen som arbeidsgiver og de ansatte». Fér kommuneloven var
tilsvarende medvirkningsordninger forankret i tariffavtaler alene. - En tilsvarende ordning som den
som framgar av kirkeordningen § 41, gjelder ikke for RDNK.

Se f.eks. Meld. St. 30 (2019-2020) — en innovativ offentlig sektor — Kultur, ledelse og kompetanse?
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Spgrsmalet om viderefgring av bestemmelsen i § 35 i kirkeloven i kirkeordningen, var pa hgring i
2018. Det fremkom da noe ulike vurderinger av hvorvidt det er hensiktsmessig med en viderefgring
av denne type bestemmelse, eller om hensyn til regelforenkling og fleksibilitet tilsier at reguleringen
bgr overlates enten til den enkelte virksomhet og deres ansatte eller til tariffpartene.. Kirkemgtet
valgte i 2019 3 la ordningen viderefgres som del av ny kirkeordning.

Hensyn som taler for ytterligere viderefgring av en slik bestemmelse i kirkeordningen er bl.a at den
vil sikre likhet over hele landet for hvordan samhandlingen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker skal
forega i det enkelte prosti. Hensyn som taler mot en regulering i kirkeordningen er malsettingen om
gkt fleksibilitet.

| og med at det ikke foreligger en kjent evaluering av ordningen med partssammensatt utvalg, har
arbeidsgruppen kommet til at det er vanskelig a gi klare rad i spgrsmalet om partssammensatt utvalg
bgr viderefgres som en permanent ordning i tilknytning til prostifellesrddene. Arbeidsgruppen vil
imidlertid peke pa at kirken, dersom en ny kirkelig organisering blir besluttet, vil sta foran en
omstillingsfase der behovet for 3 ivareta dialog og samhandling mellom partene i arbeidslivet blir
seerlig viktig. Stabilitet rundt eksisterende samarbeidsordninger vil da kunne vaere gnskelig.
Arbeidsgruppen vil derfor foresla at ordningen med partssammensatt utvalg viderefgres for inntil
videre. P3 sikt b@r ordningen evalueres for a se om den bgr viderefgres i navaerende form, eller
erstattes av andre formaliserte mgtepunkter mellom arbeidslivets parter.
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VEDLEGG I. HISTORISK TILBAKEBLIKK

Fremstillingen av den historiske utviklingen av arbeidsgiveransvaret i Den norske kirke i dette
kapittelet er i hovedsak hentet fra utredningen «Framtidig organisering av arbeidsgiveransvaret i Den
norske kirke» av 15. mars 2008 s. 20-23 og Prop. 130 L (2018 — 2019) s. 24.

Biskoper ble fgr 1660 valgt av domkapitlene (tidligere skulle man velges av et antall sokneprester).
Valget ble siden stadfestet av Kongen. Etter 1660 gikk utnevnelsesretten helt over til Kongen. Proster
ble valgt av biskopen og herredets sokneprester. Prestene ble fram til 1660 ansatt etter
menighetenes valg. Pa landet betydde dette 7 av de eldste og mest aktede menn i soknet som dertil
var utpekt av menighetens medlemmer. Valget ble siden stadfestet av prosten. | byene ble presten
valgt av borgermester og rad. Ved kirker som var i privat eie, gjaldt patronatsretten; dvs. kirkeeieren
tilsatte presten (sjeldent i Norge, men utbredt i Danmark). Fgr tilsettingen av prest var endelig
stadfestet (av stiftslensmannen pa vegne av Kongen), matte man besta en overhgring hos biskopen.
Menighetens valgrett ble stadfestet etter 1660 ogsa (NL 2-3-3), men fikk i praksis liten betydning og
bortfalt etter hvert helt (Hansson 1957:24 ff)

Ved forordning av 1629 ble det uttrykkelig fastslatt at alle kallsbrev skulle veere «kondisjonale», det
vil si at biskopen godkjente kandidaten og var villig til @ ordinere ham. Det var ordinasjonen som
gjorde kandidaten til rettmessig prest.

Klokkeren var siden 1660 tilsatt av biskopen. Klokkeren hadde lenge veert regulert i det kirkelige
lovverk men uten et klart rettslig grunnlag for opprettelse og ansettelse. Siden stillingene etter hvert
ble kombinerte kirke og skolestillinger, foregikk tilsettingen i et samarbeid mellom biskop og lokale
skolemyndigheter. Kirkevergene var ogsa gatt over fra a vaere et lokalt valgt verv, til 3 bli et verv
underlagt biskoppelig styring. Vervet som kirkeverge ble tildelt av stiftsdireksjonen etter forslag fra
lokal sokneprest. Vervet som «medhjelper» blir tildelt etter samme framgangsmate (NOU 1989:7).

Etter innfgringen av formannskapsloven av 1837 blir retten til 3 oppnevne kirkeverge imidlertid gitt
tilbake til lokalbefolkningen. Kirkevergen blir utpekt av de nye kommunestyrene.

Kirkevergen hadde fortsatt hovedansvaret for kirkebyggets vedlikehold og tilstand samt ofte ogsa for
kirkegardene.

Kateketstillinger finnes tilbake til 1705 som en slags kombinasjonsstilling av prest — og
undervisningsstilling. Kateketene ble Ignnet av kommunen og/eller i form av inntekter fra ofringer og
overskudd fra soknepreststillingene. Kirketjener- og organiststillingene har hatt en mer uklar status.
Inntektsgrunnlaget har kommet dels fra kommunen, dels fra kirkens inntekter. Stillingene var
indirekte forutsatt i lovgivningen, men manglet tydelig rettslig grunnlag for opprettelse og tilsetting. |
1891 kommer det imidlertid retningslinjer for utarbeidelse av instruks for kirketjener pa landet.

Utviklingen av kirkelige radsorganer pa lokalt, regionalt og sentralt kirkelig hold utover pa 1900-tallet,
muliggjorde en tydeligere organisatorisk forankring av arbeidsgiveransvar for kirkelig tilsatte. |
lovgiving av 1920 og 1953 ble menighetsradet gitt retten til a tilsette klokker, organist, kirketjener,
graver og ringer. Det var i Kirkeordningsloven av 1953 at bispedgmmeradene ogsa fikk adgang til a
tilsette hjelpeprester.

Ogsa overfor andre aktuelle stillinger pa menighetsplan ble menighetsradet forstatt a inneha
tilsettingsmyndighet. Menighetsradet ble ogsa tillagt ansvar for valg av (ulgnnet) kirkeverge.
Tilsettingsmyndigheten av Ignnet kirkeverge ble imidlertid fortsatt et kommunalt ansvar.
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Lov om organister fra 1967 la tilsettingsmyndigheten av organister til menighetsradet, mens
kommunen hadde plikt til & utrede Ignn. Organistene kom inn under de kommunale tariffavtalene.
Biskopen skulle godkjenne organisttilsettinger i menighetsradene.

Lov om katekettjeneste kom i 1969. Kateketene var statstjenestemenn og ble tilsatt av
bispedgmmeradet. En rekke kateketstillinger ble allikevel opprettet lokalt med menighetsradet som
tilsettende organ.

Lov om diakontjeneste (1985) la arbeidsgiveransvaret lokalt for diakonstillinger, men la selve
tilsettingsvedtaket til bispedgmmeradet. Stillingene ble delfinansiert gjiennom statstilskudd via
bispedgmmeradene.

Tilsetting av menighetsprester ble i sin helhet regulert ved bestemmelsene i 1989. Menighetsprester
ble fra dette tidspunktet tilsatt av bispedgmmeradet, slik at etter 1989 er det kun proster og biskoper
som er embetsmenn og utnevnes av Kongen i statsrad. Kirkeloven av 1996 bekrefter dette i § 23.

Soknediakoner (dersom stillingen ble omfattet av statlige tilskudd) og domorganister skulle tilsettes
av bispedgmmeradet. Ved en lovendring i 1984 fikk bispedgmmeradene hjemmel til & kunne tilsette
menighetsprester og kateketer. P4 delegasjon fra departementet, blir tilsettingsmyndigheten for
prester og kateketer overfgrt bispedgmmeradene i 1989.

| den offentlige utredning om den lokale kirkes ordning, NOU 1989:7, vurderes situasjonen som
folger:

«Gjeldene bestemmelser som regulerer arbeidsgivermyndigheten overfor kirkelige
tienestemenn er kompliserte seerlig med henblikk til myndighetsfordelingen mellom kommune og
sokn og mellom lokale og regionale kirkelige organer. For de enkelte tjenestemannskategorier er
det i dag ulike regler som gjelder. | visse tilfeller er det menighetsrdadet som har
tilsettingsmyndighet, instruksmyndighet mv. i andre tilfeller er denne myndighet lagt til
fellesradet, kommunestyret, biskop eller bispedsmmerdd. Utvalget ser det som ngdvendig G
forenkle og systematisere lovgivningen pad det tjenestemannsrettslige omradet» (s. 171).

Hgringsrunden pa NOU 1989:7 viste imidlertid at det ikke var flertall for a etablere en kirkelig
administrasjon i tilknytning til hvert sokn. Mange sokn var sma og det ble derfor anbefalt at sokn
innenfor samme kommune burde ga sammen og etablere fellesrad til a ivareta tyngre
forvaltningsoppgaver, herunder arbeidsgiveransvaret. Stortinget fulgte opp dette under
behandlingen av forslaget til ny kirkelov, og kirkelig fellesrad pa kommuneniva ble lovfestet i 1996.
Ordningen var imidlertid ikke til hinder for at menighetsradene kunne fortsette a ivareta
arbeidsgiveransvar for visse typer stillinger. For stillinger knyttet til menighetseide barnehager og
stillinger Ignnet av menighetenes egne inntekter har dette siden vaert praksis mange steder.

Fer Lov om Den norske kirke som tradte i kraft 01.01.1997, var ogsa de lokalt tilsatte a betrakte som
«kirkelig tilsatte» i og med at tilsettingsvedtak ble gjort i menighetsradet for organist, kirketjener,
klokker og annet personell. Tilsetting av diakon og domkantor ble gjort av bispedgmmeradet, men
den daglige ledelsen og Ipnnsansvaret var lagt lokalt (menighetsrad/kommunestyre). Det gjaldt ogsa
seerlover for organister, klokkere, diakoner og kateketer som ble opphevet samtidig som den nye
kirkeloven tradte i kraft. Kommunen opptradte i denne sammenhengen som «styre i kirkekassa», og
skulle etter dette utrede Ignn for de lovpalagte stillingene. Disse ble ofte betraktet som kommunale
stillinger, i og med at de fullt ut var omfattet av de kommunale tariffavtalene, inkludert
pensjonsrettigheter.
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Fra 1997 er soknet fullt ut selvstendiggjort som rettssubjekt (kirkeloven § 2) og ble fra samme
tidspunkt fullt ut arbeidsgivere for soknets tilsatte. Pa soknets vegne opptrer to organer:
menighetsradet og — i hver kommune — fellesradet. | kommuner som bestar kun av ett sokn, ivaretar
menighetsradet de oppgavene som ellers er lagt til fellesradet (§ 5 annet ledd). Det er fellesradet
som pa soknets vegne iht. kirkeloven § 14 ivaretar arbeidsgiveransvaret for alle dem som Ignnes over
fellesradets budsjett. | praksis er dette alle typer lokalkirkelige stillinger, unntatt menighetsprester.

Alle tidligere godkjenningsordninger i forbindelse med tilsettinger er opphevet, og det er fra 1997
ingen instans som er overordnet fellesradet i rollen som arbeidsgiver.

Fram til 1989 var alle sokneprester og residerende kapellaner embetsmenn utnevnt av Kongen i
statsrad. | 1989 ble stillingene som menighetsprest omgjort fra & veere embetsmenn til 3 vaere
statstjenestemenn, og dermed omfattet av tjenestemannsloven og tjenestetvistloven. Tilsettingene
av menighetsprester ble lagt til det respektive bispedgmmerad. De som var embetsmenn etter
ordningen fgr 1989, og som fortsatt var i samme stilling, fikk beholde sin embetsmannsstatus.

Ved endringer av grunnloven og kirkeloven i 2012 ble Kongens szerskilte kirkestyre avviklet. Biskoper
og proster tilsettes av kirkelig valgte organer, henholdsvis Kirkeradet og bispedgmmeradene.
Bestemmelsene om kirkelig statsrad falt bort, og det er ikke lenger noe krav om at statsraden med
ansvar for kirkesaker ma veere medlem av Den norske kirke.

| Prop. 55 L (2015-2016) la Kulturdepartementet fram forslag til lov om endringer i kirkeloven med
sikte pa omdanning av Den norske kirke til eget rettssubjekt. Endringene ble vedtatt i Stortinget 18.
mai 2016 og sanksjonert ved kongelig resolusjon 27. mai 2016. Lovendringene tradte i kraft 1. januar
2017. Det sentrale formalet med endringene var a gi Den norske kirke en rettslig selvstendig
handleevne, slik de enkelte soknene allerede hadde. Ved reformen ble det dannet et nytt
rettssubjekt for Den norske kirke. Arbeidsgiveransvaret for prestene, prostene, biskopene, de tilsatte
ved bispedgmmeradenes og Kirkeradets administrasjoner, andre som var tilsatt og lgnnet av
bispedgmmeradene eller Kirkeradet, samt tilsatte ved Kirkelig utdanningssenter i nord og ved
Svalbard kirke, ble pa dette grunnlaget overfgrt fra staten til kirken.

Soknenes selvstendige rettslige stilling som den grunnleggende enheten i Den norske kirke ble
viderefgrt. Soknet skulle fortsatt veere arbeidsgiver for sine tilsatte og ha sin selvstendige gkonomi.

Ogsa kommunenes finansieringsansvar for kirkens lokale virksomhet ble fgrt videre.

Reformen innebar en virksomhetsoverdragelse fra staten til det nye rettssubjektet for Den norske
kirke. Statens finansiering av de virksomhetene som ble overfgrt, er opprettholdt giennom
rammetilskudd som er stilt til Kirkemgtets radighet. Statens finansieringsansvar overfor kirken er det
samme som fgr, og den gkonomiske ansvarsdelingen mellom staten og kommunene

82



VEDLEGG Il. TIDLIGERE FORSLAG TIL ORGANISERING AV FELLES
ARBEIDSGIVERANSVAR

| det fglgende gj@res en gjennomgang av tidligere utredninger og deres lgsningsforslag for ny kirkelig
organisering. Det blir kortfattet gjort rede for de Igsningsforslagene som anses som mest relevante
for et felles arbeidsgiverorgan i rammen av et prostifellesrad:

1.1 UTREDNINGEN: FRAMTIDIG ORGANISERING AV ARBEIDSGIVERANSVARET |
DEN NORSKE KIRKE (FOA) 2008

10.1.1.1.1.1.1.1.1 MODELLSKISS 2: NYTT MELLOMNIVA/ JUSTERT PROSTINIVA SOM FELLES
ARBEIDSGIVERNIVA

Menighetsrad Menighetsrad ;
Menighetsrad Menighetsrad

Menighetsrad s“ \ // Menighetsrad

Menighetsrad \ Kirkestyre for nytt : / NMenighermi

mellomniva/justert

Menighetsrad Pr()Sti «—

-— Daglig leder

Mellomleder Mellomleder

& e
/ / \ lilsatt \ Tilsatt

lilsatt

Menighetsrad

Tilsatt i ;
lilsatt Tilsatt Mellomleder

lilsatt Tilsatt lilsatt

Modell 2 innebeerer at det etableres et nytt mellomniva med felles arbeidsgiveransvar som ligger
mellom fellesradsnivaet i dagens ordning og bispedgmmet. Modellen spker et kompromiss mellom
en arbeidsgiverenhet med naerhet til lokalmenigheten, og en arbeidsgiver med tilstrekkelig stgrrelse
til 3 utvikle et bredere fagmiljg, gkt fleksibilitet og stordriftsfordeler. | de nye enhetene pa justert
prostiniva etableres det et valgt styringsorgan for de nye enhetene, dette organet benevnes som
«kirkestyret».

Soknenes felles arbeidsgiverorgan Igsrives fra kommunestrukturen. | modell 2 kan det tas
utgangspunkt i dagens prostier som enheter, men bade nar det gjelder navn, utstrekning og stgrrelse
bgr det gjgres en selvstendig vurdering ut fra at en framtidig arbeidsgiverenhet vil fa helt nye og
utvidede oppgaver i forhold til dagens prosti.

I modell 2 vil det vaere ngdvendig a gjgre vesentlige juridiske endringer i den nye mellomenheten
sammenlignet med dagens prosti. Prostiet har i dagens ordning ikke noe valgt styringsorgan, og
prostiet er ingen selvstendig juridisk enhet. Modellen forutsetter at den nye arbeidsgiverenheten har
et styringsorgansom kan opptre pa vegne av soknene som selvstendig rettssubjekt. Modell 2
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viderefgrer derfor dagens ordning med at det er to organer som opptrer pa vegne av soknet, og den
nye mellomenheten vil fa juridiske kjennetegn som ligner pa dagens kirkelige fellesrad.

Modell 2 innebeerer at det ma etableres en ny organisasjon med én daglig leder i hvert justert
prostiniva.

1.2  UTREDNINGEN «KJENT INVENTAR | NYTT HUS» 2011 (BAKKEVIG 3)

Modell B-3. Justert fellesrads-/prostimodell

Modellen er den samme Kirkelig fellesrad Nivaene 1 Den ordinerte

som modell B-2, men naverende ansvar organisasjonen tjeneste, b=biskop,
med den forskjell at
ogsa ansvaret for
prostetjenesten legges
til menighetenes
fellesrad / prostiradet.

p=prost,pr=menprest,
sp=spesialstillinger,
a=alle (1kke biskop)

Dette gir storst grad av Kirkemotet < b
felles
arbeidsgiveransvar. Bispedommeradet <::| sp
Bispedommeradet far
ansvaret for spesial- Menighetenes <:: N
stillingene for prester. fellesrad/ prostirad pTpr
Modelle.n gt _hroe Kirkelig fellesrad
forvaltningsniva. Lo

utgar

Menighetsrad

Justert fellesradsmodell/prostimodell (B-3) innebaerer at kirkelig fellesrads nédveerende
ansvarsomrade overfgres til menighetenes fellesrad / prostiradet og at prestetjenesten — unntatt
prestestillinger som ikke er knyttet til sokn — legges til samme niva.

Modellen vil innebzere at alle tilsatte i Den norske kirke (unntatt biskopene og prestestillinger som
ikke er knyttet til prosti eller sokn) vil ha samme arbeidsgiver.

Kongens navaerende virksomhets- og arbeidsgiveransvar for prestetjenesten i soknene og
prostetjenesten inngar i menighetenes fellesrads / prostirddets ansvarsomrade som dermed ogsa
tillegges tilsettingsmyndighet for proster og menighetsprester. Dette forutsetter en
virksomhetsoverdragelse fra staten til soknet som rettssubjekt.

Menighetenes fellesrad /prostiradet overtar kirkelig fellesrads nadveerende virksomhetsansvar og
ivaretar tilsettings- og arbeidsgivermyndighet for soknets tilsatte. Det vil dermed fortsatt vaere et
organ for soknet som ivaretar dette arbeidsgiveransvaret. Avstanden mellom menighetsrad og dette
niva vil veere stgrre enn mellom menighetsradet og kirkelig fellesrad i dag, men ikke sa stort som
mellom menighetsrad og bispedgmmerad.

Virksomhets- og arbeidsgiveransvar for prestetjenesten i soknene inngar i menighetenes fellesrads/
prostiradets ansvar som dermed ogsa vil ivareta tilsettings- og arbeidsgivermyndighet for
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menighetsprestene. Dette forutsetter en virksomhetsoverdragelse fra staten til soknet som
rettssubjekt.

Bispedgmmeradet far ansvaret for prester i spesialstillinger som ikke er knyttet til prostier eller sokn.
Dette forutsetter en virksomhetsoverdragelse av denne tjeneste fra staten til Den norske kirke som
rettssubjekt.

Organet for enheten ma som soknets organ velges av menighetsradene — dvs. ved indirekte valg.

Et menighetsradsmedlem fra hver kommune vil bli representert i dette organ for soknet — i dag er
alle menighetsrad representert i kirkelig fellesrad som soknets organ.

1.3 KIRKEM@TETS MODELLER, KIRKEM@TESAK 08/2016

Alternativ A - storfellesrad
Dette alternativet har sitt utgangspunkt i at arbeidsgiveransvaret for alle som arbeider i soknet
legges til et storfellesrad. Storfellesradene etableres enten pa kommuneniva, der det er store
nok kommuner, eller pa tvers av kommuner der kommunene er for sma.
Arbeidsgiveransvaret samles pa et niva naermere soknet (under bispedgmmeradet og over
menighetsradet), og gjennom at menighetsradets innflytelse over virksomheten i soknet
styrkes.
Arbeidsgiveransvaret bgr innrettes slik at alle som arbeider lokalt blir ansatt av samme
arbeidsgiver. Ved at arbeidsgiveransvaret for prester legges til et annet organ enn
bispedgmmeradet, vil en ogsa kunne redusere bispedgmmeradets administrasjon. Fellesrad
bgr slas sammen, enten ved hjelp av kommunereformen eller ved fellesrad pa tvers av
kommunegrenser.
Ordningen med fellesorgan for soknene bgr veere pa et sa hgyt niva at det best kan sikre
kompetanse og profesjonell behandling pa sine saksfelt, og samtidig sa lavt niva at det
oppleves som nzert og relevant for de som arbeider i soknet. Kirkemgtet mener at dette bgr
vaere pa kommuneniva dersom kommunereformen fgrer til store nok kommuner, eventuelt pa
tvers av kommuner hvis kommunen er for liten. Kirkemgtet mener betegnelsen «storfellesrad»
ber vurderes i forhold til for eksempel «fellesrad», for a gjgre det klart at det dreier seg om en
ny ordning.
Oppgavefordelingen mellom fellesradene og menighetsradene bgr justeres slik at
menighetsradenes innflytelse styrkes. Menighetsradenes virksomhetsansvar pa tydeliggjgres
og fellesradene ma fremsta mer som serviceorganer som stgtter opp om menighetsradene.
Menighetsradet og fellesradet bgr ha anledning til 3 avtale at de kan overlate oppgaver til
hverandre. Ansvarsfordelingen ved utarbeidelse av kirkelige planer for virksomheten ma
klargjgres.

Alternativ C — samordnet arbeidsgiverorganisering
Dette alternativet legger til grunn at det ved a etablere en enhetlig ledelse som utgver
arbeidsgivers styringsrett for bade fellesradsansatte og bispedgmmeradsansatte prester vil
bidra til 3 Igse utfordringer med dagens kirkeordning.
Dette alternativet innebaerer en modifisering av dagens arbeidsgiveransvar i Den norske kirke
ved at prestene fortsatt bgr veere ansatt i det nasjonale rettssubjektet med
biskopen/bispedgmmeradet som arbeidsgiverorgan, mens fellesradet bgr beholde
arbeidsgiveransvaret for de som er ansatt i soknet. Det forutsetter en ordning med felles daglig
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1.4

ledelse for alle kirkelige tilsatte som arbeider i soknet, og at menighetsradet far
innstillingsmyndighet ved tilsetting av prester.

For ordens skyld understrekes det at dette alternativet ikke innebzerer «felles
arbeidsgiveransvar» i betydningen at arbeidsgiveransvaret primaert samles til et organ, men i
stedet innebaerer en endring hvor arbeidsgiverfunksjoner samordnes.

Det bgr gjpres endringer i fordelingen av oppgaver og myndighet mellom lokalt, regionalt og
nasjonalt niva slik at den lokale kirke styrkes. Dette bgr gjgres ved at menighetsrad far
innstillingsrett ved tilsetting av prester og andre kirkelige tilsatte og ved at det etableres felles
daglig ledelse for fellesradsansatte og prester. Videre skal lokale organer styrkes ved utstrakt
bruk av delegasjon fra bispedgmmeradet.

Ordningen med fellesorgan for soknene bgr viderefgres pa kommuneniva som et
utgangspunkt i kirkeordningen, men mener det ma stimuleres til dannelse av interkommunale
fellesorgan for soknene der forholdene ligger til rette for dette.

Dagens arbeidsgiveransvar i Den norske kirke modifiseres ved at prestene fortsatt bgr veere
ansatt i det nasjonale rettssubjektet med biskopen/bispedgmmerddet som arbeidsgiverorgan,
mens fellesradet bgr beholde arbeidsgiveransvaret for de som er ansatt i soknet. Det
forutsetter en ordning med felles daglig ledelse for alle kirkelige tilsatte som arbeider i soknet,
og at menighetsradet far innstillingsmyndighet ved tilsetting av prester.

KIRKESAMARBEID OVER KOMMUNEGRENSA, UTREDNING FRA KA,

UDATERT

MODELL Il - Vertsfellesrdd med demokratisk styre

Samar- Samar- Samar- Samar-
beidende beidende beidende beidende Vertsfellesrad
fellesrad fellesrad fellesrad fellesrad

A B C D

Fellesutvalget

Delegasjon Administrasjon

Her er det 5 fellesrad med sine administrasjoner som etablerer et samarbeid hos en vert. Det ma da

opprettes et demokratisk styre for denne samarbeidsvirksomheten. Det demokratiske styret foreslas

benevnt «fellesutvalg». Alle fellesradene delegerer beslutningsmyndighet til fellesutvalget.

Bakgrunnen for modellen er i all hovedsak et gnske om a bidra til faglig forsvarlig og mest mulig

kostnadseffektiv oppgavelgsning i en kommune- og kirkestruktur med mange sma enheter.

MODELL lll - Sammenslaing av fellesrad (Fellesrad ut over kommunegrensene)
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I tillegg kommer prest/prost oppnevnt av biskopen,
og representanter valgt fra kommunene.

KIRKELIG FELLESRAD / KIRKESTYRET / PROSTISTYRET
Har 1 eller 2 representanter fra hvert sokn i radet, jf. kI § 12.

Sokn A
Har
fortsatt
menighets-
rad

Sokn B
Har
fortsatt
menighets-
rad

Sokn C
Har
fortsatt
menighets-
rad

Sokn D
Har
fortsatt
menighets-
rad

Sokn E
Har
fortsatt
menighets-
rad

Sokn F
Har
fortsatt
menighets-
rad

Her vil to eller flere fellesrad opphgre som selvstendige organ, og ga inn i en ny og stgrre enhet som

geografisk omfatter flere kommuner. Det dannes i realiteten et nytt fellesrad for et stgrre geografisk
omrade: Ett organ, en demokratisk valgt forsamling, en daglig leder, en juridisk person, en

arbeidsgiver osv. Ansvars- og oppgavefordelingen blir som etter kirkelovens § 14, men for et stgrre

omrade.
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VEDLEGG Ill. OM ORGANISERING AV ARBEIDSGIVERANSVAR |
KOMMERSIELLE VIRKSOMHETER

I11.1 FORETAK

Foretak er en finansiell og juridisk virksomhetsenhet med gkonomisk formal. Juridisk sett kan et
foretak organiseres i forskjellige former, avhengig av deltakernes (eiernes) ansvar for foretakets
forpliktelser, og deres rettigheter og plikter seg imellom. De viktigste foretaksformer er:

e Selskaper med begrenset deltakeransvar, som aksjeselskaper og kooperative foreninger.

e Foretak med ubegrenset personlig ansvar for deltakerne, som ansvarlig selskap eller
enkeltpersonforetak.

e Selskaper med blandet deltakeransvar, det vil si der hvor noen deltakere har et begrenset
ansvar for selskapsforpliktelser, mens andre deltakere har et ubegrenset ansvar. Et eksempel
pa det er kommandittselskaper.

e Selskaper med ubegrenset deltakeransvar, men hvor dette er fordelt slik at den enkelte
deltaker bare svarer for en brgkdel av den samlede selskapsforpliktelsen. Til sa mmen ma
delene utgjgre de samlede selskapsforpliktelser. Dette gjelder ansvarlig selskap med delt
ansvar.

e Selveiende institusjon, som stiftelse eller forening.

| tillegg har det offentlige seerlige foretaksformer, sa som statsforetak, interkommunalt selskap og
kommunalt foretak.

Arbeidsgiverbegrepet i foretak er relativt, og noe som medfgrer at utstrekningen av
arbeidsgiveransvaret i prinsippet ma bero pa en tolkning av den enkelte bestemmelse hvor det har
betydning. Nar et foretak inngar i en stgrre foretaksgruppering, fglger det av rettspraksis at
arbeidsgiveransvar kan pahvile flere foretak innen gruppen. Ogsa i forhold til reglene om
oppsigelsesvern angir rettspraksis at arbeidsgiveransvar kan pahvile flere foretak innen en gruppe.

111.2 KONSERN

| en konsernmodell er morselskapet er heleier, majoritetseier eller via stemmegivning har avgjgrende
innflytelse i sine datterselskaper. | disse tilfellene fglger arbeidsgiveransvaret i utgangspunktet det
enkelte aksjeselskap.

Konsernet er det mest forpliktende, og i praksis den viktigste maten et foretak kan innga i en stgrre
enhet pa. Et konsernforhold karakteriseres ved at et foretak har bestemmende innflytelse over et
eller flere andre foretak. For selskap i konsernforhold vil det selskap som har bestemmende
innflytelse betegnes som morselskapet mens de underordnede selskapene betegnes som
datterselskaper.

Utgangspunktet er at hvert enkelt selskap i et konsern er et selvstendig rettssubjekt som reguleres av
lovgivningens alminnelige regler for vedkommende selskapsform. Hvert selskap har sin egen
organisasjon med egne styringsorganer. Videre har det enkelte konsernselskap sin egen formue og
svarer selv for sine forpliktelser.
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111.3 JOINT VENTURE

Mens konserndefinisjonen forutsetter at et morselskap har avgjgrende innflytelse primaert giennom
majoritetseierskap, preges nettverksbedriften og ulike strategiske allianser av at man samarbeider.
Joint Venture er en slik nettverkspreget organisasjonsmodell.

Et Joint Venture saerpreges ved at flere naeringsdrivende gar sammen om a gjennomfgre et stgrre
prosjekt, typisk et entrepriseprosjekt i samarbeid. Samarbeidet er etablert for et avgrenset oppdrag
og ofte for en neermere angitt periode.

Et Joint Venture kjennetegnes blant annet ved at partene deltar i styringen av samarbeidet, og det vil
vaere snakk om en sterkere tilknytning til den daglige driften enn det som er tilfelle for aksjeeiere
som utgver sin eierinnflytelse pa generalforsamlingen i et aksjeselskap. Et Joint Venture kan
organiseres som et eget selskap hvor deltakerne er aksjeeiere i et aksjeselskap.

Ved siden av selskapsforholdet, vil det i tilfelle ogsa vaere en aksjeeieravtale mellom aksjeeierne som
for uten a forplikte deltakerne til 3 opprette aksjeselskapet, ogsa regulerer disses rettigheter og
plikter i forholdet, og hvorledes de skal utgve sine rettigheter som aksjeeier i selskapet. | andre
tilfeller av Joint Venture er ikke samarbeidet organisert i et eget aksjeselskap. Samarbeidet kan her
veere et ansvarlig selskap eller en eller annen lgs samarbeidsform hvor det er de enkelte avtaler som
regulerer partenes rettigheter og plikter.

| en Joint Venture avtale vil det ofte veere opprettet styringsorganer for samarbeidet. Det er vanlig a
opprette et overordnet felles styringsorgan med representanter for alle deltakerne, ofte betegnet
som «styringskomité». Arbeidsgiveransvaret vil ligge i den enkelte samarbeidende virksomhet. Det
har veert utredet og vurdert om arbeidsmiljglovens arbeidsgiverbegrep bgr utvides for Joint Venture
og andre lignende nettverksorganiseringer. Dette dreier seg blant annet om hvem som skal ha
ansvaret for helse, miljg og sikkerhet i en virksomhet, og om ansvaret skal ligge pa den som
arbeidstaker formelt er knyttet til giennom ansettelsesavtalen eller om ogsa andre skal ha et slikt
ansvar.
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VEDLEGG IV. UTKAST TIL TEKST | KIRKEORDNINGEN OM DAGLIG
LEDER — ETTER MODELL FRA KOMMUNELOVEN

Radets arbeid skal skje innenfor de rammer som er fastsatt i lov og forskrift og i trad med
Den norske kirkes ordninger. Radet skal utfgre sitt arbeid i lojalitet mot den evangelisk-
lutherske lzere og star under biskopens tilsyn.

Prostifellesradet skal veere organisert slik at det er en ansvarlig gverste leder for
virksomheten som helhet.

Prostifellesradet tilsetter selv en prostidirektgr som skal vaere leder av prostiets
administrasjon.

Prostidirektgren skal lede den samlede kirkelige administrasjon i prostiet med de unntak som
folger av lov og kirkeordning og innenfor de instrukser, retningslinjer og palegg som
prostifellesradet gir og menighetsradenes beslutninger.

Prostidirektgren skal pase at saker som legges fram for folkevalgte organer er forsvarlig
utredet. Utredningen skal gi radet grunnlag for a treffe vedtak.

Prostidirektgren skal pase at vedtak som treffes av folkevalgte organer blir iverksatt uten
ugrunnet opphold. Hvis prostidirektgren blir oppmerksom pa faktiske eller rettslige forhold
som har sentral betydning for iverksetting av vedtaket, skal han eller hun gjgre det
folkevalgte organet oppmerksom pa dette pa egnet mate.

Prostidirektgren har mgte — og talerett i prostifellesradet samt i alle menighetsrad i prostiet.
Prostidirektgren kan la en av sine underordnede utgve denne retten pa sine vegne.

Prostifellesrad og menighetsrad kan gi prostidirektgren fullmakt til a treffe vedtak i saker
som ikke har prinsipiell betydning.

Prostidirektgren har det Igpende personalansvaret for alle som er tilsatt i virksomheten,

inkludert ansettelse, oppsigelse, suspensjon, avskjed og andre tjenestlige reaksjoner, hvis
ikke noe annet er fastsatt i lov eller kirkeordning.
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Prosjekt kirkelig organisering — delutredning fra arbeidsgruppe 2
Vedlegg 2 til Hovedutvalgets rapport
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0 INNLEDNING OG SAMMENDRAG

0.1 0M UTREDNINGSARBEIDET

0.1.1 BAKGRUNN FOR UTREDNINGEN

Kirkemgtet vedtok i april 2019 3 be Kirkeradet «om sa snart som mulig i kommende
kirkemgteperiode a fremme et forslag til Kirkemgtet om fremtidig arbeidsgiverorganisering og den
gvrige kirkeordning». Kirkeradets direktgr har nedsatt et hovedutvalg til 3 utrede en fremtidig
arbeidsgiverorganisering. Under hovedutvalget er det opprettet fire arbeidsgrupper, som skal levere
delutredninger til hovedutvalget om fglgende temaer:

1. Arbeidsgiverorganisering

2. Biskopens rolle — tilsyn og ledelse

3. Kirkelig demokrati — kirkelige organers sammensetning og valgordninger til disse
4. Forholdet kirke — kommune

Den overordnede malsettingen for arbeidet ble satt til 3 veere a:

- frigjgre mest mulig ressurser til mgter med folk lokalt og tilstrekkelige ressurser til 4 a fa
kirken til 3 henge godt sammen lokalt, regionalt og nasjonalt,

- legge til rette for at kirken nar ut med evangeliet til flest mulig mennesker,

- legge til rette for at kirken oppfyller samfunnsoppdraget som en folkekirke for alle som vil
vaere med og som tar vare pa den kristne kulturarven,

- veere enkel og funksjonell — den skal inneholde nasjonal regulering av det som er ngdvendig
og forenkle der det er mulig,

- inneholde en god balanse mellom embete og rad, folkevalgte og ansatte,

- veere fleksibel, ved a gjgre det mulig a tilpasse ordningene etter ulike behov,

- ivareta behovene til kirkens mange aktgrer: folkevalgte, ansatte, frivillige og dem som sgker
kirkens tjenester,

- gi gkt mulighet for strategisk ledelse av kirkens virksomhet lokalt.

- hafokus pa kirkas oppgaver i soknet

- hvordan strategisk og faglig ledelse i soknet kan styrkes

- sikre at Den norske kirke skal vaere en attraktiv og rekrutterende arbeidsplass med god
ledelse

0.1.2 MANDAT OG SAMMENSETNING
Pa bakgrunn av forslag til mandat som arbeidsgruppen selv utarbeidet, har hovedutvalget for
Prosjekt kirkelig organisering vedtatt fglgende mandat for arbeidsgruppe 2:

Fase 1: Statusbeskrivelse

o redegjgre for dagens ordning for biskopens ledelse og tilsyn i Den norske kirke

o redegja@re for ordninger for biskopens ledelse og tilsyn i andre nordiske land

o redegjgre for hva de gkumeniske avtalene som Den norske kirke er forpliktet pd, sier om
bispetjenesten



Fase 2: Kartlegging

o gjennomgd innholdet i og relasjonen mellom ulike former for ledelse og tilsyn

. kartlegge biskopenes virkemidler for G utgve tilsyn i sammenheng med og ut over eventuelle
arbeidsgiverfunksjoner

Fase 3: Utredning

o utrede forholdet mellom biskop, prost og menighetsprest, med seerlig vekt pé biskopens rolle
og prosten som kirkefaglig leder

o utrede forholdet mellom embete og rad med utgangspunkt i et nytt organisatorisk
mellomniva

o utrede biskopens tilsynsfunksjon og rolle ved ansettelser ved ulike Igsninger for

arbeidsgiveransvaret

Fase 4: Konklusjon og tilrading

o synliggjgre konsekvensene av ulike alternative Igsninger

o gja@re rede for sin vurdering av alternativene og om mulig gi tilrdding til hovedutvalget om
valg av Igsning

Under arbeidet skal gruppen holde god kontakt med de agvrige arbeidsgruppene, saerlig gruppe 1,
vedrgrende spgrsmal av felles relevans.

Arbeidsgruppe 2 har bestatt av fglgende personer:

Brit Skjelbred, leder, Nidaros bispedgmmerad (leder av arbeidsgruppen)
Aud Tgnnessen, dekan, Teologisk fakultet v/Universitetet i Oslo

Jorunn Fliid, kirkeverge, Skien kirkelige fellesrad

Jorunn Kraft Vistnes, stiftsdirektgr, Stavanger bispedgmme

Jostein Vist, avdelingssjef, Juridisk avdeling, Sykehuset @stfold

Nils Terje Lunde, nestkommanderende, Forsvarets tros- og livsynskorps
Randi Sollie Denstad, fellesradsleder, Indre Fosen kirkelige fellesrad
Stein Reinertsen, biskop, Agder og Telemark bispedgmme

@ystein Dahle, avdelingsdirektgr, KA — Kirkelig Arbeidsgiverorganisasjon

Radgiver i Bispemgtet, Helge Nylenna, har fungert som sekretaer for arbeidsgruppen.

0.1.3 M@TEVIRKSOMHET OG INTERESSENTHANDTERING

Arbeidsgruppen har hatt atte mgter i Igpet av sin virksomhetsperiode:

17.12.2019, 16.01.2020, 05.02.2020, 22.04.2020 (mgtet ble gjennomfgrt digitalt), 28.05.2020,
23.06.2020, 25.08.2020, 21.09.2020

Arbeidsgruppa deltok pa konsultasjon med Bispemgtet 12. februar, og har statt i kontakt med
f@rsteamanuensis Thomas Ekstrand ved Uppsala Universitet. Videre har gruppen fatt innspill pa tekst
fra professor Ulla Schmidt ved Aarhus universitet som har fungert som en veileder for hele
organisasjonsutviklingsprosjektet.

Arbeidsgruppen star alene ansvarlig for innholdet i denne utredningen.



0.2 SAMMENDRAG

Biskopen har i dag to hovedoppgaver som er hhv hjemlet i Tjenesteordning for biskoper (TOB) § 1 og
§ 2. § 1 fastsetter biskopens tilsynsansvar, mens § 2 hjemler biskopens rolle som arbeidsgivers
representant overfor prester som er tilsatt av bispedgmmeradet. Nar Prosjekt kirkelig organisering
skal tegne ut en ny organisering av den kirkelige organisasjon er det et mal at arbeidstakere lokalt i
menighetene skal ha felles arbeidsgiver. Dette kan innebare at arbeidsgiveransvaret blir lagt et
annet sted enn hos biskop og at § 2 derfor ma endres. Denne utredningen sgker a tydeliggjgre hva
som ligger til biskopens tilsynsansvar (§ 1) og hva som ligger til rollen som arbeidsgiver (§ 2) og hva
slags verktgy biskopen vil behgve for a utgve et godt tilsyn dersom arbeidsgiveransvaret for
menighetsprester legges et annet sted.

Kapittel 1 gir en historisk giennomgang av biskopsrollen. Vi viser der at biskopsrollen har
gjennomgatt store endringer gjennom historien, men at ansvaret som ligger til tilsynet, om a ta vare
pa den apostoliske leere og fremme kirkens enhet, har statt fast. Biskopsrollen i Den norske kirke har
de siste tiarene styrket seg, seerlig giennom fastsettelsen av tjenesteordningene for biskop, prost og
menighetsprest og gjennom arbeidsgiveransvaret. Dette har skjedd samtidig som den demokratiske
strukturen ogsa har blitt styrket.

Etter den historiske giennomgangen gis det en presentasjon av hvordan biskopens rolle som
tilsynsperson og arbeidsgiver for prester fungerer i DNK i dag. Her presenteres vigsling og visitasjon
som grunnleggende oppgaver for tilsynet. Til tilsynet ligger det ogsa a oppmuntre bispedgmmets
menigheter, kirkelige tilsatte og gvrige medarbeidere. Biskopen har gjennom sitt tilsyn mulighet for a
gi bindende palegg pa alle tilsattes tjenesteutgvelse og gi henstilling til radene. Det tydeliggjgres at
det meste av biskopens tilsyn skjer gjennom oppmuntring og inspirasjon, men at det ogsa finnes
virkemidler for a gripe inn i situasjoner hvor tilsynet har behov for a kunne gjgre det.

Til arbeidsgiveransvaret skriver vi at biskopen i dag har et overordnet arbeidsgiveransvar i sitt
bispedgmme for prester som er tilsatt i rettssubjektet Den norske kirke. Prosten har den daglige
arbeidsledelsen av prestene i sitt prosti. Biskopen er, gjennom sete i bispedgmmeradet, delaktig i
tilsettinger og andre vedtak i bispedgmmeradet som angar prestetjenesten. Videre fastsetter biskop
stgtte til etter- og videreutdanning for prestene basert pa budsjett fastsatt av bispedgmmeradet,
deltar i sgknadsprosesser etter Personalreglementet § 11 med mer. Som prostens naermeste
overordnede kobles biskopen pa saker der prosten anser det som ngdvendig.

Vi viser at det i visse situasjoner er en uklar grenseoppgang mellom hva som ligger til tilsynet og hva
som ligger til arbeidsgiveransvaret, og at det er primaert for utredningen a ga opp denne
grenseoppgangen og tydeliggjgre hva som er hva. Som et pedagogisk grep beskriver vi at en vigslet
medarbeider inngar to kontrakter: Det ene er en kontrakt med arbeidsgiver som regulerer alle sider
ved arbeidsforholdet. Den andre kontrakten er den som inngas med biskop gjennom vigslingen. |
denne siste kontrakten gir biskop den vigslede de fullmakter som ligger til den vigslede tjenesten
mens den vigslede gir sin tilslutning til a sta under et seerlig personlig tilsyn.

Videre retter vi blikket mot relasjonen mellom den kirkelige tilsynsforstaelse og en statlig
tilsynsforstaelse. Vi skriver at selv om det er enkelte likheter, som for eksempel mulighet til 3 gi



bindende palegg, vil det statlige tilsynet veere mer avgrenset og bundet enn biskopens tilsyn. Szerlig
gjelder dette relasjonen mellom biskop og tilsynsobjektet. Der hvor det er sentralt i statlig tilsyn at
det skal vaere en distanse mellom tilsyn og objekt for tilsyn, vil biskopen i et kirkelig tilsyn ha en klar
identitetstilknytning til tilsynsobjektet og definere seg selv som en del av den virksomhet som det
skal fgres tilsyn med.

Blikket pa biskopsrollen utvides videre i kapittel 1 ved at det vies plass til en giennomgang av hvordan
biskopen fungerer i vare svenske og danske s@sterkirker og ved a se pa gkumeniske avtaler og
dokumenter som er spesielt relevante for Den norske kirke. Disse utblikkene viser at det er et stort
handlingsrom for hvordan biskopen kan plasseres i den kirkelig organisasjon sa lenge hensynet til
biskopens rolle som tilsynsperson ivaretas.

| kapittel 2 gar utredningen inn i biskopens konkrete oppgaver og forsgker a skille mellom hvilke av
disse oppgavene som tilhgrer tilsynsansvaret og hvilke som tilhgrer arbeidsgiveransvaret, og hvor
dette kan vaere mer sammenfallende. Vi redegjgr ogsa for konsultasjon mellom arbeidsgruppa og
Bispemegtet i februar 2020 hvor biskopene ga uttrykk for hva de definerer som sine viktigste
redskaper for a kunne utgve tilsynet pa en tilfredsstillende mate. Biskopene ga der signal om at
arbeidsgiveransvaret ikke anses som ngdvendig, men at det har blitt opplevet som et nyttig verktgy.

Pa bakgrunn av gjennomgangen av biskopens oppgaver ser vi at en endret organisering av
arbeidsgiveransvaret vil ha direkte konsekvenser for biskopens utfgrelse av fglgende oppgaver:
- ledelse av prestetjenesten
- bindende palegg for prester
- kompetanseutvikling for prester
- tilsetting og disiplinaertiltak/avskjedigelse av prester

Arbeidsgruppa var bedt om a utrede «..det naermere innhold av biskopens ledelse og tilsyn dersom
biskopen ikke lenger skal lede prestetjenesten slik som i dag», jf Kirkerddet 59/19. Med utgangspunkt
i ledelsesteori gar vi igijennom ulike former for ledelse som biskopen i dag utgver for a tydeliggjgre
hvordan biskopen fremstar som kirkelig leder i dag. Ledelse er et komplekst begrep og kan brukes
bade om formell arbeidsledelse og mer uformell relasjonell ledelse. Vi ser at biskopen er leder pa
flere vis og at den formelle ledelsen har blitt styrket giennom arbeidsgiveransvaret. Biskopens ledelse
er hjemlet bade iTOB § 1 og § 2.

| kapittel 3 utredes relasjonen mellom biskop, prost og menighetsprest. Arbeidsgruppa forstar
prosten og dennes relasjon bade til biskop og til prester som sentralt i utformingen av en ny kirkelig
organisering. Prosten har i dag to hovedoppgaver: A lede prestetjenesten og & vaere biskopens
medhjelper i utfgrelsen av tilsynet. Begge disse omradene utfgres i dag i rammen av biskopens
overordnede ansvar. Vi drgfter hvordan, og om, prosten kan ivareta begge disse rollene dersom
biskopen ikke lenger skal ha arbeidsgiveransvar for prestene. Det vil her vaere ulike forstaelser av hva
som er mulig og tjenlig. Szerlig gjelder dette om prosten kan tilsettes i bispedgmmet og fremdeles
veere arbeidsleder for prestene dersom de tilsettes i et prostifellesrad. Vi forstar prosten som sentral
for at biskop skal kunne utgve tilsynet pa en tilfredsstillende mate.



| kapittel 3.2 gar utredningen inn i relasjonen mellom embete og rad. Med utgangspunkt i
utredningen Embete og rad — hvem skal bestemme hva — og hvorfor fra 1987 skriver vi at det er
mange sider ved den utredningen som ikke lenger er like relevant ettersom kirkeorganisasjonen har
endret seg mye de siste 30 arene. Det vil allikevel veere tre prinsipper som fremdeles ma vaere
gjeldende:

1. Embete (prestetjenesten) og rad (de valgte organer) er et samvirke som ikke kan eller bgr

sees separat fra hverandre.

2. Radene er det beste uttrykk for kirkens styringsansvar, ogsa hva gjelder kirkens andelige liv.

3. Embete har en frihet i leere og sakramentsforvaltning som ikke er styrt av radene.
Konsekvensene av embete og rad-prinsippene for ny kirkelig organisering vil vaere a holde fast i disse
tre punktene og fortsatt sikre embetet en plass i radsstrukturen. Gruppa har ikke en bestemt mening
om hvem dette skal vaere i et eventuelt prostifellesrad, men viser at prostens gvrige plassering i den
kirkelige organisasjon kan ha konsekvenser for hva slags rolle han/hun kan ha i radet.

| kapittel 3.3 gis det en gjennomgang av biskopens rolle i en ny kirkelig organisering. Utredningen tar
her utgangspunkt i tre tenkte modeller for a forankre et nytt organ pa prostiniva, kalt prostifellesrad.
I modell A er prostifellesradet er organ for soknene, i modell B for rettssubjektet Den norske kirke og
modell C innebzerer et fortsatt delt arbeidsgiveransvar. | utredningen tar arbeidsgruppa
utgangspunkt i de momentene man ser det mest ngdvendig a belyse:

1. Prostens rolle som biskopens medhjelper
Ledelse av prestetjenesten vs. arbeidsgivers styringsrett
Vigsling vs. tilsetting
Oppfelging av bindende palegg

vk wN

Faglig utvikling, veiledning og etterutdanning for alle i vigslede stillinger

| kapittel 4 gir arbeidsgruppen sin konklusjon og tilradning, og oppsummerer kort giennomgangen av
de tenkte modellene. Arbeidsgruppa mener at TOB §1 i prinsippet burde kunne sta uendret i en ny
kirkelig organisering selv om det vil komme endringer i § 2. | stedet for a peke pa en bestemt
organisering som mest formalstjenlig velger heller gruppa a tydeliggjgre de punkter man mener vil
veere sentrale for a sikre biskop de verktgy som behgves for at tilsynet skal kunne fungere pa en
tilfredsstillende mate. Gruppa foreslar at:

1. Det ma etableres en tydelig forbindelse mellom biskop og prost som sikrer prostens rolle
som biskopens medhjelper
Biskopen ma sikres en faglig kompetent stab
Biskopen ma sikres en rolle i tilsettingssaker
Biskopen ma kunne innkalle medarbeidere til fagsamlinger og kompetansehevende tiltak.
Forutsetning om at arbeidsgiver fglger opp biskopens bindende palegg ma formaliseres.

vk wnN



0.3 BEGREPSAVKLARING

0.3.1 LEDELSE OG STYRING

Dag Ingvar Jacobsen og Jan Thorsvik gir fglgende definisjon av ledelse i boka Hvordan organisasjoner
fungerer (2015): Ledelse er en spesiell atferd som mennesker utviser i den hensikt G pavirke andre
menneskers tenkning, holdning og atferd.

De skriver videre at denne definisjonen fokuserer pa tre aspekter ved ledelse:
1. Ledelse er en rekke handlinger som utgves av en eller flere personer

2. Ledelse har til hensikt d fG andre mennesker til G gjgre noe

3. Ledelse skal bidra til at organisasjonen ndr sine mal

Med dette tydeliggj@r de at det gar en skille mellom a veere leder og a utgve ledelse. Tittel leder er
gjerne en formell stillingsbetegnelse, mens ledelse ogsa kan utgves av flere. En leder vil per
definisjon lede, men ogsa andre kan utgve ledelse.

Vi vil i kapittel 2.2. se naermere pa ulike former for ledelsesteorier som er relevante for biskopen.

Gro Ladegard og Signy Irene Vabo skriver at et viktig prinsipielt skille mellom styring og ledelse ligger i
at ledelse er personorientert, mens styring - pd samme mdte som administrasjon - er
systemorientert?.

Styring viser altsa til & pavirke en organisasjon gjennom strukturer, prosedyrer og systemer. For 3
kunne utgve direkte styring trengs det en hjemmel for a kunne utgve den. Der ledelse kan veere bade
formell og uformell, er altsa styring kun formell. Der ledelse er fundert i relasjoner og mennesker er
styring fundert i systemer og verktgy.

Styring og ledelse kan forstas som ulike sider av en leders virkemidler for & oppna organisasjonens
mal, men det vil allikevel vaere vanskelig a gjgre et strengt skille mellom disse to: En organisasjons
leder benytter selvsagt bdade styring og ledelse som virkemidler - det ene er ikke tenkelig uten det
andre.? | den videre teksten vil det derfor vaere vanskelig & kunne skille disse to begrepene helt fra
hverandre. Sarlig aktuelt vil dette bli i mgte med biskopen som leder av prestetjenesten. | dag skjer
denne ledelsen gjennom arbeidsgiveransvaret som innehar en stor grad av styringselementer ved
seg. Det vil derfor ogsa veaere ngdvendig a definere hva som ligger i begrepet arbeidsgivers
styringsrett.

0.3.2 ARBEIDSGIVERS STYRINGSRETT

Biskopen er i dag arbeidsgiver for prester ansatt av bispedgmmeradet i rettssubjektet Den norske
kirke. Bispedgmmeradet har myndighet til 3 tilsette og a si opp, men forgvrig er det biskopen som
har arbeidsgiveransvaret i bispedgmmet. | dette har biskopen arbeidsgivers styringsrett.

! Ladegérd og Vanebo 2011
2 Ladegérd og Vanebo 2011



Begrepet arbeidsgivers styringsrett er ikke a finne i arbeidsmiljgloven, men ligger til grunn i alle
arbeidsforhold og gjennom rettspraksis. Arbeidsgivers styringsrett formuleres tradisjonelt som retten
til  lede, fordele og kontrollere arbeidet i virksomheten®. Helt kortfattet kan vi si at styringsretten
gj@r at arbeidsgiver kan bestemme hva arbeidstakeren skal bruke tiden sin pa.

Det finnes imidlertid rammer for hva som begrenser denne styringsretten. Dette er lover,
rettspraksis, avtaler, sedvane og sakalte «allmenne saklighetsnormer» og demokratisering av
arbeidslivet generelt®. | praksis vil dette for eksempel veere arbeidsavtaler, hovedtariffavtaler,
ferielov og arbeidstakers rettigheter for medbestemmelse etc.

0.3.3 KIRKELIG TILSYN

Tilsyn i en kirkelig sammenheng skiller seg fra tilsynet slik vi kjenner det fra offentlige tilsynsorganer.
Vi vil i kapittel 1.1.7 ga naermere inn pa relasjonen mellom disse to stgrrelsene, men opplever det
som nyttig allerede na a gi en beskrivelse av et kirkelig tilsyn.

Ordet episkopé, a se til, blir brukt flere ganger i Det nye testamentet og forstas som en saerlig
tjeneste innenfor menighetens fellesskap. Det er i Bibelen ikke gitt noen saerlig beskrivelse av hva
denne tjenesten gar ut pa, men den har blitt definert i et samspill mellom teologi og praksis gjennom
kirkens historie.

Biskopens rolle og tilsynsfunksjon kan variere fra kirkesamfunn til kirkesamfunn, men i den lutherske
konteksten Den norske kirke operer i vil seerlig dokumentet Episcopal Ministry within the Apostolicity
of the Church fra Det lutherske verdensforbund (LVF) veere sentralt i a skape en forstaelse. |
dokumentets punkt 43 heter det:

The communion of local churches requires supervision for the sake of the faithfulness of the
church. It is a regional ministry that oversees several parishes or congregations. It serves the
purpose of caring for the life of a whole church. Its faithful exercise in the light of the gospel is
of fundamental importance to the church’s life. Lutheran churches generally have a regional
ministry of episkopé within the one office of word and sacrament, even though this ministry is
structured in different ways and is exercised by persons with different titles.”

Biskopstjenesten er forstatt og praktisert ulik pa tvers av de lutherske kirkene. | var sammenheng ser
vi dette saerlig i vare naboland, hvor biskopen forstas svaert forskjellig i Svenska kyrkan og i Den
danske folkekirken. Sammenfattende kan en allikevel si at fglgende elementer star sentralti en
luthersk tradisjons oppfattelse av bispeembetet og episkopé som tilsyn:
e Den er forankret i og begrunnet ut fra tjenesten Gud har innsatt for og med Ord og
sakrament, til a skape og styrke troen,
* men med szrlige oppgaver eller kall som er sarskilt for denne, knyttet til tilsyn, som med
forankring i den tidlige kirke forstas som ansvar for a representere kirkens enhet og den
lokale gudstjenestefeirende forsamlings tilknytning til andre forsamlinger og den verdensvide

3 Arntsen 2015
4 Arntsen 2015
5 Avsnittet er ikke oversatt til norsk da en del viktige spraklige nyanser kan forsvinne i oversettelsen
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kirke; representere og verne om den apostoliske tro og evangeliets sanne forkynnelse, og
oppmuntre, stgtte, veilede og vise til rette menighetene,

e ogidette hviler pa to former for autoritet: guddommelig autoritet, «de iure divinoy,
forbundet med og virksom gjennom evangeliets forkynnelse og sakramentenes forvaltning,
og en verdslig, menneskelig rett, knyttet til og virksom gjennom kirkelige og rettslige
ordninger og regler.

Tilsyn og ledelse som begreper glir fort over i hverandre nar vi videre skal drgfte biskopens rolle i den
kirkelige organiseringen. Det er her viktig a presisere at selv om det kirkelige tilsyn og ledelse slik det
blir forstatt til dels overlapper hverandre hva gjelder oppgaver, skiller de seg bade i begrunnelse og
formal: Ledelse er et virkemiddel for & na en organisasjons mal, kirkelig tilsyn skal fremme kirkens
enhet, verne om troen og oppmuntre kirkens menigheter og ansatte til a leve i denne. Samtidig
forstar vi sider ved tilsynet som sa tett opp til ledelse slik det forstas i samfunnet for gvrig at det kan
virke tilslgrende ikke @ benevne det som ledelse.
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1 STATUSBESKRIVELSE

1.1 BISKOPENS LEDELSE OG TILSYN | DEN NORSKE KIRKE

Biskopens rolle i Den norske kirke er fastsatt gjennom Tjenesteordning for biskoper (TOB). | de to
forste paragrafene synliggjgres biskopens to primaere oppgaver: A fgre tilsyn (§ 1) og 4 lede
prestetjenesten (§2). Fgr vi gar naermere inn pa hvordan disse to oppgavene kommer til syne i
dagens kirkelige organisering, vil det gis en historisk beskrivelse av utviklingen av biskopens rolle og
funksjon i Den norske kirke.

1.1.1 ET HISTORISK BAKTEPPE

Selv om bisperollen har endret seg og endrer seg gjennom historien, er kontinuiteten pafallende. Vi
snakker om innhold og organiseringsformer som har fulgt tjenesten fra tidlig kristen tid til i dag. Selve
ordet biskop kommer av det greske episkopé, som betyr g se til. | Det nye testamentet forekommer
ordet episkopé flere ganger, og blir tradisjonelt oversatt med tilsyn (bl.a. Apg 20,28; Fil 1,1). De
nytestamentlige tekstene viser til en rekke ulike tjenester innenfor det fgrste kristne fellesskap, som
apostler, profeter, leerere, evangelister, hyrder, eldste, diakoner og tilsynsmenn. Det angis ingen
enhetlig organisering av tjenestene i forhold til hverandre, og det er ikke mulig 3 avlede én bestemt
menighetsmodell ut fra de nytestamentlige tekstene.® Imidlertid skjer det allerede i etter-apostolisk
tid en konsolidering av visse embeter, forst og fremst biskop, presbyter og diakon.

1.1.1.1 OLDKIRKE OG MIDDELALDER

Den synlige kirke tradte frem gjennom nattverden, og i utgangspunktet var utvalgte presbytere
betrodd episkopatet, a lede de gudstjenestelige handlinger og nattverden. Ut av dette utviklet det
monarkiske episkopatet seg, med biskopen som leder av menigheten og med presbytere og diakoner
som assistenter og underordnede medhjelpere. Presbyterne ledet gudstjenesten lokalt og var
biskopens radgivere, mens diakonen assisterte ved nattverd, hadde ansvar for den karitative
virksomheten og var administrativ stgtte. Det monarkiske episkopatet slo igjennom i det annet
arhundre og ble konsolidert i det tredje. Gjennom den apostoliske suksesjon sto biskopene i
forlengelsen av apostlene, og som var gitt oppdraget fra Kristus a holde kirken sammen og utbre
dens lzre. Biskopen fgrte tilsyn med menigheten og sgrget for at tradisjonen fra apostlene ble
bevart mot vrangleere. Det innebar ogsa en forflytning av ansvar for kirkens hellighet, fra menighet til
biskop. Samtidig bidro middelalderens konsiler til at dogmatiske sp@rsmal ble diskutert i
sammenhenger med bade ordinerte og leke, selv om det var biskopene som hadde stemmerett.

Biskopen ble valgt av og blant presbyterne, et valg som ogsa skulle godkjennes av menigheten, og
han ble ordinert av nabobiskopen. Presbytere og diakoner ble utpekt av biskopen som vigslet dem til
tjeneste. Med faste embeter fikk kirken ogsa en mer enhetlig organisering. | store menigheter ble det
innfgrt sognedeling, hvor presbytere pa vegne av biskopen sto for gudstjenesten. Bispedgmmer ble
etablert pa 200-tallet ved at nye menigheter ble lagt til biskopens ansvar.

5 Fremstillingen i dette kapitlet bygger p& Torben Christensen og Sven Géransson (1978): Kyrkohistoria I. Lund,
Berlings og Everett Ferguson (red.) (1999): Encyclopedia of Early Christianity. Second edition, Oxfordshire,
Routledge.
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Middelalderens biskoper hadde stor makt bade kirkelig og politisk. Romas biskops krav pa primat og
utviklingen av en kirkelig sentralorganisasjon var medvirkende til at kirken frem mot
hgymiddelalderen etablerte seg som en stormakt. Makten ble flyttet oppover, og med paven forstatt
ikke bare som Peters etterfglger, men Kristus stedfortreder (vicarius Christi) ble ogsa en sentralisert
styring gjennomfgrt. Fra begynnelsen av 1200-tallet ble biskopsutnevnelsene godkjent av paven.

Alliansen mellom keisermakt og kirke frem mot 1100-tallet bidro til utviklingen av en vestlig
katolisisme som strakte seg nordover. Samtidig tiltok maktkampen mellom pave og kongemakt. Det
pavelige teokratiet som hvilte pa ideologien om at paven, som Kristi stedfortreder, lante bort makt til
kongen, bgt sammen. Med sammenbruddet gkte nasjonal kongemakt pa bekostning av kirkens, og
det styrket ogsa lokale biskopers makt. For eksempel hadde fyrstbiskopene i det tysk-romerske riket
stemmerett i riksdagen.

1.1.1.2 REFORMASJONEN

Deter pa bakgrunn av spenningene mellom kirkens andelige og verdslige makt at reformasjonen tar
form. Kritikken rettet seg ogsa mot bisperollen, og den ma forstas pa bakgrunn av den lutherske
toregimentlaerens skjelning mellom verdslig og andelig gvrighet. Avviklingen av det kirkelige hierarki
satte bisperollen inn i en annen sammenheng. Pa mange mater grep man tilbake til oldkirkelige
idealer om et episkopat som var forankret nedenfra og ikke ovenfra. Det treleddede embetet ble
avskaffet (biskop, prest og diakon), og likedan vigslingen som sakrament. Biskopen skulle ikke lenger
vigsles, bispeembetet sprang ut av presteembetet. Biskopen var prest og skulle vaere prestenes prest.
Biskopen skulle fgre tilsyn med prester og menigheter, vaere radgiver og veilede i saker om
samvittigheten og fortolkningen av Guds ord. Han var ogsa forsvarer av kirkens tro, og hadde ansvar
for @8 bedgmme om prestene var skikket for sitt embete. Myndigheten skulle samtidig avgrenses til
det andelige. Kirkens enhet var heller ikke knyttet til embetet, men til den rette forkynnelse av ord og
sakrament (CA VII).

| Den augsburgske bekjennelse fra 1530, i artikkel XXVII het det at:
Ifalge evangeliet eller, som det heter, etter guddommelig rett tilkommer det ikke bispene som
bisper, dvs. som dem hvem tjenesten med ord og sakramenter er betrodd, noen annen
myndighet enn den a forlate synder, undersgke lzeren, forkaste den laere som avviker fra
evangeliet, og utelukke de Gpenbart ugudelige fra kirkens samfunn, ikke ved menneskelig
makt, men ved ordet.”

Reformasjonen ble innfgrt i Danmark i 1536 og i Norge i 1537. | Norge skjedde det uten noen
teologisk forberedelse, og den manglet den folkelige oppslutningen som hadde veert til stede i
Tyskland, og den ble innfgrt ved et statskupp. Norge ble underlagt Danmark. Bisperollen kom til a bli
en del av kongemaktens styring. | Danmark-Norge het det ikke biskop i det drgyt f@rste hundrearet
etter reformasjonen av Danmark og Norge i 1536/37, men superintendent (fra den latinske
oversettelsen av det greske episkopé), altsa a fgre tilsyn. Det understrekte bruddet med
middelalderens bispeembete. Superintendenten, skulle fgre tilsyn over det andelige livet, men ikke
blande seg i det politiske. Med reformasjonen ble ogsa kongen (eller fyrsten) kirkens overhode.
Superintendenten ble utnevnt av kongen, mens prestene ble valgt av menigheten og utnevnt av

7 Brunvoll, Arve: Den norske kirkes bekjennelsesskrifter — Confessio Augustana

13



superintendenten som foresto vigslingen. | England og Sverige ble den apostoliske suksesjon
viderefgrt etter reformasjonen, mens den ble brutt i Danmark og Norge.

Med kirkegodset overdratt til kongen fulgte det ogsa et ansvar som tidligere var blitt akslet av klostre
og kirker. Det handlet blant annet om omsorgen for syke og gamle, og tidlig ble det i de lutherske
byer laget regler for hvordan dette skulle skje. Her fikk biskop og prest delegert sentrale roller av
fyrsten/kongen. Ifglge Kirkeordinansen av 1537 skulle superintendenten sammen med lensmenn,
proster, prester og offentlige representanter blant annet sgrge for at det ble etablert kister for
innsamling til de fattige. Dette hgrte sammen med hans plikt til forkynnelse, undervisning, forbgnn
for menighetene, opplaering og ordinasjon av prestene, og a gve tilsyn med prestenes utgvelse av
tjenesten. Som kongens embedsmenn ble biskopens ansvarsomrade derfor gradvis mer omfattende i
takt med kongens gkende evne og vilje til a styre, og i en pre-sekulaer verden var det ikke noe tydelig
skille mellom de andelige og verdslige oppgaver; alt sto under Guds dom og skulle tjene Gud.

Eneveldets innfgring i 1660 fgrte til at ogsa prestene ble statlige embetsmenn, i likhet med
biskopene, og kirken ble integrert i det statlige styret. Den kanoniske rett var blitt avviklet ved
reformasjonen. | stedet ble kirken omfattet av den alminnelige lov, som Christian Vs danske lov fra
1683 og den norske fra 1687. Integreringen av kirke og stat, av teologi og rett, er et trekk ved norsk
orden gjennom eneveldet og frem til moderne tid. | Christian Vs Norske lov het det at
superintendenten skulle laere andre den hellige skrift, forkynne Guds ord, foreta visitaser, fgre
oppsyn med skole og hospitaler, samt sgrge for 3 «holde Kongens Undersaatter til at veere
fredsommelige og lydagtige med den Undervisning, som de skulle gigre i deris Preediken om Herskab,
og den Lydighed mand dem pligtig er».2 Det inngikk alts3 til biskopen som en av kongens gverste
myndighetspersoner a fgre tilsyn med befolkningen og bidra til statens opprettholdelse av ro og
orden, ikke med verdslige dommer, men ved sin lzere og forkynnelse.

1.1.1.3 FRA KONFESJONELL STAT TIL LIBERALISTISK RELIGIONSPOLITIKK

'Den norske Grunnloven av 1814 fgrte videre eneveldets lovregulering pa det kirkelige omradet. Den
evangelisk-lutherske bekjennelse skulle forbli statens religion (§2). Det fantes ikke religionsfrihet, og
alle statens embetsmenn matte bekjenne seg til denne religion. Biskopens rolle forble uendret.

Det skjedde imidlertid samfunnsmessige endringer som pavirket bisperollen og selvforstaelsen til
biskoper. Opphevingen av konventikkelplakaten (1842) apnet for frie forsamlinger, mens
dissenterloven (1845) apnet for religionsfrihet. Den konfesjonelle lutherske embetsmannsstaten
utviklet seg i Ippet av 1800-tallet til en liberal, protestantisk stat. Pa den ene siden forble biskopen
statlig embetsmann pa gverste niva med lovregulerte oppgaver gitt av Kongen. Pa den andre siden
bidro liberaliseringen av samfunnet til en teologisk bevissthet om betydningen av a etablere en
kirkeforfatning pa kirkens egne premisser. Det ga stgtet til et reformarbeid som riktignok ikke fgrte til
nevneverdige endringer i fgrste omgang, men som var uttrykk for en ny kirkelig selvforstaelse, der
kirken som en selvstendig, andelig stgrrelse ble forstatt som noe annet enn statens offentlige
religionsvesen. Ogsa flere av biskopene stgttet denne tenkningen. Stat og kirke ble ikke lenger
oppfattet som overlappende.

8 Christian Vs Norske Lov (1687).
https://www.hf.uio.no/iakh/tjenester/kunnskap/samlinger/tingbok/kilder/chr5web/chr5register.html
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Med innfgringen av parlamentarismen i 1884 ble lovgivningen flyttet til Stortinget, slik at Kongens
personlige gvrighetsutgvelse fikk en annen karakter. En gradvis sekularisering fgrte til at
embetsmannsstandens konfesjonsplikt ble Igsnet. Sekulariseringen bidro ogsa til at allmenne
rettslige og politiske reguleringen av forhold mellom menn og kvinner i gkende grad ble unndratt
geistlig og teologisk pavirkning. Innfgringen av folkeskolen i 1889 bet@d en avvikling av skolen som
kirkeskole, og bade biskopen og den lokale sokneprests innflytelse ble svekket. Sekularisering og
fremveksten av indremisjonsbevegelsen og dens organisasjoner bidro til over tid til & endre
biskopens autoritet og innflytelse, men ikke uten videre til en endring av rollen og dens regulering.

1.1.1.4 KIRKELIG DEMOKRATI OG STYRKET BISPEEMBETE

Deter f@rst pa 1900-tallet det skjedde en utbygging av demokratiske organer innenfor rammen av
statskirken. Samtidig fant det sted en formalisering av kollegiale organer. Lov om menighetsrad og
menighetsmgte ble vedtatt i 1920. Bispedgmmerad ble vedtatt ved lov i 1933. Radet besto av
biskop, en prest valgt av bispedgmmets prester og tre lekmenn valgt av menighetsradene. Bade
menighetsrad og bispedgmmerad hadde administrativt og andelig ansvar. Menighetsradet skulle fgre
forhandlingsbok som skulle legges frem ved visitaser, forberede og avgi innstilling i saker som skulle
til menighetsmgtet, avgi erklaeringer om reparasjoner av kirker, utvidelser av kirkegard mm. Videre
het det at «(d)et er menighetsraadets plikt at ha sin opmerksomhet henvendt paa alt som kan gjgres
for at fremme det kristelige livi menigheten, saerlig sgrge for at Guds ord kan bli rikelig forkyndt syke
og dgende betjent dermed, ungdommen samlet om gode formaal, og legemlig og aandelig ngd
avhjulpet».® Bispedpmmeradet skulle «ha sin opmerksomhet henvendt p3 alt som kan gjgres for &
fremme kirkelig virksomhet og kristelig liv i bispedgmmet», noe som blant annet innebar a sette i
gang forkynnelse og gi stgtte til kristelig arbeid og formidle utveksling av prester mellom
menigheter.1? Bispemgptet ble et eget lovfestet organ i 1934, men biskopene hadde mgttes jevnlig til
bispemgter fra 1917.

Spgrsmalet om biskopens myndighetsomrade innenfor statskirkeordningen ble reist i forbindelse
med flere tilsettingssaker i mellomkrigsarene. Ved flere tilfeller nektet biskoper a gi kollas (kallsbrev)
til liberalteologiske prester. Kirkedepartementet ga da prestene fullmakt til 3 innsette seg selv. Ifglge
biskop Berggrav matte ordinasjon og kallsbrev ses i sammenheng, og da kunne ikke
Kirkedepartementet overprgve biskopens personlige myndighet: «Ifglge var kirkes ordning er
biskopen kirkens dgrvokter, og ikke Departementet. Kommer en mann til kirkens dgr for a fa komme
derinn som dens tjener, da mgter han en biskop, og verken en politiker eller en jurist».’* Imidlertid
hadde en biskop fa formelle virkemidler, dersom han bestred en presteutnevnelse. Han uttalte seg
om sgkerne, men deltok ikke i tilsettingsprosessen.

A nekte kollas var et sterkt symbolsk uttrykk, men hadde ingen reell betydning nar det kom til
stykket. Biskopen utgvde pa vegne av Kirkedepartementet det som vi i dag vil kalle
personaloppfglging av prestene og ansvar for ledelsen av prestetjenesten. At myndigheten var

° Lov om menighetsraad og menighetsmgter, datert 3dje december 1920. | Stortingstidende. Niogsekstiende
ordentlige Stortings forhandlinger. Il. Forhandlinger i Lagtinget. Kristiania 1921: Sentraltrykkeriet, s. 64.

10 Lov om bispedgmmerad for den norske kirke, datert 16. juni 1933. | Love vedtatt pa det toogattiende
ordentlige Storting. Oslo: J.Chr. Gundersens Boktrykkeri, s. 59.

11 Eivind Berggrav (1928): ”Ved kirkedgren” i Kirke og Kultur, s. 193-212
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delegert ga begrensninger. Det fins eksempler pa at en biskop ble palagt av Kirkedepartementet a gi
en prest irettesettelse, uten at biskopen i utgangpunktet hadde tatt initiativ til det.

| senere tid har liknende problemstillinger flyttet inn i den kirkelige radsstruktur og skapt spenning
mellom rad og embete, som nar et bispedgmmerad har tilsatt en prest som lever i et homofilt samliv
og biskopen ikke har villet gi kollas. Selv om disse sakene ikke ngdvendigvis har utfordret biskopens
tilsynsfunksjon, viser det at spenningen mellom biskop og demokrati ikke er Igst med skillet mellom
stat og kirke, men forskj@vet seg til a bli en indrekirkelig tematikk.

Utredningen Kirkens embete og rad fra 1987 sgkte a sette ord pa og avklare relasjonen mellom disse
to strukturer, embetsstrukturen og raddsstrukturen.!? Et tema som ble behandlet var forholdet
mellom biskopen som tilsynsmann og arbeidsgiver. Biskopen var bemyndiget, slik det er kort
beskrevet over, av Kirkedepartementet til 3 utgve arbeidsgiveransvar. Ved en overfgring av
vesentlige arbeidsgiverfunksjoner til bispedgmme, burde man etablere en liknende ordning,
anbefalte man. | etterkant av utredningen fikk bispedgmmeradene i 1989 overdratt fra staten
arbeidsgiveransvar for prester og andre kirkelige ansatte. Biskopen hadde frem til da, ved spknader
til prestetjenesten, avgitt uttalelse til Kirkedepartementet om sgkerne. Som medlem av
bispedgmmeradet fikk biskopen en stemme i tilsettingsavgjgrelsene. Tjenesteordningen for biskop
av 1997 styrket bisperollen, bade teologisk og forvaltningsmessig. Det teologiske ble forsterket ved at
bispeembetet ble tillagt et szerlig ansvar for kirkens enhet. Forvaltningsmessig ble det styrket
gjennom en fastere sammenkobling av arbeidsgiveransvar og tilsynsfunksjon, og det ble understreket
at «Skal kirken kunne verne om sitt sanne vesen, ma tilsynsforholdet ogsa i siste instans kunne fa
konsekvenser for kirkelig tilsattes tilsettingsforhold».* Denne maten & koble den teologiske
tilsynsfunksjonen sammen med forvaltningen av arbeidsgiveransvar medfgrte at biskopenes
innflytelse over presters teologi ble forsterket. Det var imidlertid fgrst i 2017 at Kirkedepartementet
overfgrte det overordnede arbeidsgiveransvar for prestene til Kirkemgtet.

Med etableringen av Kirkelig fellesrad i 1997 ble arbeidsgiveransvaret for alle kirkelige ansatte
utenom prestene som er ansatt i bispedgmmene lagt til disse. Menighetsradene ivaretar den
strategiske ledelsen av soknets virksomhet. Kirkelig fellesrad skal «ivareta administrative og
pkonomiske oppgaver pa vegne av soknene»'4. Den daglige ledelsen av lokalkirkens virksomhet ligger
dermed utenfor biskopens ledelsesansvar. | bispedgmmeradet samvirker embete og rad i styringen
av bispedgmmet. Biskopens rolle som leder er her avhengig av det mulighetsrom som gis. Samtidig
har vi sett at biskopens tilsyn, som ikke kan delegeres til andre, har fatt en skarpere innretting
gjennom & kobles sammen med arbeidsgiveransvar.

Bispemgtet har i samme periode styrket sin rolle som kollegium. Kirkeloven av 1996 etablerte
Bispemgtet som et selvstendig organ i Den norske kirke. Fra 3 mgtes én gang i aret, slik tilfelle var da
motet ble fast ordning i 1934, skjer det tre ganger i aret. Fra 2007 har sekretariatet blitt utbygd.
Forholdet mellom Bispemgtet som kollegium og den enkelte biskops ansvar er imidlertid en

12 Kirkens embete og rdd. Hvem bestemmer hva — og hvorfor? Utredning fra en arbeidsgruppe oppnevnt av
Kirkerddet (1987). Oslo: Kirkeradet.

13 Tilsynsmodeller. En utredning for Bispemgtet 2000. Oslo: Den norske kirke, s. 9.

14 Lov om Den norske kirke §14. https://lovdata.no/dokument/NL/lov/1996-06-07-31/KAPITTEL 2#§7 (bespkt
10.09.2020).
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problemstilling som innimellom kan skape spenning. Et eksempel pa det var da biskop Rosemarie
Kghn valgte a gjeninnsette Siri Sunde i prestetjenesten pa tvers av en enighet som var blitt presset
frem i Bispemgtet tidligere.

11.1.1.5 OPPSUMMERING

Hvorvidt biskopen har fatt redusert sitt ansvar og svekket sin rolle pa grunn av utviklingen av det
kirkelige demokratiet kan diskuteres. Det er ingen tvil om at dersom vi ser det i et historisk perspektiv
pa omtrent hundre ar, har bisperollen endret seg og mistet mye av den samfunnsbetydning som tilla
den tidligere. Det handler blant annet om endringer i staten, det statlige embetsverk, sekularisering
og kirkens plass i samfunnet mer generelt. Utviklingen av en mer demokratisk radsstruktur og en mer
kompleks tjenestestruktur har ogsa bidratt til at oppgaver som I3 til biskopen for hundre ar siden, na
ivaretas av andre organer og tjenester. En gang |3 for eksempel fattigomsorg og skole til biskopen og
prestene. | dag har vi for eksempel kateketer, trosopplaerere og diakoner som ivaretar tjenester
knyttet til det sosiale og undervisning. Samtidig har biskopen styrket sin rolle giennom
arbeidsgiveransvaret for prestetjenesten. Ogsa Bispemgtet bidrar til &8 understreke biskopens
ledende posisjon i Den norske kirke. | Kirkeradets utredning Kjent inventar i nytt hus la man vekt pa
at arbeidsgiverrollen til biskopene var «betydelig styrket siden begynnelsen av 1990-tallet».'® Det
samme gjaldt tilsynsrollen, «forstatt som en selvstendig rolle uavhengig av arbeidsgiverfunksjoneny,
ogsa den var «betydelig styrket». | tillegg til styrkingen av forvaltningsmyndigheten knyttet til rollene,
papekte man i utredningen at organene som biskopen var medlem av, hadde fatt stgrre myndighet.

Det er altsa kontinuitet, brudd og utvikling nar det gjelder bisperollen i et lengre historisk perspektiv.
De mest patakelige trekk i dag synes for det f@grste a vaere at fortolkningen av bispetjenesten som en
tilsynstjeneste knytter den til etter-apostolisk tid og oldkirken og plasserer den inn i en gkumenisk
sammenheng. Samtidig bidro den lutherske reformasjonen og etterhvert det dansk-norske eneveldet
til at biskopen ble en del av det statlige styringsapparat med omfattende oppgaver for folk og
samfunn og staten en konfesjonell embetsmannsstat. Det innebar at tilsynsansvaret omfattet
enhetsstaten. Med liberaliserende endringer pa 1800-tallet legges det gradvis til rette for en
avgrensning av biskopens rolle i samfunnet, noe som forsterkes gjennom demokratisering og
sekulariseringen pa 1900-tallet. Tilsynet overfor prestene synes imidlertid a styrkes. Det skjer ikke
minst ved fastsettelse av tjenesteordninger for prest, prost og biskop som gir biskopen klarere
verktgy for a utgve tilsyn og i at biskopen pa 1990-tallet far overdratt ansvaret som gverste ledet av
prestetjenesten, samtidig som bispedgmmerad og bispemgtet styrker sin stilling. Den interne
posisjonen i kirken er derfor sterk og styrket.

1.1.2 EN SYNODAL, EPISKOPAL OG KONGREGASJONAL KIRKE

| ekklesiologien, lzeren om kirken, er en av matene a dele inn kirkeforstaelse p3, a forsta et
kirkesamfunn som enten synodal, episkopal eller kongregasjonal. Den norske kirke har trekk fra alle
disse ekklesiologiene. | arbeidet med a utrede biskopens rolle i kirkeorganisasjonen vil det vaere viktig
a ha med seg den overordnede kirketenkningen som gir grunnlag for den konkrete utformingen av
organisasjonen, ogsa for relasjonen mellom biskop og radsstrukturen. Slik vi ser nedenfor er Den
norske kirke en synodal kirke med episkopale og kongregasjonale trekk.

15 Kirkeradet (2011), Kjent inventar i nytt hus. Hefte 2. Prinsipper og premisser. Oslo, Kirkeradet.
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Synodal kommer fra gresk og betyr forsamling, og viser til at et kirkesamfunn har styrende organer
med representanter valgt av menighetene. Innfgringen av parlamentarismen i 1884, og etableringen
av Kirkemgtet 100 ar senere, og forstaelsen av Kirkemgtet som kirkens gverste organ etter skillet
mellom stat og kirke viser at Den norske kirke har et tydelig synodalt preg. Dette star i kontrast til
tidligere hvor Kongen var gverste organ som fastsatte kirkens liturgier mm.

Episkopal viser til biskop, og en episkopal kirke er en kirke styrt av biskopene. Dette er en modell som
er tydelig hierarkisk i det man har én linje fra biskopen som den gverste leder og ned til prestene
gjennom mellomledere (f.eks. prost). | Den norske kirke har det veaert, og er, episkopale trekk som har
blitt utviklet parallelt med den synodale strukturen. Biskopen leder prestetjenesten, og med
innfgringen av bispedgmmet og biskop som arbeidsgiver, kan det synes som man har fatt en
tydeligere episkopal hierarkisk styring av kirken.

Kongregasjonalisme viser til menighetens selvraderett. Den norske kirke har ogsa trekk fra en slik
ekklesiologi. Soknet forstas som den grunnleggende enhet i kirken, og etableringen av
menighetsmgte pa slutten av 1800-tallet og menighetsrad i 1920 har gitt menighetene stgrre
innflytelse enn tidligere. | Kirkelovens § 9 er menighetsradets oppgaver nevnt. Her heter det at
menighetsradet skal ha sin oppmerksomhet henvendt pa alt som kan gjares for a vekke og naere det
kristelige liv i soknet og oppgavene som er lagt til radet inkluderer blant annet ansvar for kirkelig
undervisning, kirkemusikk og diakoni. | Kirkelovens § 11 er Menighetsmgtets oppgaver nevnt, og
handler blant annet om innfgring av gudstjenestelige bgker. Samtidig er det klare begrensninger for
menighetenes, og prestens, selvstyre: Soknet kan ikke Igsrives fra Den norske kirke, liturgier blir
vedtatt av Kirkemgtet og prester ansatt i bispedgmmet.

1.1.3 BISKOPENS TILSYN OG LEDELSE | DEN NORSKE KIRKE | DAG
Biskopens oppgaver knyttet til tilsyn og ledelse er hjemlet i Tjenesteordning for biskop, §1 og §2.
Ettersom disse paragrafene er sarlig relevante i denne utredningen, gjengir vi de i sin helhet:

§ 1.Biskopen skal giennom forkynnelse og sakramentsforvaltning ta vare pG den apostoliske
leere etter Guds ord og var kirkes bekjennelse, fremme og bevare enheten i Guds kirke og
rettlede og oppmuntre bispedgmmets menigheter, kirkelig tilsatte og gvrige medarbeidere.
For ad ivareta dette tilsynsansvar kan biskopen gi rad og veiledning, og ogsd gi bindende
pdlegg vedrgrende presters og andre kirkelig tilsattes tjenesteutgvelse.

Biskopen ser til at prestene forvalter sakramentene, forkynner og selv lever i
overensstemmelse med den kristne tro, slik den er uttrykt i var kirkes bekjennelse og
ordninger, og at ogsd andre som er vigslet til tjeneste i kirken virker og lever i samsvar med
vigslingens formaning og Igfte.

Biskopen farer tilsyn med at de kirkelige rad i bispedgmmet utfarer sitt arbeid i
lojalitet med den evangelisk-lutherske lzere.

§ 2.Biskopen er den gverste leder av prestetjenesten i bispedgmmet og sgrger for den
ngdvendige samordning med de kirkelige radenes virksomhet.
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Biskopen er forpliktet pG de mdl og strategier som er fastsatt for virksomheten i Den
norske kirke, og skal stgtte opp om tiltak som fremmer disse.

Biskopen sgrger for at ledige prostestillinger blir betjent.

Biskopen kan delegere myndighet etter denne bestemmelsen til stiftsdirektgren.

1.1.3.1 BISKOPENS TILSYN
: TOB § 1 fastsetter biskopens tilsynsansvar, og kan forkortes til 8 omfatte disse punktene:
e Tavare pa den apostoliske laere og var kirkes bekjennelse
* Fremme og bevare enheten i kirken
e Rettlede og oppmuntre bispedgmmets menigheter, kirkelige ansatte og gvrige medarbeidere

Av pedagogiske hensyn vil vi nedenfor bruke begrepene proaktivt og reaktivt tilsyn. Det proaktive
viser til at biskopen selv tar initiativ til tilsynets virke mens reaktivt viser til de tilfeller hvor biskopen
utgver tilsyn basert pa saker som blir fremlagt ham/henne.

Biskopens tilsyn skjer i stor grad gjennom vigsling og visitasjon. Det er kun biskop som kan vigsle til
prestetjeneste, mens det i utgangspunktet er dpnet for at vigsling til andre kirkelige stillinger kan
delegeres til prost. Bispemgtet har i 2019 opprettholdt forstaelsen av at vigsling til kirkelig tjeneste er
et sa sentralt uttrykk for biskopens tilsynsansvar at det ikke bgr delegeres.

Gjennom vigslingen avlegger vigslingskandidaten vigslingslgfter. Disse er sarlig rettet inn mot den
enkeltes tjeneste og er ikke like pa tvers av vigslingsgruppene. Men det f@grste og siste |gftet er felles
for prester, kateketer og diakoner:
e atde forkynner Guds ord klart og rent (dette spesifiseres sa inn mot de enkelte gruppenes
tjeneste)
e atde ogsa selv av hjertet legger vinn pa a leve etter Guds ord, og i studium og bgnn trenge
dypere inn i de hellige skrifter og den kristne tros sannheter.
For kantorer er det siste Igftet sammenfallende med de gvrige vigslede kategoriene.

Vigslingen forplikter bade biskop og den som vigsles med tanke pa liv og leere, og innebaerer aksept
av biskopens tilsynsmyndighet. Disse Igftene er gyldige ogsa selv om man ikke skulle sta i kirkelig
tjeneste. Biskopen har derfor ogsa et personlig tilsyn med vigslede som ikke arbeider i Den norske
kirke. Vigslingen kan forstas som en kontrakt som inngas mellom biskop og den som vigsles til kirkelig
stilling hvor vigslingskandidaten gir sin tilslutning til & sta under biskopens tilsyn samtidig som
biskopen myndiggj@ér kandidaten til kirkelig tjeneste.

Visitasjon utgves i henhold til visitasreglementet. Her heter det at hvert sokn skal visiteres minst
hvert 8 ar, og at visitasen skal inneholde:

e Gudstjeneste

*  Mgte med menighetsrad og fellesrad

*  Mgte med staben

*  Mgte med menighetsarbeidet

* Kontakt med kommune

e Kontakt med skole og barnehage
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e Diakoni
¢ Kontakt med lokalsamfunnet
e Visitasrapport og visitasforedrag

Visitas kan etter TOB delegeres til domprost. Bispemgtet har i 2019 opprettholdt forstaelsen av at
visitas er et uttrykk for kjerneoppgaven til biskopen og bgr derfor ikke delegeres.

Videre er ogsa myndighet til 3 gi bindende palegg og frata vigslingsfullmakter uttrykk for
tilsynsansvaret, i tillegg til biskopens ansvar for & oppmuntre/inspirere bispedgmmets menigheter,
kirkelige tilsatte og g@vrige medarbeidere (jf TOB § 1).

A frata en vigslet medarbeider vigslingsfullmaktene er det sterkeste virkemiddelet biskopen har i sin
tilsynsutgvelse. Biskopens rett til dette er hjemlet i Kirkeloven §31, og vil ogsa ha arbeidsrettslige
konsekvenser ettersom vigsling og de fullmakter som fglger av dette er ngdvendig for a kunne gjgre
kirkelig tjeneste (jf Tjenesteordning for kateketer, diakoner, kantorer, prester og proster). Biskopens
vedtak om frata vigslingsfullmaktene kan paklages til Den norske kirkes klagenemnd. Regler for dette
er fastsatt i TOB § 12. Her heter det at tap av fullmakter kan skje dersom vigslet medarbeider har
gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd eller annet vesentlig brudd pé ordinasjonsforpliktelsene. Vilkarene
som er satt for tap av vigslingsfullmakter er a anse pa lik linje med a bli avskjediget, jf. Prop 55 L
(2015-2026).

Bindende palegg er en mildere form for biskopens reaktive tilsyn enn a frata vigslingsfullmakter. |
TOB §1 heter det at biskopen kan gi bindende pdlegg vedrarende presters og andre kirkelige tilsattes
tjenesteutgvelse. Dette vil si at biskopen ikke har anledning til 3 gi menighetsrad, fellesrad o.l. slike
palegg, men at alle kirkelige tilsatte, ikke bare de vigslede, kan gis slike. Det er lite som er
skriftliggjort omkring praksisen med bindende palegg, men kort oppsummert bestar ordningen i at
biskopen gir et palegg til en kirkelig ansatt inn i en bestemt situasjon, for eksempel a ikke delta i enn
bestemt aktivitet. Palegget ma omhandle vedkommendes tjenesteutgvelse og kan ha konsekvenser
for arbeidsoppgavene den ansatte vanligvis vil gjgre som en av sitt arbeid. Det kan dermed bergre
arbeidsgivers styringsrett. For ansatte i bispedgmmeradene vil det vaere biskopen som har denne
styringsretten, mens dette ligger hos kirkevergen for ansatte i fellesradene. Ordningen med bindende
palegg vil redegjores og drgftes mer inngaende i kapittel 1.1.5.1.

| et brev fra Kirkeradet til Stavanger biskop datert 21. november 2019 gj@res det rede for biskopens
redskaper for tilsyn med radene: Biskopen kan ikke gi bindende palegg, men har derimot muligheten
til 3 sende en henstilling til menighetsrad og fellesrad. Kirkeradet understreker at systemet bygger pa
den klare forutsetning at menighetsradet falger biskopens henstilling. Radene har gjennom sin
forpliktelse pa kirkens lzere og bekjennelsesskrifter en indirekte plikt til & fglge biskopens
palegg/henstilling ettersom biskopen har et sarlig laereansvar innenfor sitt bispedgmme.

Mye av biskopens tilsyn skjer i forbindelse med visitasene og ved gvrige samlinger for kirkelige
ansatte og rad. Tilsynet i disse sammenhenger har normalt fgrst og fremst preg av inspirasjon og
oppmuntring. Det samme gjelder ved biskopens gvrige besgk, foredrag og annen virksomhet i
bispedgmmet. Disse er del av arbeidet med a inspirere og oppmuntre.
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Videre har biskopen ansvar for a forordne gudstjenester, godkjenne lokale grunnordninger og
trosoppleeringsplaner. | TOB §4 heter det at biskopen utgver den myndighet som i liturgiens
bestemmelser er tillagt biskopen. Dette medfgrer blant annet at biskopen godkjenner sted for vielse
utenfor kirken jf. alminnelige bestemmelser i vigselsliturgien. Ogsa bruken av kirkebygg er underlagt
biskopens tilsynsmyndighet, jf. Regler for bruk av kirkene § 4. Biskopen vil i flere tilfeller ogsa vaere
klageinstans.

1.1.3.2 BISKOPENS LEDELSE OG ARBEIDSGIVERANSVAR

' Biskopen er gjennom Tjenesteordning for biskoper (TOB) § 2 den gverste leder av prestetjenesten i
bispedgmmet. Der bispedgmmeradet har tilsettingsmyndighet for proster og prester, samt
vedtaksmyndighet for oppsigelse, suspensjon og avskjedigelse, har biskopen ansvaret for den gvrige
arbeidsgivervirksomheten og ledelsen av disse. Den daglige ledelsen av prestetjenesten skjer ved
prosten, som i Tjenesteordning for proster § 1 leder prestetjenesten i prostiet og bistar biskopen i
dennes tjenesteutgvelse. Biskopens ledelse gj@r seg ogsa gjeldende pa flere omrader: Biskopen
kobles pa situasjoner der prosten vurderer det som ngdvendig (blant annet konflikthandtering),
deltar pa regionale kontaktmgter, fastsetter stptte til deltagelse i etter- og videreutdanning, sgrger
for arbeidsveiledning mm. Gjennom bispedgmmeradet bidrar biskopen til den strategiske ledelsen av
bispedgmmeradets virksomhet.

Biskopen tar i dag del i ledelsen av den kirkelige virksomhet, bade gjennom sitt tilsyn og sin
arbeidsgiverrolle. Selv om tilsynet og arbeidsgiveransvaret ikke er uttrykk for det samme, kan det
veere vanskelig a skille mellom hva som er hva overfor prestene. | Kjent inventar i nytt hus skrives det
om biskopens rolle som bade arbeidsgiver og tilsynsmyndighet for prestene:

Siden det er samme person som ivaretar begge [tilsyn og arbeidsgiveransvar] i forhold til
presteskapet, er det i praksis umulig G holde dem fra hverandre ndr det gjelder presteskapet —
bdde for det subjekt som forvalter rollene og de objekter som er gjenstand for
myndighetsutgvelsen.

Vi vil forsgke a skille mellom hva som ligger til arbeidsgiverrollen og hva som ligger til tilsynet i
kapittel 2, men som eksempel pa dette kan saerlig punktene om inspirasjon/oppmuntring og
bindende palegg trekkes fram.

Tilsynet som viser seg gjennom inspirasjonsarbeid kan bedre sammenlignes med arbeidsgivers behov
for a gi retning for i arbeidet for sine ansatte i gvrige virksomheter enn med annen offentlig
tilsynsvirksomhet.

Videre vil bindende palegg for prester kunne sammenlignes med arbeidsgivers styringsrett. Dersom
en biskop gir en prest bindende palegg om for eksempel a ikke delta i trosoppleeringstiltak, kan det
sammenlignes med arbeidsgivers rett til & instruere en ansatt i hvilke oppgaver vedkommende skal
arbeide med.

Vi kan derfor si at biskopen har to ulike kontrakter for sin relasjon til prestene. Den ene er kontrakten
som ligger til grunn gjennom vigslingen som nevnt i kapittel 1.1.3.1. Den andre er kontrakten som
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gjelder i et arbeidstaker-arbeidsgiver-forhold. Tjenesteordningen for biskoper inneholder i dag en
blanding av disse to, og de ma sorteres fra hverandre i en ny kirkelig organisering.

Et forsgk pa a skille mellom biskopens ansvar som arbeidsgiver, kirkelig leder og tilsynsutgver vil
gjores i kapittel 2.1.1.

1.1.4 BISKOPENS TILSYN MED MENIGHETENE OG RADENE
Biskopen har ikke bare tilsyn med personer, men ogsa til menighetene. | TOB § 1 heter det at
biskopen skal rettlede og oppmuntre bispedgmmets menigheter.

| TOB § 1 heter det ogsa at biskopen farer tilsyn med at de kirkelige rad i bispedgmmet utfgrer sitt
arbeid i lojalitet med den evangelisk-lutherske lzere. Dette vil si at menighetsrad og fellesrad star
under tilsyn av biskopen. Biskopen har rett til 3 delta pa radsmgtene uten stemmerett (Kirkeloven § 6
og § 12). Ordineert har sokneprest og prost fast sete i hhv menighetsradet og fellesradet, men biskop
kan ogsa utnevne annen representant for prestetjenesten til disse radene.

Et hovedelement i tilsynet med menighetene er visitas, som er redegjort for ovenfor. Her mgter
biskopen alle sider av menighetens virksomhet og gis gjennom visitasforedraget bade en mulighet til
a rettlede og oppmuntre. Det ligger en forventning i at menighetene forsgker a fglge opp de innspill
biskopene har, og i visitasreglementet heter det at det 6-12 maneder etter visitasen skal
giennomfgres et mgte med prost, stab og menighetsrad for a gjennomga visitasforedraget.

Biskopen fastsetter antall forordnede gudstjenester og har gjennom gudstjenestereformen vaert
godkjennelsesmyndighet for lokal grunnordning. Nar liturgien for hovedgudstjenesten na er revidert
skal ikke lenger biskop godkjenne den lokale grunnordningen dersom den holder seg innenfor de
valgmulighetene som liturgien gir rom for, men dersom en menighet gnsker a avvike fra fastsatt
liturgi skal biskopen fremdeles godkjenne. Biskop godkjenner ogsa menighetenes
trosoppleaeringsplaner.

Videre deltar biskop ofte pa kirkejubileer og andre arrangement i regi av menighetene, og inviterer
selv til inspirasjonssamlinger og fagdager.

1.1.5 BISKOPENS TILSYN MED VIGSLEDE MED ANSETTELSE UTENFOR BISPED@MMET
Majoriteten av prester i Den norske kirke er ansatt i rettssubjektet Den norske kirke, mens de andre
vigslede medarbeiderne er ansatt i fellesradene eller menighetsradene og har dermed ikke biskopen
som arbeidsgiver. Ogsa flere prester er ansatt i fellesrad eller menighetsrad. Dette innebaerer at
tilsynet av disse ikke vil kunne utgves innenfor de virkemidlene som medfglger arbeidsgivers
styringsrett. | praksis vil dette si at biskopen kan invitere, ikke innkalle, til inspirasjonssamlinger, og
sta i dialog med annen arbeidsgiver om oppfalging av f.eks. bindende palegg. Samtidig er ofte prester
ansatt i fellesrad i naer kontakt med prost, og dialogen mellom de to arbeidslinjene er god. Biskopens
tilsyn operer her innenfor et felles indrekirkelig norm- og verdigrunnlag selv om det teknisk sett er to
forskjellige arbeidsgivere. Fellesradene er, som kirkelige organer, ogsa underlagt biskopens tilsyn.
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Fengselsprester og flere studentprester er tilsatt i bispedgmmeradene, men har tjenestested i
institusjon som ikke er underlagt biskopens tilsyn. Disse star imidlertid neert biskopens tilsyn og
forholder seg til prosten, evt ledende studentprest, i det daglige.

Annerledes stiller det seg for de vigslede som utfgrer kirkelig tjeneste, men som ikke er ansatt i et
kirkelig organ. Seerlig gjelder dette feltprester og sykehusprester eller -diakoner, men ogsa prester og
diakoner ansatt som utfgrer tjenestelignende arbeid i kirkelige organisasjoner. Disse vil utgve sin
tjeneste i en virksomhet som ikke er underlagt biskopens tilsyn.

Sykehusprestene er ansatt i helseforetakene. De star under tilsyn av den biskopen der sykehuset er
lokalisert, og biskopen gjennomfgrer visitaser pa sykehuset. Nar biskopen gjennomfgrer slike
visitaser er det prestens virksomhet, og ikke sykehusets, som er gjenstand for visitasjon.

Feltprestene er organisert i Forsvarets tros- og livssynskorps (FTLK). Feltprestene har fram til 2019
veert organisert i Feltprestkorpset som har veert ledet av feltprosten. Feltprosten har vaert regnet
som prost i Oslo bispedgmme og har bistatt Oslo biskop i tilsynet av feltprestene. Etter
omorganiseringen av Feltprestkorpset til FTLK er ikke lenger tittel pa gverste leder av korpset prost,
men sa lenge vedkommende er ordinert prest fra Den norske kirke kan vedkommende fylle en
lignende rolle som Feltprosten har gjort fram til na. Organiseringen av feltprestene kan dermed
minne mer om et prosti enn det organiseringen av sykehusprestene kan. Ved visitasjon er det
allikevel likheter mellom felt- og sykehusprestetjenesten i det det er prestene og den virksomheten
de utfgrer som er gjenstand for visitas, snarere enn selve Forsvaret og helseforetakene.

Biskopens virkemidler i sin utfgrsel av tilsynet for disse prestene er mindre enn for prester ansatt i
bispedgmmene, og kan heller ikke hvile pa et indrekirkelig regelverk slik som for vigslede
medarbeidere ansatt i fellesrad eller menighetsrad. For a fa et fungerende tilsyn overfor vigslede
ansatte i virksomhet utenfor Den norske kirke kreves det derfor en szerlig god og gjensidig kontakt
mellom biskop, institusjon og vigslet medarbeider, og vil basere seg pa relasjon heller enn lovverk.

Gjennom vigsling blir man staende under biskopens tilsyn ogsa nar man ikke er ansatt i kirkelig
stilling. For de som ikke star i en kirkelig tjeneste har tilsynet fa virkemidler, men biskopen vil kunne
ha anledning til 3 frata en vigslet person vigslingsfullmaktene dersom vedkommende skulle ha sider
ved livet som gar utover det biskopen anser som uforenelig med vigslingslgftenes punkt om liv og
lzere. Det er imidlertid lite praksis for dette. Dersom en som er vigslet skulle melde seg ut av Den
norske kirke mister man vigslingsfullmaktene.

For vigslede prester, diakoner etc. som har sitt virke i kirkelige organisasjoner er det ikke etablert en
seerlig praksis knyttet til tilsyn av disse, selv om flere i sitt arbeid utfgrer tjeneste som kan oppfattes
som kirkelig tjeneste (eks. forrette nattverd pa ungdomsleirer).

%1.1.5.1 BINDENDE PALEGG FOR ANSATTE | FELLESRADENE OG MENIGHETSRADENE
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Biskopen har som bade tilsynsmyndighet og arbeidsgiver for prester ansatt i bispedgmmene
mulighet til 8 bade gi, og folge opp, bindende palegg gitt til dem. Her vil biskopens to ulike roller
veves tett sammen. Dersom en prest ansatt i bispedgmmet for eksempel har en forkynnelse
biskopen vurderer som i utakt med kirkens laere, kan biskopen utstede et bindende palegg om a ga i
veiledning for a fa avklart sine meninger og holdninger knyttet til kirkens leere — og biskopen sgrger
selv for at slik veiledning finner sted.

Anledningen til a gi bindende palegg gjelder alle kirkelige tilsatte, men det er kun for prestene det er
biskopens oppgave a fglge opp paleggene selv. Sa dersom det skulle vaere sider ved en katekets
forkynnelse som er i utakt med kirkens laere, kan biskopen gi bindende palegg om a ga i veiledning.
Men det er arbeidsgiver som blir ansvarlig for a fglge dette opp og stille med gkonomiske midler. Slik
det var nevnt i kapittel 1.1.3 er dialogen og samhandlingen mellom biskop og kirkeverge i all
hovedsak god og en slik oppfalging vil skje naturlig basert pa det felles verdi- og normgrunnlaget.
Men dersom, i teorien, en arbeidsgiver ikke gnsker a fglge opp biskopens palegg vil biskopens eneste
reelle virkemiddel vaere 3 ta fra kateketen dennes vigslingsfullmakter.

A frata en vigslet medarbeider dennes vigslingsfullmakter er et radikalt grep, og kan ikke gjgres uten
videre. | TOB § 12 heter det at biskopen kan frata en prest retten til & drive prestetjeneste dersom
denne har gjort seqg skyldig i grovt pliktbrudd eller annet vesentlig brudd péG ordinasjonsforpliktelsene.
Det ma dermed forstas slik at det er et stort rom i mellom det a fa et bindende palegg og det a ga til
det skritt 3 begynne en prosess med a frata vigslingsfullmakter. | praksis fungerer denne ordningen
godt i dag, men biskopen har i dag fa muligheter dersom ikke kirkeverge eller fellesrad gnsker a fglge
opp. Biskopen kan skrive en henstilling til fellesradet, og slik sett i praksis gi fellesradet et palegg om
a fglge opp det bindende palegget, men dette avhenger av en felles lojalitet mot den kirkelige
sedvane.

Kirkeloven har i dag ingen direkte bestemmelser om at fellesrad er pliktig til a felge opp bindende
palegg.

1.1.6 BISPEM@TET — ET KOLLEGIALT TILSYN

Biskopene har et saerlig ansvar for kirkens enhet og kirkens lzere, jf TOB § 1. Pa nasjonalt niva
uttrykkes dette ansvaret gjennom Bispemgtet som er et lovfestet organ som utgjgres av alle
tjenestegjprende biskoper. | Reglement for Bispemgtet heter det at Bispemgtet virker for samordning
av de gjgremadl som etter gjeldende regler tilligger biskopene, uten G binde den enkelte biskop i
utgvelsen av egne tjenestefunksjoner.

Bispemgtet er dermed ikke overordnet biskopen, men et uttrykk for en kollegial samhandling i
bispetjenesten. Dels gir det stgtte til den enkelte biskop i dennes tjeneste, men dels ivaretar det ogsa
hensyn og oppgaver pa vegne av kirken som fellesskap. Saerlig blir sistnevnte gjeldende i saker som
har med kirkens laere og enhet a gjgre, samt relasjoner til den verdensvide kirke.

Hva gjelder biskopens ansvar for kirkens laere synliggjgres dette blant annet i Bispemgtets behandling
av liturgier. Slike saker skal til leeremessig uttalelse i Bispemgtet for de kan vedtas av Kirkemgtet.
Bispemgtet ivaretar ogsa kirkens laere ved sine uttalelser, i veiledere, samordning av praksis mm.
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Videre er det etter avviklingen av Den norske kirkes leerenemnd na Bispemgtet som ivaretar denne
funksjonen i Den norske kirke.

Bispemgtets ansvar for kirkens enhet kan sees i de uttalelser og arbeid som skjer i forbindelse med
teologiske tema. Seerlig kan Bispemgtets rolle i forkant av utviklingen av en liturgi for vigsel av
likekjgnnete nevnes.

Bispemgtets relasjoner til den verdensvide kirke kan sees i deltagelse ved vigsling av biskoper i andre
kirkesamfunn og at andre kirkesamfunn deltar i bispevigslinger i Den norske kirke, samt gvrig
engasjement i gkumenisk arbeid.

1.1.7 BISKOPENS TILSYNSANSVAR SETT OPP MOT STATLIG TILSYN

| TOB §1 knyttes tilsynsansvaret til den apostoliske laere, kirkelig enhet samt rettledning og
oppmuntring. Redskapene er rad og veiledning samt bindende palegg. Dette er utdypet lenger ute i
tjenesteordningen.

Biskopens tilsynsansvar har enkelte likheter med statlige tilsynsordninger i Norge, for eksempel i
muligheten for a gi bindende palegg. Likevel er det ulikheter pa vesentlige punkter.

Begrepet «statlig tilsyn» dekker en lang rekke tilsynsordninger og brukes i mange betydninger, men
felles for alle former er at det dekker aktivitet eller virkemiddelbruk som iverksettes for a fglge opp
et lovverks intensjoner. Kjernen i tilsynsrollen er imidlertid kontroll og annen oppfglging av
pliktsubjektenes etterlevelse av en norm som allerede er fastsatt ved lov, forskrift eller enkeltvedtak,
samt reaksjoner ved avvik. Mange lovomrader palegger dessuten pliktsubjektene internkontroll i én
eller annen form. Regelverket blir dermed styrende for hva det fgres tilsyn med, hvem som fgrer
tilsyn og hvordan tilsynet skal fgres. Over lang tid har tilsynet veert konsentrert om
kvantitetsmalinger. | de senere ar er det imidlertid utarbeidet kvalitetsparametere pa flere omrader.
Hva som til enhver tid er lovregulert, og hvilke reguleringer det skal fgres tilsyn med, er et politisk
valg.

Tilsynsansvaret er lagt til en lang rekke departementer og fagetater, og tilsynet kan gjennomfgres
ved hjelp av flere metoder: utforming av formelle detaljkrav (normerende vedtak), direkte kontroll
med etterlevelsen, informasjonskampanjer og annen virkemiddelbruk, samt ulike former for
overvaking. Mange etater vil ha ansvar for sa vel veiledning som tilsyn, og det har veert pekt pa at
denne dobbeltheten vil kunne fgre til habilitetsproblemer. Dessuten har det veert fremholdt at det
bor vaere et klart skille mellom statlige tilsynsetater og folkevalgte organer med ansvar for
samfunnsutvikling. Like vel har en funnet det formalstjenlig @ beholde en viss grad av
veiledningsansvar ogsa hos tilsynsetatene, siden dette vil kunne heve kvaliteten pa tilsynet og
dialogen med tilsynsobjektet. Et sentralt element i en slik veiledning vil vaere at man ikke kan bli tatt
til inntekt for den praksisen som drives, og at dette ikke skal vaere til hinder for a kunne gjennomfgre
et uavhengig tilsyn senere. Det statlige tilsynets uavhengighet er dermed en kjerneverdi: Tilsynet skal
giennomfgres uten szerlige bindinger til det subjektet som skal vaere gjenstand for tilsyn.
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Selv om ogsa statlige tilsynsetater kan ta i bruk redskaper som bindende palegg i ulike former, er
innholdet og formalet med tilsynet altsa vesentlig mer bundet og avgrenset enn biskopens tilsyn,
som er av betydelig mer apen karakter bade med hensyn til hva tilsynet omfatter og hvem det retter
seg mot. | motsetning til statlige tilsynsetater er biskopen en del av virksomheten det fgres tilsyn
med. Dernest skal biskopen fgre tilsyn med sa vel vigslede som ikke vigslede medarbeidere, med
bade ansatte og frivillige, ja, hele menigheten. Tilsynet er altsa ikke avgrenset til pliktsubjekter i
juridisk forstand, slik det statlige tilsynet er. Og der det statlige tilsynet er bundet til gitte lover og
regelverk, skal biskopene se til helheten i tjenesteutgvelse, liv og virke. Dette tilsynet har bade en
organisatorisk og en andelig dimensjon. Selv om deler av biskopens tilsynsrolle har trekk som minner
om statlig tilsyn, er det derfor vanskelig 8 sammenholde de to tilsynsordningene fullt ut. En viktig
oppgave i det videre arbeidet blir dermed a avdekke hvilken rolle tilsynet spiller for biskopens
utgvelse av sin rolle, og i hvilken grad de ulike sidene ved tilsynet henger sammen og er avhengige av
hverandre.

For a synliggjgre hvordan biskopens tilsyn skiller seg fra offentlig tilsyn vil det vaere nyttig a se
narmere pa hvordan offentlig tilsyn praktiseres. Som eksempel trekker vi fram fylkesmannen som
har en koordinerende tilsynsfunksjon for flere felt.

Fylkesmannen utgver tilsyn pa en rekke omrader. Tilsyn med kommunene kan omfatte helsevesen,
folkehelse, sosialtjeneste, skoler, barnevern, fengsel, familievern, akvakultur, krisesenter, beredskap,
introduksjonsloven, vann og avlgp, forurensning, tilskuddsforvaltning og produktkontroll. Tilsyn med
private kan omfatte landbruksforetak, anleggsvirksomhet, industri, avfalls- og avlgpsanlegg, stay,
mudring og dumping. | tillegg skal Fylkesmannen samordne alt regionalt statlig tilsyn med
kommunene, herunder mattilsynet og arbeidstilsynet. Hvert tilsynsomrade er regulert i egne
saerlover, som ogsa beskriver Fylkesmannens hjemmel for a fgre tilsyn og hvordan tilsynet skal fgres.
11 departementer med direktorater og sentrale tilsyn har ulik metodikk og detaljeringsgrad i sine
sentrale f@ringer for hvordan Fylkesmannen skal giennomfgre sine tilsyn pa de ulike
sektoromradene.

Som regel giennomfgres tilsyn med ett eller flere konkrete tema innenfor lovomradet. Valget av
tema kan vaere ledd i en landsomfattende undersgkelse, det kan vaere planlagt av Fylkesmannen
etter risikovurderinger, eller det kan vaere basert pa konkrete hendelser ved den aktuelle
virksomheten. Tilsynet gar ut pa a kontrollere at den aktuelle lovens bestemmelser og intensjon blir
fulgt. Ofte skjer det gjennom en systemrevisjon, der formalet er & undersgke om virksomheten
gjennom sitt styringssystem sikrer at lovens krav blir fulgt, og om en har rutiner for a planlegge,
giennomfgre, evaluere og korrigere sin praksis, slik at virksomheten unngar hendelser som er i strid
med lovens krav.

Fylkesmannen skal angi ngyaktig hvilke lovbestemmelser som er tema for det aktuelle tilsynet.
Systemrevisjonen gjennomfgres gjennom granskning av dokumenter, ved intervjuer og andre
undersgkelser. Fylkesmannen vurderer funnene opp mot det spesifikke lovgrunnlaget og skriver en
rapport. Denne rapporten er begrenset til de faktiske forhold som er avdekket under revisjonen, og
den gir derfor ingen fullstendig tilstandsvurdering av virksomhetens arbeid innenfor de omradene
som tilsynet omfattet. Dersom det er avdekket avvik eller direkte lovbrudd i forhold til lovens krav,
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kan Fylkesmannen palegge virksomheten a rette disse innen en gitt frist, evt. utarbeide en plan for
opprettingen.

1.2 BISKOPENS ROLLE | SVENSKA KYRKAN OG DEN DANSKE FOLKEKIRKEN

| en redegjgrelse for biskopens ledelse og tilsyn vil det vaere naturlig a se til hva slags ordninger som
er i de lutherske kirkene i vare naboland. For a begrense omfanget ser vi til Svenska kyrkan og den
danske Folkekirken. Nar disse to er valgt er det ut i fra fire kriterier:

- Disse to kirkene har lik bakgrunn som Den norske kirke som statlige, lutherske kirker

- Stgrrelsen pa kirkene er ssmmenlignbare

- Arbeidslivet i Norge, Sverige og Danmark er sammenlignbart

- Begge kirkene har hatt et fokus pa kirkelig organisering de senere ar, men er kommet til ulikt
resultat.

1.2.1 SVENSKA KYRKAN
| Svenska kyrkans kyrkoordning heter det at

biskopens oppdrag er et tegn pd kirkens kontinuitet giennom tidene, kirkens enhet og
universelle fellesskap. Biskopen har sammen med domkapittelet ansvar for at kirkens laere og
ordning falges og skal lede og inspirere kirken i sitt stift. Biskopen vigsler kvinner og menn til
kirkens vigslede tjenester og er en hyrde for dem likesom for stiftets forsamlinger.

| ordningens 8. kapittel, § 1 er biskopens oppgaver listet opp:
1. forkynne evangeliet i ord og handling,
2. haansvar for att evangeliet forkynnes klart og rent og for at sakramentene forvaltes i
henhold til kirkens bekjennelse og ordning,
veere ansvarlig for ledelse og tilsyn,
pleie og beskytte kirkens enhet,
vigsle prester og diakoner,
innkalle prester og diakoner til samtale/sammenkomster (6verldggningar)

Nouvseuw

ellers oppfylle biskopens oppgaver som framkommer i kirkeordningen.

Fram til endringene i relasjonen mellom Svenska kyrkan og den svenske stat i 2000, hadde stiftet
(bispedgmmet) arbeidsgiverfunksjoner for prestene, selv om ordningen ikke var helt sammenlignbar
med dagens norske ordning og forsamlingene hadde et stort ansvar. Etter skillet mellom stat og kirke
er arbeidsgiveransvaret lagt til forsamlingene eller pastoratet i sin helhet. Forsamling tilsvarer
menighet i Norge, mens pastorat er en samling av flere menigheter. En direkte konsekvens av
endringene i 2000 var at stiftet/biskopen ikke lenger kunne omplassere en prest til en annen
forsamling dersom det oppsto problemer pa arbeidsplassen. De svenske biskopenes ledelse kan
dermed ikke basere seg pa den myndigheten som tilligger arbeidsgiveransvaret. Det blir giennom
tilsynet biskopen kan veere kirkelig leder.
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Svenska kyrkan har regelfestet sin tilsynsordning i Kyrkoordningens 57. kapittel. Her heter det i
innledningen at fér gemenskapens och enhetens skull behévs dock en sérskilt ordnad tillsyn éver
foérsamlingarna. Det hér till biskopens och stiftets uppdrag att svara fér en sadan tillsyn.
| § 1 heter det videre at biskopen og domkapittelet skal ha tilsyn over den kirkelige virksomhet, og at
i dette tilsynet inngar:
1. Rad, stgtte og hjelp, dels i spgrsmal som bergrer kirkens laere, bgker, sakrament,
gudstjeneste og @vrige handlinger, dels i rettslige spgrsmal,
2. utsteding av forsamlingsinstruksjonen,
3. biskopens visitaser,
4. gransking av hvordan prester og diakoner utgver sine oppdrag og etterlever sine
vigslingslgfter,
5. preving av skikkethet for a utgve en vigslet kirkelig tjeneste,
6. myndighetsprgvning (vurdering av om disiplinaertiltak er i trdd med kirkeloven)
7. ankeinstans for vedtak fattet av forsamlingene

Til forskjell fra Den norske kirke, har Svenska kyrkan beholdt ordningen med domkapitler.
Domkapitler har sin opprinnelse i presteskapet i en domkirke, men i Svenska kyrkan er det forstatt
som et selvstendig indrekirkelig organ som har til oppgave &, sammen med biskopen, stgtte og utgve
tilsyn over virksomheten i stiftets (bispedgmmets) forsamlinger og pastorat. | domkapitlet sitter
biskopen (leder), domprost, ett medlem som er ansatt i en av menighetene, ett medlem som er eller
har veert dommer, samt tre gvrige medlemmer.

Svenska kyrkan har delt mellom hvem som star for arbeidsgiveransvaret og tilsynsansvaret, og
minner pa flere mater om det som kan tegnes ut som en mulig modell i en framtidig ordning for Den
norske kirke. Det er dermed interessant a se hva slags erfaringer som er gjort etter omtrent 20 ar
med denne ordningen i Sverige. Varen 2019 ble det reist en debatt i den svenske kirkenaere, men
uavhengige, avisen Kyrkans tidning. | en kommentar ble det reist spgrsmal ved om det var behov for
a se pa forholdet mellom tilsyn og arbeidsgiveransvar pa nytt. Som eksempel ble det trukket fram en
sak hvor et domkapittel hadde vurdert en prest som uskikket rollen som kyrkoherde (daglig leder av
forsamling/pastorat, skal veere ordinert prest), men som forsamlingen allikevel valgte & ansette. Det
stilles spgrsmal ved om den lojaliteten mot kirkens regelverk er like sterk som det som behgves for at
en slik ordning skal fungere. Sanksjonsmulighetene for brudd pa internt kirkelig regelverk forstas som
fa. | et motsvar trekkes det fram at det var en prinsipiell tanke i etableringen av kirkeordningen a
skille mellom de disiplinaermuligheter som skulle ligge til biskop/domkapittel og det som var
arbeidsgivers myndighet. Denne har fungert godt, men en stgrre utfordring ligger i relasjonen
mellom biskop/domkapittel og forsamlingene. En problematikk kan veaere sikkerheten til prestenes
selvstendighet i forkynnelsen og sakramentsforvaltningen dersom det blir uenighet mellom presten
og kyrkoradet (menighetsrad) om denne. Stiftet har fa sanksjonsmuligheter overfor kyrkoradet
dersom de skulle ga til oppsigelse av en prest pa grunn av forkynnelsen. De eventuelle problemene
Svenska kyrkan har i dag knyttet til utgvelsen av tilsynet ma derfor forstas bredere enn opp mot
ansettelser og arbeidsgiveransvar for kirkelige tilsatte.

Det ble i 2017 meldt inn sak til Svenska kyrkans kyrkom&te om a utrede stiftets tilsynsrolle pa nytt.
Dette ble avvist. | begrunnelsen for avvisningen heter det:
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Ndr svdra situationer uppstdr i férsamlingar dr det av stor betydelse att ha en fungerande
tillsynsfunktion som kan bidra till att I6sa situationen. Tillsynen av férsamlingar dr i
kyrkoordningen given Gt biskop och stift. Under senare Gr har stiften byggt upp alltmer
omfattande stodresurser for sin tillsynsfunktion som sedan ndgra Gr dven uttryckligen
omfattar férvaltningen i férsamlingar och pastorat. Ndr férsamlingar stdlls infér
problematiska situationer dr det vanligt att de vinder sig till stiftet och till Svenska kyrkans
arbetsgivarorganisation for att fa rad och stéd och stiftskanslierna far ocksad ofta pd
informellt sdtt kéinnedom om svdrigheter som uppstar i férsamlingarna. Beroende pa vad det
gdller for fragor kan biskop och stift engagera olika personer i tillsynen, dven
fértroendevalda. Den tillsynsuppgift som biskop och stift har dr tydligt angiven i
kyrkoordningen och utskottet féreslar ddrfér att motionen avslas.

Thomas Ekstrand ved Universitetet i Uppsala skriver at biskopene generelt har styrket sin posisjon i
Svenska kyrkan de siste 20 arene, men at den har blitt noe svakere hva gjelder arbeidsgiverrollen for
prestene. Styrkelsen ligger i en gkt makt pa nasjonalt niva i relasjonen til Kyrkométet hvor
biskopenes leereansvar har fatt tydelig giennomslag i behandling av lzererelaterte saker. | samfunnet
som helhet er biskopene blitt mer synlig, saerlig giennom medialiseringen av samfunnet. Ekstrand
skriver at denne synligheten i offentligheten ogsa innebeerer at det kan bli misforstaelser da biskopen
kan av mange oppfattes som en sjef som kan gripe inn i lokale prosesser, noe han/hun ikke har
myndighet til.

1.2.2 DEN DANSKE FOLKEKIRKEN

Den danske folkekirken er fremdeles en statskirke, og dermed styrt fra Kirkeministeriet. Ministeriet
har blant annet ansvar for Folkekirkens gkonomi og personell. Det ble fra ministeriet i 2014
utarbeidet en omfattende utredning om Folkekirken ut i fra et gnske om a omorganisere kirken. |
innledningen av Betaekning 1544 heter det

Derfor er det saerdeles relevant at gennemgd folkekirkens styringsstruktur med henblik pd, at
der sikres en klar sammenhaeng mellem de forskellige led i styringsstrukturen, at strukturen i
forngdent omfang aendres og eventuelt suppleres med et eller flere nye demokratiske
organer, samt at der fastseettes klare regler for ansvarsfordelingen.

Det vurderes, at der isaer er behov for at tage ansvarsfordelingen opp til vurdering i forhold til
folkekirkens feelles gkonomi og de indholdsmeaessige forhold i folkekirken.

Denne omorganiseringen ble ikke gjennomfgrt ettersom det ikke var et stort nok politisk flertall som
stilte seg bak gnsket om @ omorganisere, men utredningen gir et godt innblikk i hvordan Folkekirken
er oppbygd og fungerer. | et eget appendiks til utredningen ligger en beskrivelse av bispeembetet.
Det videre bygger pa denne beskrivelsen.

Biskopen har fglgende oppgaver i Den danske folkekirken:
o Aforkynne evangeliet
o A forvalte sakramentene
o Aavholde bispeeksamen og ordinere prester
o Afgre tilsyn med prestenes forkynnelse og med menighetene
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o A avholde visitaser i menighetene

Biskopen har det overordnede ansvar for driften av stiftskontoret, og utgver etter delegasjon fra
Kirkeministeren arbeidsgiveransvar over for stiftets prester. Biskopen blir gitt en gkonomisk
rammebevilgning som han styrer prestetjenesten ut i fra. | forbindelse med ansettelse av prester
fungerer biskopen som veileder for menighetsradene og har blant annet som oppgave a presentere
spkerne for menighetsradene. Biskopen samarbeider med prostene og kan delegere enkelte av sine
oppgaver til den.

Utredningen vektlegger allikevel at bispeembetet fgrst og fremst er et geistlig embete i det biskopen
er prest med en rekke saerlige prestelige oppgaver. | dette ligger tilsynsansvaret. | utredningen fra
2014 heter det at:

Det kirkelige tilsyn er i sitt utgangspunkt ikke oppsyn og kontroll, men medlevende
oppmerksomhet og om ngdvendig veiledning og ytterst sjelden tiltak som kan fa falger for
prestens ansettelsesforhold.

Utover a inspirere, oppmuntre og veilede, har biskopen et geistlig tilsyn og et allment legalitetstilsyn
med prester og proster. Det geistlige tilsynet er hjemlet i Dansk lov og sier at det i hvert stift skal
vaere en biskop som har alle proster og prester under seg og holde dem til 3 gjgre deres embete, og
se til at alt gar skikkelig og rett til. Legalitetstilsynet viser blant annet til ansettelsesrettslige forhold
og forvaltningsrettslig tilsyn. Biskopen har myndighet til 3 avgj@re visse tjenestlige sanksjoner og er
klageinstans i en rekke forhold.

Oppsummert sier betenkningen om biskopen at han:

- Er gverste geistlige innenfor sitt stift

- Ivaretar tilsynet med stiftets proster, prester og menigheter

- Opptrer som arbeidsgiverrepresentant pa ministeriets vegne for proster og prester

- Utgver myndighet overfor stiftets menighetsrad etter gjeldende lovgivning

- Utgjgr sammen med stiftamtmanden (fylkesmann) stiftets gverste ledelse, og har i kraft av
lovgivningen kompetanse til myndighetsutgvelse i relasjon til de folkekirkelige myndigheter
innenfor stiftet, samt gvrige myndigheter som kommuner.

1.3 BISKOPEN | @KUMENISKE AVTALER OG DOKUMENTER

Den norske kirke har et utstrakt samarbeid med andre kirker, hvorav noen er mer forpliktende enn
andre. | flere av disse relasjonene er synet pa embetet, herunder biskopen, sentralt. | en utredning
om biskopens rolle er det dermed naturlig a se til hva disse dokumentene sier.

| det gkumeniske arbeidet er Den norske kirkes medlemskap i Det lutherske verdensforbund (LVF) og
Kirkenes verdensrad (KV) spesielt viktige, men ogsa medlemskap i Konferansen av europeiske kirker
(KEK) er en del av kirkens gkumeniske arbeid.

Den norske kirke er saerlig forpliktet pa tre gkumeniske avtaler: Porvoo-avtalen,
Leuenbergkonkordiatet og Nadens fellesskap. | tillegg vurderes Kirkens verdensrads Faith and Order
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Commisions dokument «Dap, nattverd og embete» og Det lutherske verdensforbunds uttalelse
«Episcopal Ministry within the Apostolicity of the Church» som sentrale verk for a se pa den
gkumeniske forstaelsen av biskopens rolle og funksjon.

@kumeniske dokumenter er gjerne apne i formen og sgker en bred konsensus heller enn & fastsette
bestemte kirkelige ordninger. Dette gjgr at vi i arbeidet med den videre utredningen ma tolke hva de
bestemte avtalene sier om biskopen og vurdere hva som vil veere i trdd med disse og hva som
eventuelt kan innebaere et brudd.

1.3.1 PORVOO-AVTALEN

Porvoo-avtalen ble godkjent av Kirkemgtet i 1994 og er en avtale mellom de lutherske kirkene i
Norden og Baltikum og de anglikanske kirkene i England, Skottland, Irland, Wales og pa den iberiske
halvgy. Avtalen innebaerer at man godkjenner hverandres dap, nattverd og bispeembete, og fgrer
blant annet til at vigslede medarbeidere kan gjgre tjeneste i hverandres kirker uten & matte vigsles pa
nytt.

Om bispeembetet sier erklaeringen (del A, pkt. v og vi) at:

e Vierkjenner at det personlige, kollegiale og fellesskapsbaserte tilsyn (episkopé) i ulike former
finnes og ut@ves i alle vare kirker, i den kontinuitet som det apostoliske liv, det apostoliske
oppdrag og den apostoliske tjeneste representerer:

e Vierkjenner at bispeembetet verdsettes og opprettholdes i alle vare kirker, som et synlig tegn
som uttrykker og tjener Kirkens enhet og kontinuiteten i det apostoliske liv, det apostoliske
oppdrag og den apostoliske tjeneste.

Bispeembetet, og den gjensidige anerkjennelsen av dette, er en vesentlig synliggjgring av kirkelig
enhet. Rent praktisk innebar Porvoo-avtalen at prester i Den norske kirke ikke lenger kunne bli vigslet
av domprost, men kun av vigslet biskop.

| utredningen Lokalt pastoralt tilsyn fra 2002 kommenteres fglgende om Porvoo-avtalen:
Avtalen bygger “pa den forutsetning at medlemskirkenes bispeembeter er tilrettelagt pd en
slik mate at de synliggjar og fokuserer tilsynet som en “personlig” utgvet tjeneste, samtidig
som biskopen skal utgve tilsynet “kollegialt” og “fellesskapsbasert”. At tilsynet har en
personlig dimensjon — vi kan si at tilsynet gjennom biskopen gis et ansikt — er en baerende
tanke i Porvoo-fellesuttalelsen. Medlemskirkene kan ikke utforme nye tilsynsordninger uten

ta hensyn til dette.

Porvoo-avtalens forutsetning om at tilsynet skal vaere fokusert og synliggjort i biskopens
person, legger faringer for hvordan var kirke kan strukturere denne tjenesten og dermed
hvilke tilsynsoppgaver som kan distribueres til menighetspresten. Var kirkes gkumeniske
forpliktelser innskrenker med andre ord det “spillerom” kirken har innenfor menneskelig rett
til a gi tilsynet en ordningsmessig utforming.”
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1.3.2 LEUENBERGKONKORDIEN

Leuenbergkonkordien ble underskrevet av Den norske kirke i 1999 og er en avtale mellom lutherske,
reformerte og unerte kirker i Europa. Gjennom avtalen er Den norske kirke med i Community of
Protestant Churches in Europe®® (CPCE).

Hovedformalet med Leuenbergkonkordien er a forsones pa tvers av de gjensidige fordgmmelsene
som kom i kjglvannet av reformasjonen. Dokumentet handler derfor mer om forstaelsen av kirkens
leere, seerlig knyttet til nattverd, kristologi og predestinasjon, enn om kirkens embete. Samtidig
innebzerer denne avtalen en gjensidig anerkjennelse av vigslingen og mulighet for felles feiring og
forvaltning av nattverden.

Biskopsembetet er ikke saerlig nevnt i avtalen, men de lutherske, reformerte og unerte kirkene har
tradisjonelt vektlagt embetet som mindre sentralt enn i de anglikanske kirkene. At Den norske kirke
anerkjenner vigsling bade fra reformerte og anglikanske kirker viser at embetssynet i Den norske
kirke er en fleksibel stgrrelse.

1.3.3 NADENS FELLESSKAP

Nadens fellesskap er, i motsetning til Porvoo-avtalen og Leuenbergkonkordien, forbeholdt kun to
kirkesamfunn: Den norske kirke og Metodistkirken i Norge. Kirkemgtet vedtok avtalen i 1995 og med
det ble det etablert et kirkefellesskap mellom disse to kirkene.

Nadens fellesskap har et eget kapittel om embetet, dokumentets del Il, pkt. 31-37. Om biskopen star
det

35. De forskjellige tjenester som i vare kirker er knyttet til embetet, finner vi allerede omtalt i
Det nye testamente. Bade Metodistkirken og Den norske kirke innvier/vigsler noen prester til
4G utfare en spesiell tilsynstjeneste (episkope) som biskoper. Denne tjenesten utfgrer de i
tillegg til de tjenester de er ordinert til som prester. Den er et tegn pad kirkens apostolisitet og
enhet. Biskopene er ikke alene om G ivareta disse oppgavene i kirken.

| Kirkemgtets komité som behandlet saken i 1995 (KM 10/95) ble fglgende merknad lagt ved
vedtaket:

Hovudvekta i Porvoo-dokumentet og i Nadens fellesskap har ikkje lege pd dei same
spgrsmdla. Difor har dokumenta fatt ulik profil. Overfor anglikanarane var det forstdinga av
kyrkja sin apostolisitet og den sdkalla historiske bispesuksesjonen som kravde ei saerlig
avklaring. Overfor metodistane har det vore seerlig viktig G samtale om forstdinga av Guds
ndde, menneskesynet og sakramenta. Dette medfarer at formuleringane om bispeembetet er
knappare i Nadens fellesskap. Komiteen meiner det er godtgjort at dokumenta ikkje motseier
kvarandre i forstdinga av bispeembetet

16 Fra sommeren 2020 blir CPCE oversatt til Communion of Protestant Churches. Fram til da brukes navnet
Community of Protestant Churces.
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1.3.4 DAP, NATTVERD OG EMBETE

Kirkens verdensrads Faith and Order Commission ga i 1982 ut dokumentet Ddp, nattverd og embete
(BEM). Dette er ikke en forpliktende avtale pa linje med tidligere nevnte avtaler, men et
ressursdokument som har hatt stort gjennomslag i kirkelig og gkumenisk arbeid de siste 30 arene.

| dokumentets gjennomgang av embetet legges det saerlig vekt pa det treleddede embetet med
biskop, prest og diakon. Denne tredelingen settes ikke som et ngdvendig krav, men det skrives at den
i dag kan tjene som et uttrykk for den enhet vi sgker og ogsa som et middel til a3 oppna denne
enheten. Den norske kirke har ikke hatt et embetssyn som tilsvarer en tredeling hvor alle tre
tjenester er ulike grener av samme tjeneste, men forstar prest (og biskop), diakon, kateket og kantor
som kirkelige tjenester med hvert sitt utgangspunkt og sin seeregne begrunnelse. Selv om Den norske
kirke ikke ngdvendigvis deler forstaelsen av den kirkelige tjenestens struktur som treleddet, kan den
dele forstaelsen av flere sentrale punkter i dokumentet.

Om biskopens funksjon skrives det i kapittelet om embetet, punkt 29:

Biskoper forkynner ordet, forvalter sakramentene og utgver kirketukt som pastoral
embetsbaerere med spesielt ansvar for tilsyn, kontinuitet og enhet i kirken. De har pastoralt
tilsyn med det omrddet de er kalt til. De tjener kirkens apostolisitet, og enheten i kirkens
undervisning, gudstjeneste og sakramentale liv. De er ansvarlige for lederskap i kirkens
sendelse. De setter det kristne fellesskapet i sitt omrdde i forbindelse med den stgrre kirke, og
den universelle kirke i forbindelse med sitt fellesskap. Sammen med prestene, diakonene og
hele fellesskapet er de ansvarlig for den ordnede overgivelsen av embetsautoriteten innen
kirken.

1.3.5 EPISCOPAL MINISTRY WITHIN THE APOSTOLOCITY OF THE CHURCH

Det lutherske verdensforbunds uttalelse Episcopal Ministry within the Apostolocity of the Church
(EMAC) kom i 2007. Pa lik linje med BEM fra Kirkenes verdensrad er ikke dette et forpliktende
dokument, men har betydning inn i var kontekst. Szerlig aktuelt gjgres dokumentet av at det er
lutherske kirker som sammen har utformet det.

EMAC stadfester ngdvendigheten av a ha en tilsynstjeneste i kirkene. Biskopstjenesten er ikke
vesensforskjellig fra prestetjenesten, men en variant av denne med noen sarlige funksjoner. Av de
seerlige funksjonene fremheves biskopens stemme inn i det offentlige rom, veiledning for
menighetenes liv gjennom visitaser, myndigheten til 3 vigsle til tjeneste og oversyn med laere og
praksis i kirken. | alle disse oppgavene er biskopens spesielle ansvar a ivareta den apostoliske lzere og
enheten i kirken.

Videre heter det i EMAC at det personlige ved biskopstjenesten ikke kan skilles fra den kollegiale
dimensjonen. Biskopens tjeneste utgves sammen med bispedgmmets vigslede prester, og tilsynet
utgves i et felleskap med de gvrige biskopene i kirken. | dokumentet heter det at utviklingen av ulike
komiteer, synoder og institusjoner som deler ledelses- og styringsoppgaver med biskopen, er
konsistent med en luthersk forstdelse av kirke.
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2 KARTLEGGING

| kapittel 1 ble det gitt en statusbeskrivelse av biskopens ledelse og tilsyn. | dette kapittelet ble det
tydelig at tilsyn og arbeidsgiveransvar til dels henger tett sammen, og at begreper som ledelse og
tilsyn glir over i hverandre i biskopens relasjon til prester ansatt i bispedgmmet. | det fglgende
kapittelet vil vi forsgke a skille mellom hva som kan forstas som rent tilsyn adskilt fra
arbeidsgiveransvaret, beskrive biskopens ulike ledelsesredskaper opp mot ledelsesteori, samt se
hvordan tilsyn og ledelse henger sammen med, og eventuelt kan Igsrives fra, arbeidsgiveransvaret.

2.1 BISKOPENS TILSYNSANSVAR OG ARBEIDSGIVERANSVAR

Biskopens tilsynsansvar og arbeidsgiveransvar griper i dagens ordning over i hverandre og kan noen
ganger vaere overlappende. | denne utredningen er det sezerlig forholdet mellom TOB §1 og §2 som er
relevant. TOB § 1 som fastsetter biskopens tilsynsansvar forstar tilsynet vidt, men det er i
skjeeringspunktet hvor tilsynet grenser opp mot arbeidsgiveransvar vi vil ha hovedfokus i den videre
utredningen. Overfor prestene har for eksempel biskopen i dag bade en tilsynsrolle og en
arbeidsgiverrolle. | tillegg kommer at noen verktgy for kirkelig tilsyn til dels er overlappende med det
som forstas som arbeidsgivers ledelse i andre organisasjoner. | dette delkapittelet vil se konkret pa
hva biskopens arbeidsoppgaver er, og forsgke a sortere disse sa langt det lar seg gjgre.

2.1.1 TILSYNSOPPGAVER OG ARBEIDSGIVEROPPGAVER

| felgende tabell ser vi hovedoppgavene i biskopens tjeneste, og vi forsgker a se hvilke av disse som
ligger til tilsynet og hvilke som ligger til arbeidsgiveransvaret, hvordan disse eventuelt henger
sammen og hvem som har ansvar. En slik liste kan ikke veere uttémmende for de oppgaver en biskop
gjor i hele sitt virke, men vil fange opp de mest sentrale. Biskop er bade en bestemt person som
gjennom vigsling er gitt spesielle fullmakter, men ogsa et organ med bestemte oppgaver. At en
oppgave under tydeliggjgres at utfgres av biskopen som organ, betyr ikke at biskopen ikke er
personlig involvert, men tydeliggjgr at her er det et apparat rundt biskopen som er de som i
hovedsak gj@r det konkrete arbeidet.

Oppgave Forhold mellom tilsyn og arbeidsgiveransvar

Dette ligger alene til biskopens tilsyn og utfgres av biskopen
Vigsling alene.

Dette ligger alene til biskopens tilsyn og utfgres av biskopen
Visitas som organ i samarbeid med prost og lokalmenighetene som
skal visiteres.

Dette ligger alene til biskopens tilsyn, men pavirker tilsattes
Tap av vigslingsfullmakter arbeidsforhold. Myndighet til avskjedigelse ligger hos
bispedgmmerad/fellesrdd/menighetsrad.

Dette ligger alene til biskopens tilsyn, men pavirker tilsattes

Bindende pdlegg arbeidsforhold. For tilsatte i bispedgmmet er det biskop som
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har ansvar for oppfglging, mens det hos andre er
fellesrad/menighetsrad som ma fglge opp.

Henstilling til rad

Dette ligger alene til biskopens tilsyn, men krever at
fellesrad/menighetsrad forholder seg til biskopens tilsyn.

Bruk av kirkebygg/rom

Bruk av kirken er underlagt biskopens tilsynsmyndighet. Biskop
som organ er klageinstans ved klage pa bruk av kirke.

Forordning av gudstjenester

Biskop forordner gudstjenester etter TOB § 3. Biskops
avgjprelse pavirker tilsatte i fellesrad/menighetsrad

Godkjenning av lokal
grunnordning

Dette ligger alene til biskopens tilsyn og utfgres av biskopen
som organ. Med justering av liturgi for hovedgudstjenesten i
2019 skal lokal grunnordning kun oversendes biskop, men

dersom den avviker fra vedtatt ordning ma den godkjennes.

Godkjenning av
trosoppleeringsplan

Dette ligger alene til biskopens tilsyn og utfgres av biskopen
som organ.

Samling for faggruppene

Dette ligger til biskopens tilsyn (rettlede og oppmuntre).
Bispedgmmeansatte kan innkalles, gvrige inviteres. Kirkeverge
eller annen arbeidsgiver ma gi arbeidstaker tillatelse til 4 delta
i arbeidstid. Fagsamlinger for ansatte i bispedgmmet blir
dermed bade et uttrykk for tilsyn og arbeidsgiveransvar.

Kompetanseheving

Sider ved kompetanseheving av faggrupper kan forstas som
uttrykk for tilsyn, szerlig knyttet opp mot de vigslede gruppers
vigslingslgfte om «a trenge dypere inn i de hellige skrifter og
den kristne tros sannheter». Samtidig er dette i dag organisert
som en del av arbeidsgiveransvaret for biskopen overfor
prester ansatt i bispedgmmene. Likeledes er
kompetanseheving av ansatte i fellesrad kirkevergens ansvar.

Tilsetting av prester i
bispedgmmet

Biskopen sitter i bispedgmmeradet og er saledes med i
tilsettingen av prester ansatt i bispedgmmet. Biskop kan ogsa
bestemme at noen skal innkalles til intervju. Biskop sitter ikke i
bispedgmmeradet som arbeidsgiver, men som representant
for forvaltningen av Ord og sakrament. Biskopens rolle i
tilsettingssaker forstas derfor som en del av tilsynet, og ikke
som en del av arbeidsgiveransvaret.

Utstedelse av
tjenestebrev/kollas

Vigsling fglges opp ved at biskop gir tjenestebrev.
Tjenestebrevet er en bekreftelse pa at tilsettingsforholdet ogsa
er et uttrykk for kirkens kall. Tjenestebrevet har fa eller ingen
arbeidsrettslige konsekvenser og er dermed kun et uttrykk for
tilsynet.

Avskjedigelse av prester

Bispedgmmet avgjgr i avskjedigelsessaker. Her vil biskopen ha
en dobbeltrolle i radet — ettersom disse sakene vil bli meldt inn
til radet fra en situasjon hvor biskop er arbeidsgiver, samtidig
som rollen i radet ikke er som arbeidsgiver.

Ledelse av prestetjenesten

Slik Den norske kirke er organisert i dag er biskop arbeidsgiver
for prester ansatt i bispedgmmet. Samtidig kan det a lede
prestene (TOB §2) ogsa forstas som et kjerneverktgy for a
oppfylle det tilsynsansvaret som er gitt i TOB § 1.
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Tilsettinger i fellesrdd og menighetsrad skjer i hovedsak uten at
biskop er direkte involvert. Samtidig vil det skje tilsettinger
med forutsetning om at vedkommende blir vigslet. Her vil
biskop ha pavirkning pa tilsettingen dersom den tilsatte ikke
vurderes som skikket til @ bli vigslet. Denne problemstillingen
ligger derfor naturlig nok til biskopens tilsyn, men vil kunne
pavirke fellesradene/menighetsradenes arbeidsgiveransvar.

Tilsetting i stillinger i
Fellesrad/Menighetsrad

2.1.2 KONSULTASJON MED BISPEM@TET

Arbeidsgruppen mgtte Bispemgtet til en konsultasjon den 12. februar 2020. Her ga biskopene innspill
til utredningen, basert pa en henvendelse fra prosjektet og med utgangspunkt i forhandsinnsendte
spegrsmal. | konsultasjonen var ble det Igftet opp flere problemstillinger som bergrer kirkelig
organisering pa et helhetskirkelig niva, men i det videre vil det her handle saerskilt om biskopenes
forstaelse av tilsynet.

Biskopene viste til dokumentet Kirkens tilsynstjeneste i lys av ny kirkeordning fra 2016 som det
sentrale dokumentet som utlegger Bispemgtets forstaelse av tilsyn. Fgrste del av dette dokumentet
redegj@r for den historiske utviklingen av tilsynet, og er inkludert som kilde i denne utredningens
ferste kapittel. Dokumentet legger stor vekt pa den kollegiale dimensjonen ved biskopen, og dermed
ogsa Bispemgtets rolle i den kirkelige struktur. Arbeidsgruppen anerkjenner at biskopens tilsyn ogsa
er kollegialt og at Bispemgtets rolle i Den norske kirke er en side hvor biskopen utgver sitt tilsyn (jf
kapittel 1.1.5). Det vurderes allikevel som mindre aktuelt a ga dypt inn i den nasjonalkirkelige
organisering og maktfordeling i denne utredningen, og dette vil derfor ikke redegjgres for neermere.

Bispemgtet skriver i Kirkens tilsynstjeneste... at:

I henhold til en bred, skumenisk konsensus inkluderer biskopens innholdsmessige oppgaver
bl.a. disse elementer:

e Uttrykke og utvikle kirkens enhet lokalt, regionalt, nasjonalt og globalt.

e lvareta kirkens laere ved d f@re tilsyn med forvaltningen av kirkens sakramenter og
evangeliets forkynnelse, i troskap mot kirkens gkumeniske bekjennelse og tolket til mennesker
i biskopens kontekst.

e Vigsle prester og andre tjenestegrupper som utgver kirkens sendelse til verden.

e Gi lederskap til kirkens helhetlige misjon og delta i kirkens helhetlige ledelse.

e Visitere lokalkirken med seerlig vekt pG oppmuntring, veiledning og utfordring til tro og
tjeneste.

e Representere kirken i det offentlige rom (public ministry).

Bispemgtet leverte i etterkant av konsultasjonen et notat hvor de redegjorde for hvordan de utgver
tilsyn overfor ulike ansattgrupper og radsorgan (Appendix I). | dette notatet skrives det at biskopene
er selvstendige i sitt tilsyn, det vil si at innholdet er det samme, men maten man organiserer det pa
kan variere mellom bispedgmmene. En slik variasjon kan eksempelvis komme til syne i ulik frekvens
for samling av ulike ansattgrupper, samt om helseforetak inngar i ordinaer visitasjon av lokal
menighet eller blir foretatt uavhengig av den. Videre vil noen biskoper ha et szerlig tilsyn som gar
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utover det geografiske bispedgmmet. For Bjgrgvin biskop gjelder dette Sjgmannskirken, mens Oslo
biskop har tilsyn med feltprester og dgvekirken.

| konsultasjonen den 12. februar formidlet biskopene at de anser tilsynet som deres primzere
oppgave, og at arbeidsgiveransvaret ikke ngdvendigvis ma ligge til dem, men at dette har blitt
opplevd som et nyttig verktgy for a sikre et reelt tilsyn. Hva biskopene mener med reelt tilsyn vil
kunne vaere oppe til debatt, men i denne sammenheng er det naerliggende a forsta det dithen at de
gnsker verktgy for & kunne binde personer/rad til de rddene/tiltakene tilsynet gir, og at det ikke blir
opp til den enkelte mottaker a vurdere om dette er noe man gnsker a fglge. Det vil for eksempel
gjelde for inspirasjons- og fagsamlinger, hvor man gnsker at de ansatte skal kunne bli innkalt og ikke
kun invitert.

Det ble fra Bispemgtet kommunisert at tilsynet er med hele kirkens virksomhet, og at det ikke gar a si
at noe er uvesentlig for tilsynet — alt hgrer til under det. Biskopene understreket fglgende punkter
som sentrale for a utgve tilsynet dersom arbeidsgiveransvaret for prestene skulle legges til et annet
kirkelig organ:

- Forkynnelse, forvaltningen av Ord og sakrament. Biskopene ma ha en reell ledelse, ikke
symbolsk ledelse, av de som har dette som primeeransvar (forstatt: prester).

- Visitas ma vaere ordnet slik at menighetene har en forpliktelse pa a ta imot og forberede
visitas, og fglge opp det som blir Ipftet opp der.

- Forbindelsen mellom biskop og prost vil vaere sentral dersom den kirkelige organisering gir
en struktur med et tungt mellomniva, hvor det vil vaere naturlig a tenke prosten som en
ngkkelfigur. Det ma sikres en reell ledelseslinje mellom biskop og prost.

- Biskopen er avhengig av a ha et visst fagpersonell rundt seg.

- Biskopen bgr ha en szerlig rolle i tilsettingsprosesser av prester og andre vigslede ansatte.
Biskopen ma gis en mulighet til a ta ut sgkere som vurderes som uaktuelle.

- Biskopen bgr ogsa kobles pa avskjedigelsessaker.

- Biskopen bgr kunne bidra til god kompetanseheving for alle de kirkefaglige gruppene. | dette
ma biskopen kunne innkalle, ikke invitere, til fagsamlinger.

- Biskopen ma kunne gi bindende palegg som vil bli fulgt opp.

- Biskopen ma beholde sin rolle som godkjenningsmyndighet for ulike planer og fagomrader.

2.1.3 MER OM BISKOPEN SOM TILSYNSUT@®VER OG ARBEIDSGIVER

Arbeidsgruppen forstar relasjonen mellom biskopens tilsynsansvar og arbeidsgiveransvar som det
mest kritiske d avklare med tanke pa biskopens rolle i en ny kirkeordning. | utredningens del 3 vil
gruppen tegne opp ulike modeller for hvordan dette kan organiseres, men i forkant av dette vil det
vaere ngdvendig a se noe neermere pa relasjonen mellom disse to og hvordan dette fungerer i dagens
kirkelige organisering.

Slik det ble nevnt i kapittel 1.1.1. fikk bispedgmmene delegert arbeidsgiveroppgaver for prestene fra
Kirkedepartementet. Fram til 2001 gjaldt dette ogsa kateketer'’. Fra 2012 er ogsa proster tilsatt av
bispedgmmeradene. Fra 2017 ble det gjennomfgrt en virksomhetsoverdragelse slik at alle prester,

7 For en historisk gjennomgang av arbeidsgiveransvaret i DNK, se Framtidig organisering av
arbeidsgiveransvaret i Den norske kirke, s. 19-22
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proster og biskoper gikk fra statlig tilsetting til & veere tilsatt i rettssubjektet Den norske kirke.
Prestetjenestens organisatoriske og arbeidsrettslige forankring har dermed veert i stor endring de
siste 30 arene. Endringen fra a veere embetsmann utnevnt i statsrad med den selvstendighet det
innebar til nd a vaere ansatt i et eget rettssubjekt med en tydeligere linjeforstaelse mellom biskop —
prost — prest, har ikke bare preget prestenes arbeidshverdag, men ogsa biskopens utgvelse av
tilsynet.

| kapittel 2.1.1. ble biskopens ulike arbeidsoppgaver satt i en tabell og sett i sammenheng mellom
tilsyn og arbeidsgiveransvar. Dersom arbeidsgiveransvaret for prester skulle legges til et annet organ
enn biskop, vil dette ha direkte konsekvenser for utgvelsen av fglgende oppgaver:

- Ledelse av prestetjenesten

- Bindende palegg for prester

- Kompetanseutvikling for prester

- Tilsetting og disiplinaertiltak/avskjedigelse av prester

Som arbeidsgiver er biskop leder av prestetjenesten. Et av hovedtrekkene fra utviklingen de siste 30
arene er at biskopen i praksis er tettere pa den enkelte menighetsprest. | evalueringen av
prostereformen fra heter det at reformen har virket bedre med ordninger rettet inn mot individuell
oppfalging og utvikling, enn strukturelle og organisatoriske ordninger som skulle gi mer fleksibel
arbeidsorganisering, styrke samarbeid, utjevne arbeidsfordeling og -ressurser®. | Igpet av drene som
har gatt etter at denne evalueringen kom i 2013 er det allikevel tegn pa at strukturelle endringer ogsa
har gjort seg gjeldende. Szerlig vil dette handle om organiseringen av prestetjenesten innad i
prostiene. Med innfgringen av arbeidstid og arbeidsplaner, har prosten videre kommet tettere pa
den enkelte prests arbeidshverdag. Med den tette kontakten som er mellom prost og biskop,
formalisert i prostemgtene, vil det vaere naturlig a anta at biskopen i dag er bedre kjent med og
oppdatert pa den enkelte prests arbeidshverdag enn fgr 1989. Biskopene uttaler at noe av
bekymringen knyttet til at arbeidsgiveransvaret for prestene skal legges et annet sted, er at dette vil
skape svakere band og «lengre avstand» mellom biskop og prest og vil pavirke utgvelsen av et
proaktivt tilsyn. Fra et annet perspektiv kan det mot dette innvendes at flytting av
arbeidsgiveransvaret til et prostiniva vil gi prestene gkt naerhet til arbeidsgiverorganet og resten av
den kirkelige staben.

Biskopen har, som arbeidsgiver, i dag ansvaret for a fglge opp de bindende paleggene en selv gir
prester ansatt i bispedgmmet. Dersom arbeidsgiveransvaret legges et annet sted, vil ansvaret for a
folge opp paleggene ligge hos vedkommendes arbeidsgiver. Dette blir a sammenligne med dagens
ordning for biskopers mulighet for & gi bindende palegg til eksempelvis diakoner, kateketer og
kantorer. Arbeidsgruppa vurderer det slik at det er behov for a utrede naermere de arbeidsrettslige
og kirkerettslige konsekvensene av bindende palegg overfor kirkelig tilsatte som biskopen ikke er
arbeidsgiver for. Pa dette omradet er det behov for stgrre klarhet bl.a. nar det gjelder arbeidsgivers
forpliktelse til & fglge opp bindende palegg, og hvordan de tilsattes rettsvern kan ivaretas pa en
ryddig mate.

18 Stifoss-Hanssen, H. et al 2013:77

38



Slik det er redegjort for tidligere er kompetanseutvikling forstatt som en del av tilsynet samtidig som
det ogsa vil veere en del av arbeidsgivers ansvar. Biskopen administrerer i dag etter- og
videreutdanning for prester. Dette skjer ved at bispedgmmeradet bevilger midler og biskopen styrer
etter gitte budsjettrammer. Biskopen gis dermed mulighet, i drgfting med
arbeidstakerorganisasjoner, a styre etter- og videreutdanningstilbudet for prester, samt avgjgre
hvem som mottar stgtte til a delta pa kurs. | evalueringen av prostereformen kommenteres det at
EVU-tilbudet er styrt av prestenes gnske snarere enn prostiets og bispedgmmets behov, og den gkte
kompetansen er i liten grad etterspurt av arbeidsgiver. Nar Bispemgtet for tiden utarbeider ny
nasjonal kompetanseutviklingsplan er et av malene for planen at biskopene skal vaere tydeligere
premissleverandegr for hvilke kurs som utvikles.

| konsultasjonen med Bispemgtet 12. februar ble det, som tidligere skrevet, uttrykt et behov for at
biskopene fortsatt ma veere koblet pa tilsettingsprosessene av prestene. Dersom
arbeidsgiveransvaret legges et annet sted enn bispedgmmerad/biskop, mister biskopen sin plass i
tilsettingsradet slik ordningen er na. Bade tilsetting og disiplineer- og avskjedigelsessaker avgjgres i
bispedgmmeradet hvor biskopen formelt sett har én av 10(11) stemmer. Biskopens rolle i
bispedgmmeradet er allikevel noe spesiell ettersom radet ikke kan avholde mgter uten at biskopen
er tilstede. Vi forstar det derfor slik at biskopens stemme i radet veier tyngre enn gvrige
enkeltmedlemmer, og at dette ogsa kommer til syne i tilsetting- og avskjedigelsessaker.

2.2 BISKOPENS LEDELSESANSVAR

Denne arbeidsgruppen er bedt om & utrede «...det neermere innhold av biskopens ledelse og tilsyn
dersom biskopen ikke lenger skal lede prestetjenesten slik som i dag.», jf. Kirkeradet 59/19. Slik vi
forstar dette forutsettes det at biskopen skal veere kirkelig leder ogsa i en ny kirkelig organisering. |
det fglgende delkapittelet vil vi se neermere pa enkelte ledelsesteorier vi vurderer som saerlig
aktuelle i en kartlegging av biskopens arbeid, hvordan dette kommer til uttrykk og hvor det henter
sitt mandat fra. Videre vil vi se pa relasjonen mellom ledelse og tilsyn og beskrive hvordan disse
henger sammen og eventuelt kan ses pa separat fra arbeidsgiveransvaret. | appendix Il ligger det et
kort dokument som oppsummerer trender i ledelsesfaget det siste hundrearet.

Det ma bemerkes at ulike ledelsesformer- og teorier ikke har vanntette skott, men flyter over i
hverandre og gj@r de i praksis umulig a skille. | det fglgende kan det dermed innvendes at
presentasjonen er for snever og lite fyllestgjgrende. Samtidig vil vi hevde at det gir et innblikk i ulike
sider ved biskopens tjeneste og ledelse.

2.2.1 PASTORAL LEDELSE

Biskopen er prest og utgver som dette pastoral ledelse, jf Tjenesteordning for prester § 10: /
forvaltningen av Ord og sakrament utgver alle menighetsprester et pastoralt lederansvar. Pastor
kommer fra latin og betyr hyrde. Pastoral ledelse viser altsa til presten som hyrde for menigheten, og
kan dermed sies & handle om det overordnede ansvaret som ligger i prestens omsorg for de som
utgjer menighetenes fellesskap. Denne formen for ledelse henter sitt mandat i vigslingslgftene og de
Ipfter ordinanden avlegger der:
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- Aforkynne Guds ord klart og rent og forvalte sakramentene,

- isjelesorg og skriftemal dra omsorg for det enkelte menneske, og baere det fram for
Gud i bgnn,

- veilede og formane til sann omvendelse, levende tro pa Kristus og et hellig liv i
kjeerlighet til Gud og nesten,

- aselvav hjertet legge vinn pa a leve etter Guds ord, og i studium og bgnn trenge dypere
inn i de hellige skrifter og den kristnes tro sannheter.

Biskopens pastorale ledelse kommer seerlig til uttrykk i forkynnelsen, sakramentsforvaltningen og
den veiledning han/hun gir. Samtidig forstar vi pastoral ledelse som et grunnleggende trekk ved hele
bispetjenesten og som man ma veere forsiktig med a avgrense fra andre sider av biskopens tjeneste —
den pastorale ledelsen gjennomsyrer alle deler av biskopens tjeneste og ma sies a veere
identitetsbetinget heller en handlingsbetinget. Biskopen er pastoral leder i kraft av & vaere prest.

2.2.2 KIRKEFAGLIG LEDELSE
Kirkefaglig ledelse er et mye brukt, men lite definert begrep. Hva som skiller kirkefaglig ledelse fra
annen ledelse kan dermed diskuteres.

| artikkelen Generalistledelse fremfor fagledelse i Den norske kirke skriver Stephen Sirris:

Fagledelse innebeerer ifglge Daving «profesjonsutdanning og -praksis som grunnlag for  ga
inn i ledelse av profesjonen og relatert virksomhet». Dette er et ledelsesideal med historiske
ratter i Sentral-Europa. Ledelse ligger implisitt i faget som en del av arbeidsoppgavene, og
kan ikke skilles fra kjernevirksomheten. Faglige oppgaver stdr sentralt, og organiseringen
tjener kjernevirksomheten. Faglig eller oppgaverettet kompetanse er spesifikt knyttet til et
sett oppgaver, og saerpreger dermed profesjonen.

Fagledelse, eller faglig ledelse, krever altsa at den som utgver ledelsen er primaert skolert i den
kjernevirksomheten organisasjonen driver med. | kirken fremstar alle de vigslede tjenestene som
utgvere av faglig tjeneste innenfor sitt fagomrade — presten som leder gudstjenestearbeidet, kateket
som leder den kirkelige undervisningen, diakonen som leder det diakonale arbeidet og kantor som
leder det kirkemusikalske arbeidet. | slik faglig ledelse ligger det ikke ngdvendigvis en forutsetning
om at man ma ha arbeidsgiveransvar, men prosten og biskopen fremstar som faglige ledere med
slike funksjoner.

Et anliggende som ligger til spgrsmalet om fagledelse er hvorvidt det ma vaere en fra samme
profesjon som er faglig leder. Kan en kateket veere faglig leder for prestene? Kan en prest vaere faglig
leder for kantoren? Vi gnsker ikke a reise denne debatten i sin fulle bredde her, men vil fremheve at
det vil vaere naturlig a se de vigslede stillingene sammen. Videre vil det, med det syn om at en som er
skolert i kjernevirksomheten bgr vaere faglig leder, vaere to forstaelser: Det ene vil tilsi at det ikke er
profesjonen per se som er avgjgrende, men den med de beste lederegenskapene. Det andre vil forsta
at prestetjenesten har en seaerlig bred faglighet i seg og fange opp de andre profesjonenes
kjerneomrader i sitt fagomrade, og at faglig leder derfor ma veaere prest.
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Kirkefag kan ogsa defineres som noe mer enn aktivitetene til de ulike profesjonene. |
kirkefagavdelingen i Kirkeradet inngar for eksempel stilling som radgiver for kirkebygg, og ogsa
gravplassforvaltning kan forstas som kirkefag. | den videste forstand kan kirkefag forstas som «all den
kunnskap som ma til for a kunne vekke og naere det kristelige liv». Vi kan derfor si at kirkefaglig
ledelse er kompetanseledelse. Professor ved institutt for ledelse og organisasjon ved BI, Linda Lai,
skriver om strategisk kompetanseledelse at det innebaerer planlegging, giennomfaring og evaluering
av tiltak for a sikre at organisasjonen og den enkelte medarbeider har og bruker ngdvendig
kompetanse for & nd definerte mal*°.

Biskopen utgver kirkefaglig ledelse saerlig gjennom fire aktiviteter:

1. Biskopen samler de ulike faggruppene i bispedgmmet til arlige fagsamlinger.

2. Biskopen godkjenner lokal grunnordning og trosoppleeringsplan og er godkjenningsmyndighet pa
det som gjelder kirkeinventar, liturgisk bekledning etc.

3. Biskopen som organ driver utstrakt radgivning pa de ulike kirkefaglige feltene inn mot
lokalmenighetene.

4. Biskopen ivaretar ansvaret for etter- og videreutdanning for prester ansatt i bispedgmmene og
gjennom Bispemgtet, som koordinerer dette pa nasjonalt niva.

Utover disse fire aktivitetene utgver biskopen ogsa kirkefaglig ledelse i forbindelse med visitaser hvor
f.eks. diakoniplan og menighetens gvrige faglige aktiviteter er gjenstand for drgftelse.

Mandatet for biskopens kirkefaglige ledelse ligger hjemlet flere steder i det kirkelige lovverket, szerlig
i TOB § 1 og 2, men ogsa i bestemte liturgier og Regler for bruk av kirkebygg mm. Vi vil saerlig
fremheve biskopens ansvar for @ «ta vare pa den apostoliske lzere etter Guds ord og var kirkes
bekjennelse, fremme og bevare enheten i Guds kirke og rettlede og oppmuntre bispedgmmets
menigheter, kirkelig tilsatte og gvrige medarbeidere» (TOB § 1) som grunnlag for sin rolle som
kirkefaglig leder.

2.2.3 STRATEGISK LEDELSE

Strategi handler om overordnede beslutninger som pavirker hele organisasjonen, med det formal a
kunne tilpasse organisasjonen best mulig til omgivelsene og oppna best mulig resultater?. Strategisk
ledelse innebzerer a bidra til 3 fastsette hvilke beslutninger dette skal vaere, og a sgrge for a
implementere dem. Videre vil rekruttering og utvikling vaere sentralt i den strategiske ledelsen av
organisasjonen.

Biskopens strategiske ledelse kommer seerlig til uttrykk gjennom sete i bispedgmmeradet og
Kirkemgtet, samt i Bispemgtet. Videre vil visitasforedrag bidra inn i et videre strategiarbeid i de
lokale menighetene. Biskopen vil, giennom prosten, utgve strategisk ledelse inn mot prostiene og
fellesradene. Ogsa pa fagsamlinger og i andre fora vil biskopen bidra til 8 implementere de strategier
og mal som er fastsatt. Biskopens rolle i forbindelse med tilsettinger er ogsa et uttrykk for strategisk
ledelse.

19 1ai 1997:14
20 Lai 1997:29
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Jacobsen og Thorsvik ser ssammenheng mellom institusjonell og strategisk ledelse og kaller dette to
former for indirekte ledelse?!.

2.2.4 INSTITUSJONELL LEDELSE

Institusjonell ledelse ble lansert av Philip Selznick pa 1950-tallet. Han gjorde et skille mellom
administrasjon og ledelse, og hevdet at ledelse farst og fremst handler om G skape et felles
verdigrunnlag i organisasjonen®. Den institusjonelle lederen m3, i fglge Selznick, ivareta arbeidet
med a definere organisasjonens oppgaver og rolle, personifisere formalet med organisasjonen,
beskytte organisasjonens integritet samt balansere interne konflikter. Et annet ord for institusjonell
ledelse er verdibasert ledelse, og er mye brukt innenfor dagens norske arbeidsliv.

Biskopen framstar som en institusjonell leder i Den norske kirke. Den fgrste av Selznicks fire
oppgaver kan forstas som tett opp til strategisk ledelse. Videre ser vi at biskopen ofte framstar som
hovedrepresentant for kirken, szerlig inn mot media og andre aktgrer utenfor kirken. Biskopen som
kirkens ansikt utad gj@r at biskopen i media ofte framstar som en «mektigere» leder enn det det
kirkelige mandatet ngdvendigvis vil tilsi. Internt i kirken vil det vaere en nyansering mellom hvem som
er gverste leder, enten bispedgmmeradsleder/biskop pa regionalt niva eller Kirkeradets leder/press
nasjonalt, mens biskopen trolig vil forstas som gverste kirkelige leder i storsamfunnet.

Selznick fremhevet den institusjonelle leders rolle til & balansere ulike interessentgrupper innad i
organisasjonen. Biskopen har et saerlig ansvar for a fremme kirkens enhet, og i et kirkesamfunn med
til dels store interne uenigheter, blir det biskopens ansvar a holde kirken sammen. Denne formen for
ledelse knytter seg fort opp mot symbolledelse, der biskopen blir symbolet pa kirkelig enhet.

2.2.5 SYMBOLLEDELSE
Ordet symbol kommer fra gresk og betyr «<sammensatte tegn». Symboler er gjenstander eller ord
som har en dypere betydning. Denne betydningen ma deles av flere personer. Jacobsen og Thorsvik
skriver at symboler har fire sentrale funksjoner i organisasjoner?:

1. De reflekterer organisasjonskulturen

2. De pavirker tenkning og atferd ved a bringe frem internaliserte verdier og normer

3. De gjgr det enklere for den enkelte i organisasjonen a dele erfaringer

4. De kan hjelpe a gjgre det klarere for folk hva de mener om organisasjonen.

| Den norske kirke er biskopen personlig et sterkt symbol, gjerne illustrert ved lilla skjorte og gullkors.
Gjennom sin person og sin stilling blir biskopen ilagt szerlig myndighet og autoritet i kraft av sitt
embete. Dette kan illustreres gjennom biskopers uttalelse omkring klima og flyktninger. Slike
uttalelser far stort giennomslag ikke fordi biskop har et szerlig mandat til 3 uttale seg om slike
spgrsmal, og heller ikke fordi man har spesielle verktgy for a ta tak i situasjonen, men fordi man har
en patos som blir gitt en i kraft av a inneha stillingen.

2! Jacobsen og Thorsvik 2015:418
22 Jacobsen og Thorsvik 2015:444
23 Jacobsen og Thorsvik 2015:136
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| et foredrag fra 2012 redegjgr biskop Atle Sommerfeldt for sin forstaelse av biskopens

symbolledelse. Her skriver han at dette kommer til syne ved at:

Biskopens ansvar er forankret Det nye testamentet, i kirkens historiske bekjennelse og
lzere. Biskopen skal forkynne, dvs fortolke kirkens laere i Skrift og bekjennelse inn i vdr
samtid slik at den skaper mening, utfordrer til deltagelse og gir hap for fremtiden for
medlemmer og ansatte og, vi kan faye til: i det offentlige rom og samfunnet som helhet.
Biskopen skal fremme og bevare kirkens enhet som ogsa konkretiseres til G fremme
samhandling mellom ulike aktgrer i kirken (menigheter, kirkelige tilsatte, rad og andre
medarbeidere).

Biskopen skal gi rdd og veiledning til hele kirken i bispedgmmet med grunnlag i kirkens
forankring og strategier.

Biskopen skal se til at vigslede medarbeidere, og spesielt prestene, ikke bare taler, men
ogsd lever i overenstemmelse med vigslingens formaning og Igfte. Med ledelsessprdk: se
til at de som representerer organisasjonen lever slik at organisasjonen visjon og mdl
oppnds og skaper tillit, eller: bedriver symbolsk lederskap i mgte med mennesker®.

2.2.6 ADMINISTRATIV LEDELSE
Administrasjon vektlegger produksjon, og a Igse problemer pa en effektiv mate. Der man tidligere

skilte administrasjon fra ledelse, sees dette gjerne na pa som ulike sider av samme sak. Jacobsen og

Thorsvik skriver at det med det motepreget som moderne ledelsesteori har fatt, kan lett bli for mye

ledelse og for lite administrasjon®. God administrasjon og god ledelse henger sammen. For & se

sammenhengen mellom ledelse og administrasjon har Jacobsen og Thorsvik satt opp fglgende

tabell?:

Administrasjon legger vekt pa:

Ledelse legger vekt pa:

Planlegging

Visjon/misjon

Fordeling av ansvar

Kommunisere visjon

Kontroll/problemlgsning

Motivasjon/inspirasjon

Skape balanse

Innovasjon/endring

Maktkonsentrasjon Maktspredning
Skape lydighet Skape engasjement
Kontrakt Ekstra ytelse

Rasjonalitet

Intuisjon

Avstand til andre

Empati/innlevelse

«Administratoren gj@r ting riktig»

«Lederen gjgr de riktige tingene»

Administrativ ledelse skiller seg fra de foregaende punktene i det den framstar som mer konkret og

definerbar og med et tydeligere, rettshjemlet mandat. Bispedgmmene har en todelt ledelse med

biskop og bispedgmmerad som gverste ledelse med hver sine definerte oppgaver. Bispedgmmene

har utstrakt selvstendighet og biskopen (og bispedgmmeradet) drifter bispedgmmets virksomhet

med stor frihet. Biskopens ansvar som arbeidsgiver forplikter til a lede virksomheten ut i fra fastsatte

budsjetter, personalreglement mm. Bispedgmmerad og biskop deler stab, og det kan til tider vaere

2 sommerfeldt 2012
25 Jacobsen og Thorsvik 2015:418
26 Jacobsen og Thorsvik 2015:419



vanskelig & gjgre en klar grenseoppdragning mellom deres virksomheter. Stiftsdirektgren leder
staben pa delegasjon bade fra biskop og bispedgmmerad.

| noen tilfeller kan det vaere en overlapp mellom biskopens ledelse som representant for arbeidsgiver
og utg@velsen av tilsynet. Nar biskop tildeler stgtte til prester for a delta pa etter- og
videreutdanningskurs kan det forstas som uttrykk for en administrativ ledelse, men samtidig har
relasjonen mellom kompetanseutvikling og tilsyn blitt redegjort for ovenfor.

2.3 LEDELSE, TILSYN OG ARBEIDSGIVERANSVAR — EN VURDERING

Vi har i de foregaende avsnittene kartlagt ulike sider ved biskopens tjeneste og forsgkt a se ledelse,
tilsyn og arbeidsgiveransvar i sammenheng, og vi gnsker her a gjgre en helhetlig vurdering av
relasjonen mellom disse.

Vi vil uttrykke at ledelse og tilsyn ofte framstar som to sider av samme sak i Den norske kirke, og at
begrepet kirkelig tilsyn derfor viser til noe annet enn det statlige tilsynet gjgr. Det er riktignok noen
overlappende sider, i det bade biskop og offentlige tilsynsinstanser utfgrer kontroll og kan ilegge
palegg, men det er seertrekk ved det kirkelige tilsyn som gj@r at biskopen sitt tilsyn ikke kan forstas
som en analogi til f.eks. mattilsynet eller helsetilsynet.

Den tydeligste forskjellen mellom kirkelig og statlig tilsyn vil veere at biskopen er en del av den
virksomheten en selv fgrer tilsyn med. Dette gj@r at utenfra-perspektivet som er essensielt for
statlige tilsynsorganer ikke vil veere tilstede i Den norske kirke. | St.meld nr. 17 (2002-2003)
fremheves det at det er av stor betydning for hdndheving av lovverket at tilsynet ikke identifiserer seg
med tilsynsobjektenes interesser?”’. For Den norske kirkes del vil det tvert imot vaere av stor betydning
at biskopen identifiserer seg med tilsynsobjektets interesser.

Denne uavhengigheten fra tilsynsobjektene gjgr videre at statlige tilsyn vil veere tilbakeholdne med a
gi veiledning i bestemte saker, da dette kan medfgre at de kan matte gjgre inngripen i saker hvor de
selv har veert radgivende organer. | biskopens tilsyn framstar veiledning som et av hovedelementene
i tilsynet, begrunnet i TOB & 1 hvor det heter at biskopen skal rettlede og oppmuntre bispedgmmets

menigheter, kirkelig tilsatte og @vrige medarbeidere.

Det kirkelige tilsynets vektlegging av veiledning kan minne om det som framstar som en leders
oppgave i gvrige organisasjoner. Nar biskopen skal oppmuntre kirkelige tilsatte, minner dette om
ledelse slik vi finner det i transformasjonsledelse, relasjonsledelse etc. Den generelle holdningen
blant dagens biskoper vil veere a skjelne mellom tilsyn som proaktivt og reaktivt og forsta det som
uttrykk for den ledelsen de skal utfolde. De legger seerlig vekt pa det tilsyn/den ledelsen som utgves i
forbindelse med visitas og vigsling, sammen med sakramentsforvaltning og forkynnelse. Dette ses pa
som kjernen i tilsynet. Deri ligger ogsa et kontrollerende element, men det blir nedtonet i
fremstillingene av hva tilsyn og ledelse handler om.

27 St.meld nr 17 (2002-2003) kap 4.1
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Biskopene har tilsynsansvar overfor bispedgmmets menigheter og alle kirkelige tilsatte, ogsa de som
er ansatt i fellesrad/menighetsrad. Her vil ikke biskop ha de verktgy som fglger av
arbeidsgiveransvaret. Forbindelsen mellom tilsynet og de tilsatte i fellesrad vil dermed vaere noe mer
avhengig av lojalitet enn for de ansatt i bispedgmmene. Bispemgtet gir uttrykk for at de gnsker, i en
framtidig organisering av kirken, @ ha mulighet til 8 ha en rolle ved ansettelser, ha mulighet til 3
innkalle heller enn 3 invitere til fagsamlinger etc. for slike ansattgrupper. Arbeidsgruppen ser
behovet for a ha en naer kontakt med de gruppene man har tilsynsansvar for, og szerlig de vigslede
tjenestene. Dette er hensyn som ma veies opp mot andre faktorer knyttet til den kirkelige
organisering, og vil drgftes naermere i kapittel 3.3.

Biskopen har ogsa et tilsyn med prester og vigslede som ikke er i stilling i Den norske kirke. Dette
gjelder blant annet feltprester og sykehusprester. Her er tilsynet rettet mot tjenesteutgvelsen heller
enn hele virksomheten. For feltprestenes del er det Oslo biskop som har tilsyn for alle, mens det for
sykehusprester vil vaere den biskopen i bispedgmmet sykehuset ligger som har ansvaret.
Organiseringen av tilsynet for disse gruppene ligger utenfor mandatet for denne utredningen.
Samtidig er det relevant a se til disse da dette er vigslede stillinger hvor biskopen ikke er arbeidsgiver.
Seerlig vil det vaere nyttig a se til den relasjonen som feltprosten har til Oslo biskop nar vi nedenfor
skal se pa forholdet mellom menighetsprest, prost og biskop.

Videre vil vi kommentere biskopens tilsynsmyndighet overfor radsorganer. Erfaringer fra Sverige
viser til at biskopens mulighet til a fgre et effektivt tilsyn kan svekkes av manglende forpliktelser til 3
felge opp biskopens palegg. | Den norske kirke er det i dag heller ingen hjemlet ordning knyttet til at
fellesradene skal fglge opp bindende palegg gitt til medarbeidere ansatt i fellesradet. | all hovedsak
fungerer dette uproblematisk og holdes opp ved en gjensidig lojalitet til kirkens normgrunnlag. Det
vil allikevel vaere hensiktsmessig a organisere en kirkelig struktur slik at den tar hgyde for at
situasjoner hvor et nytt organisatorisk mellomniva ikke gnsker a fglge opp biskopens tilsyn kan
forekomme. Dette vil i sa fall bergre organets autonomi. Muligheter for og konsekvenser av dette vil
bli drgftet i kapittel 3.3.

Biskopen som leder i den kirkelige organisasjon kan forstas som et aksiom: biskopen er leder fordi
det er slik. Fra urkirken har biskopen hatt et szerlig ledelsesansvar, og selv om dette ansvaret har
endret seg i innhold, har biskop veert gverste geistlige leder i sitt bispedgmme i den kirkelige
tradisjonen vi star i. Biskopens mandat for ledelse er i dag hentet gjennom TOB § 1 og 2. § 1 legger
opp til en ledelse i form av det vi redegjorde for i kapittel 2.2.3 til 2.2.6, mens den administrative
ledelsen i hovedsak er hjemlet i § 2. En slik inndeling vil allikevel ikke vaere fyllestgjgrende. Vi kan
eksemplifisere dette med biskopens godkjenningsmyndighet for f.eks. kirkelige tekstiler. At biskopen
skal godkjenne disse vil vaere en konsekvens av tilsynet, men formen pa dette framstar som
administrativ ledelse.

Biskopen fikk fra 1989 delegert mange arbeidsgiveroppgaver for prestene, og i TOB §2 heter det at
biskopen er den gverste leder prestetjenesten i bispedgmmet. Arbeidsgruppen vurderer det slik at
det synes slik at ingen forfekter det syn om at biskopen mad veere arbeidsgiver for prester for a kunne
fylle sin rolle som biskop. Heller forstar vi det slik at den radende oppfattelsen blant de som fremmer
synspunktet om at biskopen bgr vaere arbeidsgiver, begrunner dette i at arbeidsgiveransvaret er det
beste redskapet for at biskopen skal kunne utfgre sitt tilsynsansvar pa en tjenlig mate. Videre vil
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noen ogsa fremme det syn at biskopen, som gverste geistlige i et bispedgmme dgmme, ma lede
prestetjenesten. Spgrsmalet som da reiser seg vil veere hvordan man kan utgve et godt tilsyn uten a
ha et arbeidsgiveransvar. Vi vil i utredningens kapittel 3.3 se pa ulike varianter av hvordan biskopens
tilsynsansvar kan utfgres ved ulike organisatoriske modeller.
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3 UTREDNING

De to fgrste kapitlene i denne utredningen har gitt en beskrivelse av hvordan biskopen i dag fungerer
i kirkeorganisasjonen. Vi har videre forsgkt a klargjgre hva som er biskopens oppgaver og hvordan
disse kan sees pa som uttrykk for tilsynsansvaret og/eller arbeidsgiveransvaret. Det har videre veert
et tema hvordan biskopen er leder i kirken og hvordan dette star i relasjon til en kirkelig
tilsynsforstaelse. | dette kapittelet vil vi rette blikket mot en mulig ny organisering av Den norske
kirke og se hvordan biskopens tilsynsansvar og rolle som kirkelig leder kan komme til uttrykk i denne.

| arbeidsgruppas mandat heter det at tre omrader skal utredes:

e Forholdet mellom biskop, prost og menighetsprest, med saerlig vekt pa biskopens rolle og
prosten som kirkefaglig leder

e Konsekvensene av prinsippet om embete og rad for et nytt organisatorisk mellomniva

e Biskopens tilsynsfunksjon og rolle ved ansettelser ved ulike Igsninger for
arbeidsgiveransvaret.

Vi vil se at prosterollen vil bli szerlig framtredende i de to f@grste punktene, og vi vil derfor begynne
utredningsdelen med 3 ga inn i forholdet mellom biskop, prost og menighetsprest fgr vi ser pa
embete og rad, og til slutt biskopens rolle i ulike Igsninger for arbeidsgiveransvaret.

3.1 BISKOP, PROST OG MENIGHETSPREST

Slik vi redegjorde for i kapittel 1.1.1 har det fra urkirken av veert en tredeling av det kirkelige
embetet; biskop, prest og diakon. Denne tredelingen har imidlertid ikke veert gjeldende i Den norske
kirke siden reformasjon og er ikke lik den tredeling av prestetjenesten som er i var kirke i dag. Der
f@rstnevnte gir en ordning hvor man fgrst ma vigsles til diakon, sa til prest og sa til biskop, er den
lutherske embetsforstaelsen knyttet til ett embete som er satt til a forvalte Ord og sakrament (jf CA
V), og biskopen er a anse som prest med saerlige fullmakter. Nar Den norske kirke ogsa vigsler til
tjeneste som kateket, diakon og kantor er det fordi disse, sammen med prestetjenesten, er uttrykk
for selvstendige tjenester innenfor et fellesskap av tjenester i kirken, slik Bispemgtet uttrykte det i
2010 (BM 3/10) og viste til 1 kor 12. Dette synet ble bekreftet av Kirkemgtet i 2011 (KM 9/11).

Den norske kirkes tredelte struktur med biskop, prost og menighetsprest er ikke en ordning med en
teologisk begrunnelse, men har utviklet seg gjennom historien. Seerlig er det prosterollen som har
gjennomgatt de stgrste endringene, og det vil derfor vaere hensiktsmessig a gi en gjennomgang av
prosterollens utvikling og virkefelt i dag.

3.1.1 PROSTENS FUNKSJON OG OPPGAVER

Vi finner betegnelsen prost om en kirkelig stilling i Norden allerede pa 1100-tallet, og prosten var da
en del av domkapitlet i domkirkene. Fra reformasjon fikk vi derimot ordningen med at kirken var
inndelt i prostier hvor hver prost var forstatt som biskopens naermeste medhjelper. Bakgrunnen var
at bispedgmmene var store geografiske omrader og at biskopen derfor hadde behov for en regional
kirkelig leder som kunne ha ansvar for biskopens tilsyn mellom visitasene. Prostene ble valgt av
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biskopen etter forslag blant prestene i prostiet, og denne ordningen sto seg fram til 1969. Fra 1969
ble prostefunksjonen lagt til en fast soknepreststilling i prostiet, og da menighetsprester fra 1989 ble
ansatt i bispedgmmene forble prosten sammen med biskopen embetsmann utnevnt i statsrad.
Denne ordningen ble endret med grunnlovsendringene i 2012 og prosten tilsettes nd i
bispedgmmeradet. Fra og med 2017 har prostene rettssubjektet Den norske kirke som arbeidsgiver.

Prosten er fra reformasjon av forstatt som en prest pa linje med andre prester, men med en szerlig
funksjon som biskopens neermeste medhjelper. Prosten er altsa ikke forstatt som en egen vigslet
tjeneste: Man innsettes til stillingen — man vigsles ikke til den. Oppgavene som ligger til stillingen er
blitt sterkt endret de senere arene, seerlig med prostereformen i 2003 og ny tjenesteordning for
proster. Prosten kan na betraktes som en tydelig mellomleder som utgver arbeidsgivers styringsrett
for prestene i prostiet.

Kirkedepartementet var i 2003 tydelige pa at Tjenesteordning for prost (TOP) ma sees i lys av
Tjenesteordning for biskop. Nar det i §1 i TOP heter at prosten leder prestetjenesten i prostiet og
bistdr biskopen i dennes tjenesteutgvelse, er dette avledet av §1 og §2 i TOB. Departementet
understreket tre elementer ved prostens rolle som leder av prestetjenesten, som de forsto som
prostens viktigste oppgave?:

1. At prostens ansvar og myndighet til G lede prestetjenesten i prostiet ligger innenfor
rammen av det overordnede lederansvar som er tillagt biskopen som leder av prestetjenesten
i bispedgmmet.

2. At prosten har biskopen som sin naermeste overordnede og derfor under utgvelsen av
arbeidsgivermyndigheten alltid mad rette seg etter de instruksjoner biskopen gir, bade
generelt og i enkeltsaker.

3. At biskopen har plikt til G informere, veilede, stgtte og pG andre mater gi prosten den
oppfalging han eller hun trenger for @ ivareta sitt lederansvar.

Forbindelseslinjen mellom biskop og prost er altsa sterk, og prosten kan ikke operere selvstendig fra
biskopen utover den selvstendigheten som ligger i forvaltningen av Ord og sakrament som er tilstede
for alle prester.

Vi kan oppsummert si at prosterollen har to funksjoner: Rollen som biskopens medhjelper i utgvelsen
av tilsynet og rollen som arbeidsgiver for prestene, jf TOP § 1.

Prostens rolle som medhjelper i biskopens tjenesteutgvelse sees i dennes relasjon ikke bare til
prestene, men til alle tilsatte og radene i prostiet. | TOP § 3 heter det:

Prosten skal i samvirke med kirkelige rad og utvalg bidra til et godt arbeidsmiljg, samarbeid
og dandelig fellesskap innen de kirkelige arbeidslag i prostiet og bista ansatte og kirkelige
organer med faglig veiledning, rad og stgtte.

28 Rafoss 2003:4
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I noen bispedgmmer kommer dette til uttrykk ved at prosten har sete i fellesradet der det er
geografisk mulig, og ved at prosten ogsa fungerer som et bindeledd mellom faggruppene pa tvers av
menighetene og legger til rette for fagutvikling. | visitasreglementet heter det i §6 at prosten
giennomfgrer mgte med stab og menighetsrad hvor biskopens visitasrapport gjennomgas, mellom 6
og 12 maneder etter visitasen. Utover dette gjennomfgrer ogsa prosten jevnlige prostebesgk i
prostiets menigheter (jf. TOP § 7 b). Prostens rolle i disse, samt gvrige oppgaver opplisteti TOP § 7,
ma forstas som en del av prostens rolle som biskopens medhjelper og ikke som arbeidsgiver.

| tjenesteordning for proster heter det videre i §6 at prosten skal s@rge for den ngdvendige
samordning mellom prestetjenesten og de kirkelige radenes virksomhet. Dette er en del av
arbeidsgiveransvaret og viser til ansvaret for a se til at det er en forbindelse mellom de to ulike
arbeidsgiverlinjene. Lokalkirken preges av retninger gitt fra Kirkemgte/biskop/prost til sokneprest og
fra menighetsrad til sokneprest. | dette har prosten en serlig rolle.

For presten blir prosten bade arbeidsgiver og medhjelper for biskopens tilsyn. Tilsynet gjgr seg
gjeldende i deltagelse ved vigsling, tilsettinger og oppfalging av den enkelte prest. Dette overlapper
til dels med det ansvaret som er gitt giennom arbeidsgiveransvaret. Som arbeidsgiver kan den
konkrete ledelsen av prestetjenesten summeres opp i fglgende punkter:

- Fastsette arbeidsplaner og arbeidstidsregistrering

- Gjennomfgre medarbeidersamtale

- Se il at enkelttjenester dekkes inn ved fravaer/sykdom hos prester i prostiet

- Samle prestene regelmessig til prostisamlinger

- Tilsta ferie og permisjoner inntil en bestemt lengde

- Faglig utvikling av presteskapet i prostiet

- Rekruttering/tilsetting av prester i prostiet

- Bidra til fastsettelse av arbeidsoppgaver der hvor det er flere prester i ett

sokn/samarbeid pa tvers av soknene

- Se til at nye prester kommer inn i arbeidet, jf Innfgringsprogram for nye prester etc.

- Annen oppfglging av enkeltprester
Disse oppgavene tydeliggjgr mange av prostens oppgaver, men kan ikke forstas som uttsmmende.

23.1.1.1 PROSTEN SOM KIRKEFAGLIG LEDER

' Arbeidsgruppen er bedt om a seerlig se pa prostens rolle som kirkefaglig leder. | kapittel 2.2.2
redegjorde vi for begrepet kirkefaglig ledelse. Her sa vi at dette er et vanskelig begrep a definere
avgrenset, men at det viser til hele kirkens aktiviteter knyttet til 8 vekke og naere det kristne liv.
Kirkefaglig ledelse ma derfor vise til en kompetanseledelse som skal sikre at kirkens medarbeidere
har den ngdvendige kompetansen til 3 kunne utgve sitt arbeid.

For prestene ivaretar prosten det kompetanseutviklende arbeidet for prestene bade som biskopens
medhjelper i utfgrelsen av tilsyn og med det som tilhgrer arbeidsgivers styringsrett. | TOP §5 heter
det at prosten skal stimulere prestene til etterutdanning og bidra til at de opprettholder og utvikler
sin kompetanse i samsvar med fastsatte mdl og planer. | praksis skjer dette ved prosten i prostiet
gjennomfgrer kompetansehevende tiltak, eller ved a anbefale stgtte til etter- og videreutdanning.
Videre vil prosten gjennom samlinger for prestene ogsa fremsta som en strategisk leder av
fagutviklingen i blant prestene, ettersom implementering av liturgier etc. i prostiet vil ga gjennom
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prosten. | artikkelen Generalistledelse fremfor fagledelse i Den norske kirke? vises det til at prestene
vektlegger prostens erfaring som menighetsprest i deres vurdering av vedkommende.

For de gvrige fagstillingene i prostiet er den faglige veiledningen hjemlet i TOP §3 hvor det heter at
prosten skal bistd ansatte og kirkelige organer med faglig veiledning, rad og stgtte. Der det i dag er fa
utviklete samarbeidsstgrrelser pa tvers av fellesradene, gir prostiet en ramme for fagutvikling ogsa
for andre fagstillinger enn prestene. Stillinger som prostidiakon etc. vil sta i tett dialog med prost.

| fravaer av andre formelle organer pa prostiniva vil prosten vaere et viktig bindeledd i en faglig
utvikling pa tvers av fellesrad under bispedgmmeniva.

3.1.2 RELASJONEN MELLOM BISKOP, PROST OG MENIGHETSPREST | DAG

Biskop, prost og prest er alle del av én tjeneste, tjenesten med forvaltning av Ord og sakrament, og
vil alle i stor grad ha frihet i denne forvaltningen. Biskopen skiller seg noe ut, i det han/hun har et
saerlig ansvar for kirkens lzere og fgrer tilsyn med at prosten og prestens forvaltning ikke gar utenfor
det som ligger i den apostoliske tro og var kirkes bekjennelse. De er alle rettelig kalt til sin tjeneste
etter CA V.

Relasjonen blir derimot tydeligere hierarkisk i det vi ser pa stillingene ut i fra bade TOB §1 (tilsynet)
og TOB §2 (arbeidsgiveransvaret). Her blir prest underordnet prost, som igjen er underordnet biskop.

Slik det er skrevet tidligere kan ikke biskop delegere sitt tilsyn, men prosten bistar biskopen i dennes
tjenesteutgvelse og hjelper med dette biskopen i hans/hennes tilsynsutgvelse. Slik begrunnelsen var
for etableringen av prosterollen etter reformasjonen, vil ogsa prosten i dag bista tilsynet mellom
visitasene. Nar prosten innkaller til prostisamlinger for & koordinere, veilede og gi faglig utvikling
prestene i prostiet gjgr han/hun det pa vegne av biskopen. Det er altsa ikke pa selvstendig grunnlag
prosten gjgr dette, men for a sikre at biskopen etterlever sitt ansvar etter TOB §1 ettersom biskopen
selv ikke vil ha kapasitet til a gjgre dette alene. Der det vil vaere behov for a koble pa biskopen
direkte, gjgres det. Prosten deltar i prostemgtet som er ledet av biskop og hvor fgringene for
biskopens tilsyn blir lagt. Biskopen utgver altsa sitt tilsyn overfor menighetsprestene direkte gjennom
vigsling, visitaser, fagsamlinger mm, og indirekte gjennom prostens ledelse av prestene.

| arbeidsgiveransvaret er inndeling enda mer tydelig enn ved tilsynet. Biskopen er selvstendig i
tilsynet, men som arbeidsgiver inngar han/hun i et samarbeid og linje en med de andre
bispedgmmene og med Kirkeradet/Kirkemgtet som del av rettssubjektet Den norske kirke. | dette
trer prosten fram som en tydelig mellomleder mellom menighetsprestene og biskopen. Biskopen har
det overordnede arbeidsgiveransvaret pa bispedgmmeniva, men prostene har et eget mandat for sin
ledelse av prestene i TOP §1. Departementet var tydelige i prostereformen pa at prosten utgver sin
arbeidsgiverrolle i rammen av biskopens overordnede ansvar. Prostens ansvar er nzermere bestemt i
TOP &4 hvor det heter at

Prosten ivaretar arbeidsgivers styringsrett overfor prestene i prostiet og har biskopen som sin

overordnede. Prosten er neermeste overordnede for prostiets sokneprester og prostiprester og
fordeler de oppgaver mellom prostiets prester som ikke allerede er pdlagt den enkelte prest
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ved instruks eller seerskilt bestemmelse gitt av hgyere myndighet. Prosten tilstdr prestene
ferie og tjenestefrihet i samsvar med gjeldende lov- og avtaleverk

Prosten star dermed fritt til & organisere prestetjenesten i sitt prosti dersom ikke annet er fastsatt av
hgyere myndighet, dvs biskop og/eller bispedgmmerad, eller sentrale kirkelige organer.

Oppsummert kan vi beskrive relasjonen mellom biskop, prost og menighetsprest pa fglgende mate:
Alle tre er uttrykk for én kirkelig tjeneste, prestetjenesten, men biskopen er gjennom vigslingen gitt
noen szrlige fullmakter. | utgvelsen av tilsynet bistar prosten biskopen med denne, men utgver ikke
selv tilsyn. Prost og menighetsprest er dermed begge mottakere av biskopens tilsyn og har gjennom
vigslingen tilsluttet seg det. | arbeidsgiverlinjen trer det fram en tydelig hierarkisk linje hvor biskop er
gverste leder, prost mellomleder og menighetsprest medarbeider.

| 3.1.3 RELASJONEN MELLOM BISKOP, PROST OG MENIGHETSPREST DERSOM

| ARBEIDSGIVERANSVAR LEGGES ET ANNET STED
Det kan til tider vaere vanskelig a skille hva som er hva av tilsyn og arbeidsgiveransvar i biskopens
relasjon til prestene ansatt i bispedgmmene. Et forsgk pa a skille oppgavene ble gjort i kapittel 2.1.1.
Enkelte oppgaver glir over i hverandre, som for eksempel kompetanseutvikling som bade kan forstas
som et anliggende som ligger hos arbeidsgiver, samtidig som prestene gjennom ordinasjonen lover d
trenge inn i de hellige skrifter og den kristne tros sannheter. | likhet vil bindende palegg for prester
ansatt i bispedgmmene bade involvere biskopen som tilsynsutgver (som gir palegget) og som
arbeidsgiver (som skal fglge opp palegget).

Dersom biskop ikke skal vaere arbeidsgiver for menighetsprestene vil naturlig nok relasjonen mellom
disse endre seg. Prosterollen vil derimot avhenge av hvor denne blir plassert. Dersom prost
fremdeles vil vaere ansatt av bispedgmmeradet og med rDNK som arbeidsgiver vil ikke ngdvendigvis
relasjonen til biskopen endre seg vesentlig, men det vil innebaere at han/hun ikke vil vaere nseermeste
overordnede for prestene. Dersom prost blir en form for leder i et prostifellesrad vil relasjonen til
prestene kunne forbli noksa lik, men relasjonen til biskopen vil endres. Bestemmelsen om hvor
prosten skal veere tilsatt blir derfor en vurdering av hva som veier tyngst av de to rollene som
skisseres i TOP §1, prosten som biskopens medhjelper eller biskopen som leder av prestetjenesten.
Historisk vil dette veere rollen som biskopens medhjelper, mens den utviklingen som har veert de
siste 20 arene, hvor prosterollen tydeligere har blitt en mellomleder, kan peke den andre veien. Det
vil imidlertid ogsa vaere mulig 3 se pa en ordning hvor bispedgmmet fremdeles innehar et overordnet
arbeidsgiveransvar, men med delegert ansvar til prostifellesrad. Biskop og prost i ulike modeller for
arbeidsgiveransvar drgftes i kapittel 3.3.

Biskopene uttrykte pa konsultasjonen 12. februar 2020 en bekymring for at bortfall av
arbeidsgiveransvar kan medfgre en stgrre avstand mellom biskopen og menighetsprestene. Denne
arbeidsgruppens vurdering er at biskopen trolig er tettere pa menighetsprestene na enn tidligere og
at dette i hovedsak skyldes arbeidsgiveransvaret. Arbeidsgiveransvaret har gitt biskopen en sarlig
rolle inn mot tilsettingssaker, mulighet til a innkalle til samlinger og gjennom prosteleddet ha tilgang
pa informasjon om prestenes arbeid mm. Samtidig har etableringen av programmet Veien til
prestetjeneste gitt biskopen mulighet til 3 etablere en relasjon til framtidige prester fgr vigsling, og
det kan tenkes at det at biskopen fremstar tydeligere som person heller enn som embete i dagens
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samfunn gjgr at etableringen av relasjoner mellom prest og biskop blir lettere. Biskopens nzerhet til
prestene kan dermed ikke begrunnes kun ut i fra et arbeidsgiver-arbeidstaker-forhold, selv om det vil
veere den viktigste enkeltarsaken.

Biskopens rolle overfor prost og menighetsprest vil vaere annerledes dersom arbeidsgiveransvaret
legges til et organ pa prostiniva, selv om dette ikke umiddelbart ma lede til en stgrre distanse til
prestene. Biskopene holder fram at arbeidsgiveransvaret er et godt verktgy for a kunne fylle sin rolle,
men at den ikke sees pa som en ngdvendighet. Det er sdledes ikke fremmet prinsipielle argumenter
for at biskopene md ha et slikt ansvar dersom man i en ny kirkeordning kan sikre biskopene de
ngdvendige virkemidlene de trenger for & kunne vaere kirkelig leder og tilsynsutgver pa en
tilfredsstillende mate. Det ble i kapittel 2.1.2 listet opp hvilke elementer biskopene i dag forstar som
seerlig viktig a ivareta, og vi vil komme tilbake til dette i kapittel 3.3 hvor vi ser pa hvordan biskopens
tilsyn og ledelse kan ivaretas i ulike organiseringsmodeller.

For prostens rolle som kirkefaglig leder sa vi at dette er en rolle han/hun har overfor alle ansatte i
prostiet selv om den blir tydeligere for prestene som han/hun har arbeidsgivers styringsrett for. |
kapittel 3.3 vil vi ogsa se pa hvordan prosten kan fungere som kirkefaglig leder ved ulike modeller av
kirkeorganisasjonen.

3.2 EMBETE OG RAD | ET NYTT ORGANISATORISK MELLOMNIVA

En etablering av et nytt organisatorisk mellomniva i Den norske kirke vil kreve en etablering av et
radsorgan pa dette nivaet. | dagens radsstruktur har biskopen sete i bispedgmmeradet og sokneprest
i menighetsrad. Pa et prosti/storfellesradsniva vil det vaere naturlig a se for seg at prosten har en
seerlig rolle. Vi vil i dette delkapittelet se pa den prinsipielle tenkningen om samvirket som er mellom
embete og rad i kirken i dag og se pa hva slags mulige konsekvenser det vil ha for organiseringen av
et nytt organisatorisk mellomniva.

Slik vi sa i det historiske bakteppet i kapittel 1.1.1, var 1900-tallet preget av en gkt demokratisering
av kirken. Dette skapte en usikkerhet i hvordan de to strukturene, embete, den innarbeidede
ordningen med prester og biskoper, og rad, de valgte styringsorganer, skulle samvirke. Kirkeradet
satt derfor ned en arbeidsgruppe som skulle se pa dette, og resultatet ble utredningen Embete og
rad — Hvem skal bestemme hva — og hvorfor? som kom i 1987. Fgr vi ser pa hvordan dette kan forstas
i dag, vil vi gi en sammenfatning av noe av hva som star i den utredningen.

3.2.1 EMBETE OG RAD — HVEM SKAL BESTEMME HVA — OG HVORFOR (1987)

De fire fgrste kapitlene i Embete og rad (Innledning, Historikk og utviklingslinjer, @kumenisk utblikk,
Embete og rad i skrift og bekjennelse) gir verdifull bakgrunnsinformasjon og hjelp til a plassere
utredningen inn i en kontekst. Vi vil ikke ga naermere inn pa disse kapitlene her, men heller legge
seerlig vekt pa kapittel fem Samvirke i styring og ledelse og sa gi en kort oppsummering av de siste
kapitlene.

Kapittel fem, Samvirke i styring og ledelse, innledes med en drgfting omkring demokrati som
styringsform i kirken. Det Igftes fram at demokratiforstaelsen som er i kirken i dag i stor grad er

52



overtatt fra en sekulzer offentlighet, men at demokrati allikevel ikke er en fremmed tankegang i
Bibelen eller i kirken: Videre vil vi hevde at en styringsmodell med demokratiske kjennetegn sikrer
maktfordeling, ikke ut fra et misforstatt demokratisk «alle bestemmer alt» prinsipp, men ut fra
kristen, dynamisk nddegavetenkning. Utredningen sier ogsa at en slik ordning ...kommer til uttrykk
gjennom en styringsmodell med demokratiske kjennetegn, med valgte rad og embetsbaerere i
konstruktivt samarbeid og samvirke. En prinsipiell todeling av arbeidet i menigheten mellom embete
og rad avvises, fordi presten i tillegg til a vaere forkynner og sakramentsforvalter ogsa er
menighetsleder. Prestetjenesten inngar i radene og det er i prinsippet ikke noe omrade som er
radende uvedkommende. Radende forstas prinsipielt som de egentlige styringsorganene ettersom
radene i seg selv er det beste synlige uttrykk for enheten i kirkens oppdrag. Det er stedet hvor
vigslede og ikke-vigslede star sammen i tjenesten.

Formuleringen om at intet er radende uvedkommende nyanseres raskt med at ikke alle saker er
underlagt radene, og dette begrunnes i delegasjons- og institusjonsteorien. Disse teoriene har sitt
utspring i CA XIV hvor det heter at ingen bgr lzere offentlig eller forvalte sakramentene uten at han er
rettelig kallet. Rettelig kalt kan her vise til bade a veere rettelig kalt av Gud (institusjonsteorien) eller 3
veere rettelig kalt av menigheten (delegasjon). Institusjonsteorien vektlegger det saerskilte i
prestetjenesten og at dette er noe som star sammen med det allmenne prestedgmme mens
delegasjonsteorien ser pa prestetjenesten som avledet av det allmenne prestedgmme. Embete og
rad ser ikke mulighet for a kunne si et enten-eller til dette, men gir et bade-og. Det forstas at presten
besitter en frihet i sin forkynnelse og sakramentsforvaltning som gar utenfor radenes ansvarsomrade,
og det advares mot samrgring i stedet for samvirke i radenes og embetets ansvarsomrade.
Menigheten ma allikevel ikke vaere passive mottakere av embetets gjgren og laden, men har bade
rett og plikt til & ta opp enhver sak som angar prestens embetsfgrsel selv om de ikke kan fatte noe
vedtak.

Pa bakgrunn av avvisningen av en todeling av menighetens myndighetsutgvelse, problematiserer
Embete og rad delingen mellom et andelig ansvar og et styringsansvar, hvor det andelige ligger til
embetet og styringen til radene. En slik todeling kan karakteriseres ved at prest/biskop «papeker»,
mens radene «gjgr noe med det». Konsekvensen av en todeling, heter det i Embete og rdd, er at
embetet blir avspist med retten til 3 papeke og utgve tilsyn uten a ha noen styrings- og
forvaltningsmulighet, mens radene kun kan gjgre noe med det embetet papeker.

Gruppen vil igjen understreke at rddene ma tas pad alvor. Det er et generelt problem i var kirke
i dag at radenes stilling ikke er teologisk bearbeidet og belyst. Lenge har vi hatt begrepet
«embetsteologi», men vadr kirke mangler en ledelses- eller radsteologi.

Pé den annen side ma heller ikke embetet fratas enhver plikt og rett til G vaere
forvaltningsorgan. Vi har tidligere pekt pd at embetet har sine saerlige selvstendige oppgaver
bdde i og utenfor radet. Derfor ma selvsagt en embetsinnehaver ogsd mdtte ha sdkalte
forvaltningsoppgaver. (Embete og rad, s. 86)

Embete og rad fastholder at presten er menighetsleder og gir sin stgtte til en tanke om at eldsteradet
i urkirken besto av flere menighetsforstandere (1 Tim 5,17) og at en sprakbruk som omtaler
«leerende og styrende eldste» er treffende for Den norske kirke.
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Avslutningsvis sier kapittel fem noe om embetets szerskilte oppgaver i radene. De peker pa at
embetets ansvar md vaere @ sgrge for at rddet nettopp virker som ekte styringsorgan, som utgver
virkelig strategisk kristelig ledelse.

Kapittel seks, Kirkerett og ansvarsfordeling, innledes med en gjennomgang av vigslingsliturgiene,
saerlig knyttet til presteordinasjon. Det papekes at det saerskilte ved prestetjenesten lgftes fram ved
ordene om at Gud har ogsa innsatt en seerskilt tjeneste..., samtidig som den ved lekfolks deltagelse
har fatt en tydelig forankring i den lokale menighet: Det etterhvert sa kjente uttrykk, at embetet bdde
stdr i menigheten og overfor denne, synes ogsa her @ passe som en god sammenfatning. Videre
problematiseres bispevigslingen, som flertallet heller mener burde veert en innsettelse, ettersom den
ikke er et uttrykk for en annen kirkelig tjeneste, men er prestetjeneste med szerlige funksjoner. Det
fremheves ogsa at alle kirkelige rad og tillitsverv i lokalmenigheten skal fremstilles for menigheten,
men at alt i alt ma en si at den endelige utformingen av innsettelses- og fremstillingsliturgiene viser
at en i Den norske kirke ikke har fglt det naturlig G markere radenes dndelige oppgaver og ansvar
seerlig sterkt i liturgisk sammenheng.

Videre gar kapittel seks gjennom tjenestebeskrivelser, men ettersom de er endret sapass mye etter
1987 vil ikke de gjennomgas her.

Embetet og rdds sjuende kapittel Orden og ordning i praksis — aktuelle problemomradet gar sapass
konkret inn i kirkesituasjonen at vi heller ikke her ser behovet for a giennom kapittelet i detalj, men
innledningsvis i kapittelet legger arbeidsgruppa ned noen hovedprinsipper til grunn for arbeidet med
myndighets- og ansvarsfordeling. Vi gjengir de i sin helhet:

- «Grasrotstruktur»
Det ma tas pd alvor at lokalmenigheten er stedet der «livet» skal utfolde seg. Det betyr at
lovverket ma legge til rette for — ikke vaere en hindring for vekst og oppfinnsomhet lokalt.

- «Beslutningsmyndighet naer brukeren»
Som en konsekvens av det fagrste gnsker arbeidsgruppen @ flytte avgjsrelsesmyndigheten
sd naer de som bergrer av avgjgrelsen som mulig. Dette mener arbeidsgruppen er
prinsipielt riktig, men ogsd en ngdvendig forutsetning for G fa til et levende og dynamisk
menighetsliv

- «Opprusting av ansvarsorganer»
Arbeidsgruppen vil understreke at man ma skille prinsipielt mellom ansvarsorganene og
de personer som dette ansvar delegeres til i det faglige. Dette gjelder bade i
bispedémmerddet og for bispeembetet og tilsvarende pd menighetsplan. Ansvarsorganet
ma fG en administrasjon som gj@r det i stand til G utfgre pélagte oppgaver i
tilfredsstillende.

3.2.2 FORHOLDET MELLOM EMBETE OG RAD | DAG

Det har veert store endringer i den kirkelige organisering etter at Embete og rdd kom i 1987. Endring
av tilsettingsforhold, opprettelsen av lovpalagte kirkelige fellesrad, prostereform og ikke minst skillet
mellom stat og kirke gj@r at vi ikke kan applisere alle sider ved utredningen inn i dagens kirke. |
Embete og rdd er et hovedprinsipp at den kirkelige organisering er et adiaforon: Det finnes ingen
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bestemt, sann mate a strukturere kirken pa, men den ma hele tiden se til hva som er tjenlig for a na
kirkens mal.

Det er noen hovedideer i Embete og rdd som vil vaere sentrale i utformingen av ny kirkelig
organisering:
1. Embete (prestetjenesten) og rad (de valgte organer) er et samvirke som ikke kan eller bgr
sees separat fra hverandre. Det ma ikke forstas som en prinsipiell todelt ansvarslinje som har
ansvar for hver sine omrader, men at de sammen ivaretar et helhetlig ansvar for kirkens
virksomhet.
2. Radene er, ettersom de ogsa inneholder representasjon fra embete og det allmenne
prestedgmme, det beste uttrykk for kirkens styringsansvar. Denne styringen gar ikke bare pa
forvaltningssaker, men omfatter ogsa kirkens andelige liv.
3. Embetet har en frihet i lere og sakramentsforvaltning som ikke er styrt av radene. Radene
kan derimot uttale seg om embetsutfgrelsen.

Med skillet mellom stat og kirke i 2012 ble Kirkemgtet formelt det gverste organet i Den norske kirke.
| Kirkemgtets ansvarsomrade, som innebefatter bdde gkonomisk/administrativt, strategisk og
leremessig ansvar, ser vi at prinsippene fra Embete og rdd blir fyllestgjort. Det er var forstaelse at
det er fa i kirken i dag som vil problematisere det ansvaret Kirkemgtet har ut i fra en tenkning om at
de behandler saker som er dem uvedkommende.

For menighetsradene vil vi trekke fram det ansvar de na har for a utforme lokal grunnordning for
hovedgudstjenesten som et eksempel pa at ogsa de er tettere pa menighetens andelige liv enn
tidligere.

Et element i Embete og rad som imidlertid vil bli forstatt ulikt i dagens kirkeordning er embetets
styringsansvar. | tjenesteordning for menighetsprester star det i § 10 andre avsnitt: / forvaltningen av
Ord og sakrament utgver alle menighetsprester et pastoralt lederansvar og bidrar til strategisk og
dndelig ledelse i og av menigheten. | utredningen Kjent inventar i nytt hus skrives det at denne
formuleringen etterlater et grunnleggende spgrsmal: Hvilket styringsansvar skal prestetjenesten ha i
forhold til de valgte organer? De ser at ulikt syn og vektlegging av overdragelses- og
institusjonsteorien (jf kapittel 3.2.1) vil fgre til ulik forstaelse av dette. Utredningen konkluderer ikke,
men skriver at denne problemstillingen representerer en underliggende utfordring nar en ny
kirkeordning skal vedtas. Det er denne gruppas forstaelse at menighetspresten ikke kan ga pa tvers
av strategi fastsatt av menighetsradet, men at man har frihet i forvaltningen av Ord og sakrament.

3.2.3 EMBETE OG RAD | ET NYTT ORGANISATORISK MELLOMNIVA

Arbeidet med kirkelig organisering legger opp til at det skal etableres et nytt organisatorisk
mellomniva i Den norske kirke pa et niva som tar utgangspunkt i dagens prostier og i ny
kommunestruktur. Hvilke oppgaver som skal legges til et slikt organ er ikke bestemt, men det er et
mal at dette kan fungere som en felles arbeidsgiver for alle kirkelige ansatte i
prostiet/storfellesradet. Andre strategiske oppgaver, enten hentet fra det ansvarsomradet
bispedgmmeradene eller menighetsradene har i dag, kan bli lagt dit.
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Med opprettelsen av et slikt nytt mellomniva forutsetter embete og rad-prinsippene at det opprettes
et regelfestet valgt organ som kan ha et helhetlig ansvar for prostiet/storfellesradet. Et slikt rad ma,
slik prinsippene har vaert i radssammensetning fram til na, ivareta behovet om at bade det allmenne
prestedgmmet og den saerskilte tjenesten med Ord og sakrament er representert for a sikre
samvirket mellom de to ansvarslinjene.

Arbeidsgruppe 3 i Prosjekt kirkelig organisering ser saerskilt pa sammensetning etc. for et slikt rad, og
det vil derfor ikke vaere behov for a gjgre det i rammen av denne utredningen. Med prinsippene
omkring samvirket mellom embete og rad vil det imidlertid veere et behov a tydeliggjgre embetets
funksjon i radet. Soknepresten sitter i menighetsrad som representant for tjenesten med Ord og
sakrament og som menighetsleder. | menighetene er soknepresten den gverste lederen for Ordets
tjeneste, mens det i bispedgmmet er biskopen. At prosten har sete i et prostirad/storfellesrad synes
dermed naturlig. @vrig representasjon av tjenesten med Ord og sakrament i et
prostirad/storfellesrad drgftes ikke naermere her. Det primaere anliggende for denne gruppen er at
det ma skje et samvirke i et nytt rad.

Prostens rolle i et nytt prosti/storfellesrad vil ha konsekvenser for rollen vedkommende kan ha i
radet. Det kan veere mulig & tenke seg at den nye organisatoriske enheten er organisert pa samme
mate som bispedgmmet er i dag, ved at det er en todelt ansvarslinje mellom biskop og
bispedgmmerad og biskopen ikke saksforbereder for radet. Dette er ogsa likt rollen sokneprest har i
menighetsradet hvor det er menighetsforvalter eller annen person som er saksforbereder. | en slik
situasjon vil prosten ha sete i radet med stemmerett pa linje med andre medlemmer.

Dersom prosten blir gverste daglige leder i et nytt prosti/storfellesrad vil dette kunne medfgre en ny
praksis for samvirket mellom embete og rad ettersom han/hun da i egenskap av daglig leder vil vaere
saksforbereder for radet og vaere den som er ansvarlig for a fglge opp vedtak i radet. Det er ikke
tradisjon i norsk forvaltningsvirksomhet at gverste daglig leder har stemmerett i styret (jf.
ansvarsfordeling mellom direktgr og styreleder), og i kirkelig virksomhet har ikke Kirkeradets direktgr
stemmerett i Kirkeradet, stiftsdirektgr stemmerett i bispedgmmeradet eller kirkeverge stemmerett i
fellesradet. Sedvane vil derfor tilsi at prosten i en slik rolle ikke kan ha stemmerett i et
prostirad/storfellesrad. Vi vil framheve at dette vil vaere en uheldig utvikling og viser til Embete og
rdds problematisering om at embetet «papeker» mens radet «gjgr noe med det». Dette kan Igses
ved at andre prester i prostiet/storfellesrad har sete i radet. Her viser vi dessuten til forholdet
mellom prostiradet/storfellesradet og oppfelging av bindende palegg, jf. kapittel 1.1.5.1.

Arbeidende styreleder forekommer som ordning i mindre bedrifter, men i offentlig forvaltning er
dette ukjent. Et unntak er Norges bank hvor Sentralbanksjefen er leder i hovedstyret til Norges bank.
| universitetssektoren kan rektor lede universitets styre samtidig som han/hun ogsa er gverste leder
for den faglige virksomheten og institusjonens rettslige representant. Her er universitetsdirektgren
den som, i samrad med rektor, forbereder saker til styret og som har ansvaret for a iverksette
vedtakene. | Svenska kyrkan er kyrkoherden (sognepresten) leder av Kyrkoradet (menighetsradet),
som blant annet har ansvar for tilsettinger og skonomien i forsamlingene. Det vil derfor vaere mulig a
se for seg at prosten har bade saksforberedende ansvar og stemmerett i et prostirad/storfellesrad,
men en slik ordning vil ga pa tvers av kirkelig praksis i dag og veere ukjent i en embete-rad-tankegang.
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3.3 BISKOPENS ROLLE | EN NY KIRKELIG ORGANISERING

Arbeidsgruppen har ovenfor beskrevet hvordan vigslede medarbeidere i dag inngar to kontrakter:

1. Vigsling/ordinasjon samt tjenestebrev/kollas

- |gfteavleggelse, utrustning og velsignelse samt kallsbrev/anbefaling, forpliktelse pa leere

og liv
2. Tilsetting/arbeidsavtale
— gjensidig bebyrdende avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, som etablerer
rettigheter og plikter for begge parter

Kontrakt 1 inngas med biskopen for alle vigslede stillinger. Kontrakt 2 inngas med arbeidsgiver; i dag

er dette biskop/bispedgmmerad for proster, menighetsprester og spesialprester, og kirkelig fellesrad

for gvrige vigslede stillinger. Ved en samling av arbeidsgiveransvaret er det bare kontrakt 2 som vil bli

bergrt. Arbeidsgruppe 2 sgker gjennom sitt arbeid a avdekke i hvilken grad ansvaret iht. de to
kontraktene kan overlappe hverandre, f.eks. forholdet mellom biskopens tilsyn og arbeidsgivers

styringsrett.

Iht. TOB § 1 er biskopens ansvar fglgende:
— Tavare pa den apostoliske lzere
— Fremme og bevare enheten i Guds kirke

— Rettlede og oppmuntre bispedgmmets menigheter, kirkelig tilsatte og gvrige medarbeidere

— Girad og veiledning
— Gibindende palegg vedrgrende presters og andre kirkelig tilsattes tjenesteutgvelse

— Se il at prestene forvalter sakramentene, forkynner og selv lever i overensstemmelse med

den kristne tro

— Setil at alle som er vigslet til tjeneste i kirken virker og lever i samsvar med vigslingens

formaning og lpfte

— Fgre tilsyn med at de kirkelige rad i bispedgmmet utfgrer sitt arbeid i lojalitet med lzeren

Biskopens primaere verktgy i utgvelsen av dette ansvaret er forkynnelse og sakramentsforvaltning.

Utover dette kan verktgyene oppsummeres slik:
— Ordinasjon/vigsling, utstedelse av tjenestebrev/kollas
— Rad og veiledning
— Bindende palegg
— Tap av vigslingsfullmakter
— Faglig utvikling og etterutdanning
— Visitas
— Forordning av Gudstjenester
— Bruk av kirkerom
— Godkjenning av planverk
— Ledelse av prestetjenesten
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Prosten er sentral for at biskopen skal kunne benytte disse verktgyene. Flere av punktene ma ikke
ngdvendigvis bli bergrt om arbeidsgiveransvaret for prestene flyttes. Momentene som
arbeidsgruppen ser det som mest aktuelt a belyse naermere, er disse:

Prostens rolle som biskopens medhjelper

Ledelse av prestetjenesten vs. arbeidsgivers styringsrett
Ordinasjon/vigsling vs. tilsetting

Oppfelging av bindende palegg

vk wnN e

Faglig utvikling, veiledning og etterutdanning for alle i vigslede stillinger

Nedenfor vil vi vurdere disse momentene i lys av ulike prinsipielle modeller for ny kirkelig
organisering, med hovedvekt pa lgsninger med et samlet arbeidsgiveransvar. Vi vil ogsa se pa
konsekvenser som kan ha betydning for Kirkeradets mal og Hovedutvalgets malbilde for den nye
organiseringen.

Fglgende modeller er lagt til grunn:

A) Prostifellesrad som organ for soknene
En modell hvor prostifellesradet er et organ for soknene vil si at fellesradene innen et gitt prosti slas
sammen og overtar oppgavene som tidligere har ligget til de enkelte fellesrad. Samtidig vil
menighetsprestene som na er tilsatt i bispedgmmene og gjor tjeneste i prostiet virksomhetoverdras
til det nye prostifellesradet. Prostifellesradet vil dermed ha arbeidsgiveransvar for alle ansatte i
soknene. Det vil vaere et valgt rad som er gverst ansvarlig for virksomheten pa samme mate som det
valgte fellesrad i dag har virksomhetsansvar for fellesradene. Prostifellesradet vil ha en daglig leder
som leder virksomheten pa vegne av prostifellesradet. Arbeidsgiveransvaret vil dermed kunne utgves
samlet fra et prostiniva.

| en modifisert utgave av denne modellen vil forbindelsen til det nasjonale leddet kunne
styrkes dersom rDNK bevarer det overordnede arbeidsgiveransvaret for menighetsprestene, men at
enkelte arbeidsgiveroppgaver delegeres til prostifellesradet. En slik I@sning vil fremsta som en
modifisering av dagens organisering.

B) Prostifellesrad med forankring i rettssubjektet Den norske kirke

Modell B forutsetter at det etableres et organ pa prostiniva som skal ivareta arbeidsgiveransvaret for
alle kirkelige tilsatte, men dette organet vil ha sitt rettslige grunnlag i rDNK. Det vil si at alle som i dag
er tilsatt i fellesradene vil virksomhetoverdras til dette organet. Spgrsmalet om oppgavene som ligger
til soknene i dag kan overfgres til rDNK ma imidlertid vurderes saerskilt. | en slik modell vil det vaere
mulig 3 tilsette daglig leder enten pa et niva over, altsa at daglig leder av prostifellesradet tilsettes i
bispedgmmet, eller at et folkevalgt organ pa prostiniva har dette ansvaret.

C) Prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar

Et prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar har sitt utgangspunkt i soknene som i modell A, men
bispedgmmerad og prostifellesrad deler pa arbeidsgiveransvaret for prester og proster. Denne
ansvarsfordelingen ma fastlegges etter arbeidsmiljgloven, og det vil veere Kirkemgtet som avgjgr
hvilke arbeidsgiverfunksjoner som skal ligge til henholdsvis bispedgmmet og prostifellesradet.
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3.3.1 PROSTENS ROLLE SOM BISKOPENS MEDHIJELPER

3.3.1.1 PROSTENS ROLLE — GENERELT OM PROBLEMSTILLINGEN

. Bade i TOB og i TOP understrekes det at prosten er biskopens medhjelper i utgvelsen av gjerningen.
Prostens ledelse av prestetjenesten inneholder i dag mange elementer som hgrer naturlig inn under
arbeidsgiverrollen og arbeidsgivers styringsrett. Samtidig ser vi at noen av oppgavene henger
sammen med biskopens ansvar for veiledning, oppfglging og tilsyn. Vi viser til diskusjonen av
prostens roller og oppgaver i kapittel. 3.1 ovenfor.

Prostens rolle som medhjelper er avgjgrende for at biskopen skal kunne ivareta sine oppgaver i
menighetene og hele bispedgmmet. Dette gjelder selv om biskopen ikke lenger skal ha
arbeidsgiveransvar. Det blir derfor sveert viktig at den nye organiseringen ivaretar forbindelsen
mellom biskop og prost. De ulike modellene gir i seg selv noen fgringer for hvordan dette kan Igses. |
tillegg kan det tenkes ulike Igsninger innenfor hver modell, avhengig av hvilken rolle prosten gis og
hvilket rettssubjekt som skal vaere prostens arbeidsgiver.

3.3.1.2 PROSTENS ROLLE — VIRKNING AV MODELL A — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA

 SOKNET

Med et prostifellesrad som organ for soknene vil prostens roller som biskopens medhjelper og leder
av prestetjenesten endres. Hvis prosten beholder sin ansettelse i bispedgmmet, kan han/hun ved
tilsettinger vaere biskopens stemme inn i prostifellesradet, og ogsa ha en rolle i tilsettingsradet. Dette
kan gjelde for alle vigslede stillinger. Dersom prosten derimot er tilsatt i prostifellesradet, blir det et
spgrsmal om hans/hennes rolle ved tilsettinger kan forstas som et uttrykk for biskopens medvirkning,
ettersom prosten i en slik organisering vil handle pa vegne av prostifellesradet i stedet for pa vegne
av biskop.

Hvis prosten skal fungere som daglig leder eller inneha et annet ledelsesansvar i prostifellesradet,
kan han/hun ivareta rollen som kirkefaglig leder. Men med en slik rolle i prostifellesradet vil mange
mene at prosten ma ha sitt tilsettingsforhold der. Det vil i sa fall vaere viktig a sikre gode nok
forbindelser mellom biskop og prost, ettersom biskopen ikke lenger vil kunne forstas som prostens
narmeste overordnede, og at prosten ikke leder prestetjenesten i rammen av biskopens
overordnede lederansvar. For & illustrere hvordan relasjonen mellom biskop og prost kan vaere i en
slik modell, kan vi se hen til hvordan ordningen er med feltprost i Forsvaret i dag.

Sjef for Forsvarets tro- og livssynskorps (Sjef FTLK) har i dag en rolle som minner om prosterollen i
Den norske kirke. Men ettersom Forsvaret er en annen virksomhet enn rDNK, har Sjef FTLK en annen
arbeidsgiver a rapportere til. Det er denne arbeidsgiver som gir Sjef FTLK mandat og rammer for
ledelse av tjenesten. Denne ledelse omfatter bade administrative og faglige forhold. Ledelsen av
tjenesten er altsa fullt og helt forankret i Forsvaret. Samtidig er det juridisk fastsatt giennom en egen
forskrift at det personellet sjef FTLK har den administrative og faglige ledelsen av skal veere
autorisert, sta under tilsyn av, og utfgre deres tjeneste i samsvar med den orden som gjelder i det
aktuelle tros- eller livssynssamfunn. Sjef FTLK har i trad med dette ansvaret for a se til at tilsynet
fungerer og at personellet utfgrer sin tjeneste i trad med retningslinjene i tros- eller

59



livssynssamfunnet. Det innebaerer at han ma sta i kontinuerlig dialog med tilsynspersoner i de ulike
sendeorganisasjonene, slik at tjenesten oppfyller sendeorganisasjonenes kvalitetskrav.

En slik ordning synes a sikre en god relasjon mellom biskop og prost der prosten ikke har sitt
tilsettingsforhold i bispedgmmet. Ordningen vil likevel innebaere en formell og praktisk svekkelse av
forbindelsen mellom biskopene og prostene slik den er i dagens kirkelige organisering. Det ma ogsa
understrekes at det er viktig at det er en tettere og hyppigere kontakt mellom rDNK og
prostifellesradet enn det er mellom rDNK og Forsvaret. Der Forsvaret er en helt separat institusjon
fra Den norske kirke, utgjsr rDNK og prostifellesradene/soknene til sammen kirken i sin fulle bredde.
Dette ser vi f.eks. i tilsynet: biskopen har kun tilsyn med feltpresten og feltprestenes virksomhet, ikke
hele Forsvaret og heller ikke hele FTLK, der det ogsa inngar imamer og livssynshumanister. For
prostifellesradet vil biskopen ha tilsyn med hele virksomheten.

Det synes utfordrende a finne en Igsning hvor prosten i tilstrekkelig grad kan fylle sin rolle som
biskopens medhjelper i henhold til kontrakt 1 dersom prosten tilsettes i et annet rettssubjekt enn
biskopen. Slik vi forstar dette, innebaerer modell A at det ma tas en avgj@relse om prosten skal
tilsettes i bispedgmmet eller prostifellesradet. Med tilsetting i bispedgmmet vil prosten kunne
fungere som biskopens naeermeste medhjelper og bista tilsynet lokalt. Med tilsetting i
prostifellesradet vil dette kunne gi prosten rolle som leder av prestetjeneste og kirkefaglig leder.

Et prostifellesrad med delegert arbeidsgiveransvar for prestene vil gi mulighet for at prosten bade
kan veere biskopens medhjelper og lede prestetjenesten. Delegasjonsbestemmelsene ma her klart
skille mellom prostens forhold til hhv. biskop og prostifellesrad, jf. oppgavene knyttet til kontraktene
1 og 2 som beskrevet tidligere.

3.3.1.3 PROSTENS ROLLE — VIRKNING AV MODELL B — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA

 RDNK

"I en modell hvor prostifellesradet utgar fra rDNK, vil prosten fortsatt kunne veere tilsatt enten av
bispedgmmeradet eller av prostifellesradet, men vil uansett tilhgre samme rettssubjekt som
biskopen, og det er flere muligheter for at biskopen kan delta i tilsettingsprosessen. Det bgr dermed
lettere kunne legges til rette for at prosten kan fungere bade som leder av prestetjenesten og som
biskopens medhjelper.

| praksis kan en ogsa se for seg at prosten har samme rolle i prostifellesradet som biskopen i dag har i
bispedgmmet, hvor biskopen bade har sete i bispedgmmeradet og har en lederrolle i bispedgmmet.
Overfgrbarheten mellom disse ordningene vil avhenge av hvilke oppgaver som legges til
prostifellesradet. F.eks. har formuleringen om a «vekke og nzere det kristelige liv», som gjelder for
menighetsrad og bispedgmmerad, ikke veert gjeldende for dagens fellesrad.

3.3.1.4 PROSTENS ROLLE — VIRKNING AV MODELL C — PROSTIFELLESRAD MED DELT

éARBEIDSGIVERANSVAR

Med et prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar vil det i praksis vaere mulig a bevare den
relasjonen prosten i dag har til biskop, samtidig som prosten kan vaere en tydelig leder i
prostifellesradet. Man vil da ikke matte velge mellom prosten som leder av prestetjenesten og
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prosten som biskopens neermeste medhjelper i utgvelsen av tilsynet. Prosten kan f.eks. tilsettes av
biskop/bispedgmmerad og fungere som daglig leder i prostifellesradet. Vi har i kapittel 3.2.3
redegjort for utfordringer knyttet til en slik Igsning.

| en slik situasjon vil biskopen fa en tettere relasjon til prostifellesradet. Samtidig kan man da havne i
en situasjon hvor prost blir bade daglig leder og saksforbereder for prostifellesradsmgtene samt
representant for tjenesten med forvaltning av Ord og sakrament i radet. Vi har tidligere vist i kapittel
3.2.3 at dette kan vaere problematisk, og vi oppfatter det som komplisert a skulle ivareta begge
rollene, selv om det skulle vaere teknisk mulig.

Disse forholdene ma tas i betraktning nar oppgavefordelingen skal fastsettes i en eventuell variant av
modell C.

3.3.2 LEDELSE AV VIGSLEDE VS. ARBEIDSGIVERS STYRINGSRETT

3.3.2.1 LEDELSE — GENERELT OM PROBLEMSTILLINGEN
| rammebetingelsene for prosjektet het det i presentasjon pa mgte i hovedutvalget for prosjekt
kirkelig organisering at «biskopen er sentral leder og tilsynsperson». Vi forstar dette som avledet av
Kirkeradets sak 59/19 hvor det heter at vart underutvalg skal utrede «...det naermere innhold av
biskopens ledelse og tilsyn dersom biskopen ikke lenger skal lede prestetjenesten slik som i dag.»
Det ligger derfor som et premiss for vart arbeid at biskopen skal vaere leder ogsa i en ny organisering.
Hva denne ledelsen vil innebzere i praksis vil derimot vaere gjenstand for diskusjon, men vi vil
fremheve at den bgr vaere knyttet til biskopens tilsynsansvar.

| henhold til TOB § 2 er biskopen den gverste leder av prestetjenesten i bispedgmmet og s@rger for
den ngdvendige samordning med de kirkelige radenes virksomhet. Slik tjenesteordningene for biskop
og prost er i dag, brukes begrepet «ledelse av prestetjenesten» gjerne om det a ha
arbeidsgiveransvar. Samtidig kan ledelse forstas som et vidt begrep som omhandler all form for
mulighet til 3 pavirke andre menneskers tenkning, holdning og atferd, og kan ikke begrenses til
arbeidsgiverspgrsmalet alene. Vi har tidligere omtalt hvordan biskopens ledelse i dag inneholder
elementer av bade symbolledelse, strategisk ledelse, institusjonell (verdibasert) ledelse, pastoral
ledelse, kirkefaglig ledelse og administrativ ledelse. Vi har ogsa redegjort for at det kirkelige tilsynet
bzerer preg av det som i andre sammenhenger vil forstas som en del av arbeidsgivers ledelse av sine
tilsatte.

Arbeidsgruppen legger til grunn at biskopen, uavhengig av utformingen av ny kirkeordning, skal ha en
seerlig relasjon og, giennom sitt tilsyn, utgve ngdvendig ledelse av prester og andre vigslede stillinger.
| dette ligger en forstaelse for at arbeidsgiveransvaret for prester kan legges til prostifellesradet. Her
vil det imidlertid kunne forekomme omrader der de to formene for ledelse overlapper hverandre. For
arbeidsgruppen har det derfor veert viktig a finne ut hvilke ledelsesfunksjoner som er avgjgrende for
at biskopen kan utgve sin tilsynsrolle i bispedgmmet, og hvilke ledelsesfunksjoner som ma ligge hos
prostifellesradet som arbeidsgiver for den enkelte menighetsprest.

Biskopens ledelse av vigslede vil veere tydeligst i en organisering som beholder en relasjon mellom
menighetsprestene og rDNK og som vil styrke biskopens ansvar for fagutvikling og medvirkning ved
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tilsettinger av alle vigslede medarbeidere. | modeller der dette ikke er tilfelle kan det hevdes at
biskopen har en naturlig autoritet i kirken og kan utgve god nok og relevant nok ledelse gjennom
«det rene tilsyn», dvs. basert pa at de som tilsynet er rettet mot lar seg lede og at de som har
arbeidsgivers styringsrett lar medarbeiderne mgte biskop eller delta pa de tiltak biskop arrangerer
(fagdager, stiftsdager mm) selv om biskopen ikke har formelle og juridiske virkemidler overfor den
enkelte. Under henvisning til erfaringer fra Sverige og et generelt inntrykk av at biskopens naturlige
autoritet er mindre na enn tidligere ser vi imidlertid svakheter ved en slik ordning, og mener at det vil
vaere ngdvendig a lovfeste visse deler av biskopens tilsynsoppgaver for a sikre biskopen ngdvendig
myndighet, jf. konkrete forslag til avbgtende tiltak i kapittel 4.1.2. Det kirkelige tilsynet representerer
en lederrolle i var kirke, og gruppens vurdering er at a gi biskopens enkelte styringsverktgy som sikrer
tilsynets bade proaktive og reaktive side bgr kunne gi biskopen gode muligheter for reell ledelse av
sa vel prestetjenesten som de gvrige vigslede medarbeiderne.

3.3.2.2 LEDELSE — VIRKNING AV MODELL A — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA SOKNENE

Ved en Igsning hvor prostifellesradene er forankret i soknene vil ikke biskopen ha arbeidsgiveransvar
og dermed formalisert ledelse av prestetjenesten pa samme mate som i dagens ordning. Biskopen vil
kunne invitere til faglige samtaler og gi rad og veiledning i faglige og praktiske spgrsmal, samt
giennomfgre samtale i forbindelse med visitas, mens de fleste formelle virkemidlene knyttet til
arbeidsledelsen vil ligge hos arbeidsgiver.

Men selv om biskopen ikke lenger skal utgve arbeidsgivers styringsrett, bgr ordningen sikre at
biskopens tilsyn beskrevet i TOB § 1, jf. kontrakt 1, kan gjennomfgres. Vi viser her til de konkrete
temaene som er behandlet i kapittel. 3.3.2-6, og forslag til avbgtende tiltak knyttet til dem. Det er
seerlig i modell A at disse blir viktige, siden det her blir snakk om ledelse i overgangen mellom to
rettssubjekter.

| en modifisert modell hvor arbeidsgiveransvaret for prestene fra bispedgmme til prostifellesrad vil
man kunne forsta den lokale prestetjenesten som utfgrt under biskopens overordnede
arbeidsgiveransvar. Men dette vil ikke kunne gjelde for de gvrige vigslede tilsatte som vil ha sitt fulle
arbeidstakerforhold til prostifellesradet. Denne modellen vil dermed skape en ulikhet i relasjonen
mellom biskop og prest og biskop og @vrige vigslede.

3.3.2.3 LEDELSE — VIRKNING AV MODELL B — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA RDNK

"I en modell hvor prostifellesradet utgar fra rDNK, vil arbeidsgiveransvaret flyttes til prostifellesradet
som i modell A, men arbeidsgiver og biskop vil tilhgre samme rettssubjekt. Det vil ogsa her vaere
behov for tiltak for & sikre at biskopen kan utgve den ledelsen som TOB § 1 forutsetter, men det kan
veere lettere a forene disse tiltakene med arbeidsgiverrollen siden alle parter vil ha samme rettslige
forankring.

3.3.2.4 LEDELSE — VIRKNING AV MODELL C — PROSTIFELLESRAD MED DELT

%ARBEIDSGIVERANSVAR

7 Et prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar vil beholde en relasjon mellom menighetsprestene og
rDNK som minner om dagens ordning. Det synes som om en variant av en slik modell best vil sikre
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biskopens rolle som kirkelig leder og tilsynsmann for prestene. Utpenslingen av denne modellen ma
som nevnt skje giennom en formelt fastlagt ansvarsfordeling. Det blir da viktig at denne fordelingen
tar hensyn til biskopens lederfunksjoner knyttet til TOB § 1.

3.3.3 VIGSLING VS. TILSETTING

3.3.3.1 TILSETTING — GENERELT OM PROBLEMSTILLINGEN

' Tilsettinger er et kjerneelement i arbeidsgiveransvaret, og a legge for store deler av
avgjgrelsesmyndigheten pa dette omradet til et annet organ vil kunne vaere svaert inngripende for
prostifellesradet som arbeidsgiver. Likevel mener vi det bgr vaere mulig a gi biskopen en rolle ved
tilsettingene, fgrst og fremst i vigslede stillinger, uten at det gar for mye pa bekostning av
prostiradets selvstendighet.

For & kunne fungere som tilsatt i en stilling som forutsetter vigsling, ma medarbeideren bade vaere
vigslet av biskopen og tilsatt av arbeidsgiver. | dag henger disse to prosessene sammen for proster og
prester gjennom biskopens deltakelse i bispedgmmeradet. For andre vigslede stillinger er prosessene
adskilt. Felles for alle som ansettes i stillinger som forutsetter vigsling er at dette, dersom de enna
ikke er vigslet, skjer med forbehold om at de vil bli vigslet. For a ivareta sammenhengen mellom de to
prosessene blir det viktig a sikre biskopen en rolle i forbindelse med tilsettinger (og tilsvarende ved
avskjedigelse, der dette skjer i forbindelse med bortfall av vigslingsfullmakter). Ettersom biskopen er
fri i sin avgjgrelse om vigsling, vil biskoper ogsa kunne oppleve at det kommer sgkere til stillinger som
har blitt avslatt vigsling av stedlig biskop, men senere blitt vigslet i annet bispedgmme fordi
vigslingen er gjeldende i hele DNK. Av tidshensyn har det ikke vaert mulig for arbeidsgruppen a
gjennomga tilsettingspolitikken pa en tilfredsstillende mate, og det henstilles om at dette fglges opp i
det videre arbeidet med prosjekt kirkelig organisering.

Arbeidsgruppen forstar at a sikre biskopen en rolle i tilsettinger av vigslede medarbeidere er en viktig
del av tilsynet. Det bgr ogsa veere et mal a skape en likebehandling av alle de vigslede stillingene nar
det gjelder biskopens rolle. Eksempler pa ulike roller ved tilsetting i vigslede stillinger kan veere:

— biskopen kan avgi uttalelse i tilsettingssaken
— biskopen kan ha sete i innstillingsradet
— biskopen kan ha sete i tilsettingsorganet

3.3.3.2 TILSETTING — VIRKNING AV MODELL A — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA
. SOKNENE
Et prostifellesrad som organ for soknene med arbeidsgiveransvar for alle tilsatte i soknene vil
innebaere at tilsettinger i alle vigslede stillinger, ogsa menighetsprester, ma skje med forbehold om
vigsling av biskop.

| en slik modell vil det vaere szerlig viktig a ivareta en forbindelseslinje mellom det sentrale og de

lokale rettssubjektene hva gjelder tilsettingssaker ettersom konstruksjonen i seg selv ikke ivaretar en
slik sammenheng, og biskopens relasjon til prestene endres relativt sterkt. Vi vil derfor understreke
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at biskopen ma sikres en rolle i tilsettingssaker i en slik modell, jf. omtalen av problemstillingen
ovenfor.

Med en modifisert modell hvor arbeidsgiveransvaret for prestene er delegert fra bispedgmmet vil
det veere mulig med en ordning hvor prestene fremdeles blir tilsatt i bispedgmmeradet, men at
arbeidsgiverfunksjoner som i dag ivaretas av biskop delegeres til prostifellesradet.

%3.3.3.3 TILSETTING — VIRKNING AV MODELL B — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA RDNK

"I en modell hvor prostifellesradet utgar fra rDNK legger vi til grunn at alle som arbeider i soknene
tilsettes av prostifellesradet, pa samme mate som i modell A. Likevel vil rDNK ved Kirkeradet vaere
den overordnede arbeidsgiveren, slik det ogsa er i dagens ordning hvor tilsettinger skjer i
bispedgmmeradet.

Nar tilsettingene skjer i prostifellesradet innebaerer det at tilsetting av menighetsprester, ogsa i
denne modellen, skyves et hakk unna biskopen, og behovet for en rolle i tilsettingsprosessen vil
fortsatt veere viktig. Samtidig vil biskopen ha mulighet for en tettere rolle knyttet til gvrige vigslede
ansatte ettersom de vil vaere en del av samme rettssubjekt.

3.3.3.4 TILSETTING — VIRKNING AV MODELL C — PROSTIFELLESAR MED DELT

. ARBEIDSGIVERANSVAR

. Med et prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar vil prestene ha et arbeidsgiverforhold, men
samtidig ha en tilknytning og en mer samordnet ledelse i prostifellesradet. Hvilke ansvarsomrader
som skal tilligge de respektive arbeidsgiverne ma defineres i kirkeordningen og vedtas av Kirkemgtet.
En mulig ordning kan veere at tilsettinger av prestene gjgres i bispedgmmeradet, men at
prostifellesradet utgver arbeidsgivers styringsrett ut over dette. Biskopens rolle ved tilsettinger synes
i en slik modell 3 veere som i dag.

Dersom alle vigslede tilsettes av biskop/bispedgmmerad, vil det innebzere en tydelig styrking av
biskopens rolle sammenlignet med dagens tilsettingspraksis, og bidra til en klar sammenheng mellom
inngaelsen av de to tidligere beskrevne kontraktene.

3.3.4 OPPF@LGING AV BINDENDE PALEGG

3.3.4.1 BINDENDE PALEGG — GENERELT OM PROBLEMSTILLINGEN

' Biskopens tilsynsansvar etter TOB § 1 forutsettes opprettholdt i den nye ordningen. Som tidligere
nevnt vil mange av biskopens verktgy for a utgve tilsynet forbli ubergrt selv om arbeidsgiveransvaret
flyttes. Muligheten for a gi bindende palegg overfor vigslede medarbeidere kan imidlertid tenkes a
komme i bergring med arbeidsgivers styringsrett, f.eks. der det handler om fordeling av
arbeidsoppgaver eller omplassering av en medarbeider innen prostiet. Det ma understrekes at
bindende palegg er et verktgy som brukes i sveert begrenset grad. Likevel oppleves muligheten for a
bruke det som et viktig element i tilsynet fordi det er ett av sveert fa virkemidler som har direkte
virkning for den det gjelder. Det er derfor av stor betydning at bindende palegg kan paregnes fulgt
opp, ogsa fra arbeidsgivers side. | dag fglges slike palegg opp av fellesradet som arbeidsgiver etter en
uskreven overenskomst basert pa et indrekirkelig verdi- og normgrunnlag. Dette fungerer i all
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hovedsak godt. Med en ny ordning, hvor prostifellesradet blir arbeidsgiver bade for
menighetsprester og gvrige vigslede medarbeidere, bgr likevel forutsetningen om at arbeidsgiver
folger opp biskopens bindende palegg formaliseres.

Det ligger ogsa innenfor biskopens ansvarsomrade iht. kontrakt 1 a frata vigslingsfullmaktene som er
gitt ved vigslingen. Dette vil i mange tilfeller fgre til at medarbeideren ikke kan fungere i sin stilling,
fordi forutsetningene for tilsettingen ikke lenger er til stede. Arbeidsgiver ma derfor ngdvendigvis
felge opp forholdet, og det skulle ikke vaere behov for & utforme seerskilte regler for oppfglging her.

3.3.4.2 BINDENDE PALEGG — VIRKNING AV MODELL A — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA

 SOKNENE

Et prostifellesrad som organ for soknene vil i en modell uten bestemte fgringer for hvordan tilsynet
kan praktiseres, i praksis bety at biskopens relasjon til prestene blir lik relasjonen biskopen har i dag
til gvrige vigslede ansatte i fellesradet. Biskopen vil fremdeles kunne gi bindende palegg, men vil ikke
selv ha ansvaret for a fglge opp disse paleggene for prestene. Den tette forbindelseslinjen mellom
biskop og prest som fglger av arbeidsgiveransvaret blir her brutt, samtidig som alle vigslede far et
mer felles grunnlag for relasjonen til biskop.

Erfaringer fra Sverige tyder pa at det kan veaere et behov for a sikre biskopen noe tydeligere verktgy i
mgte med prostifellesradet enn det som i dag ligger i lovverket knyttet til fellesradene. Ved a
regelfeste formuleringer som tydeliggjgr prostifellesradets forpliktelse til a fglge opp biskopens
henstillinger og bindende palegg til radets tilsatte, sikres biskopen at tilsynet har tilstrekkelig
hjemmel til 3 fungere ogsa i de situasjoner hvor samvirket mellom biskop og rad ikke fungerer
tilstrekkelig.

For et prostifellesrad med delegert arbeidsgiveransvar for prestene vil ansvaret for oppfglging av
biskopens bindende palegg matte ga klart frem av delegasjonsbestemmelsene.

3.3.4.3 BINDENDE PALEGG — VIRKNING AV MODELL B — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA

 RDNK
En potensiell utfordring med en modell hvor prostifellesradet utgar fra rDNK, er balansen mellom
biskopen og det valgte prostifellesradet. Der vi i modell A ser at prostifellesradet styrker sitt ansvars-
og myndighetsomrade pa bekostning av biskopen, vil det motsatte kunne veere tilfelle i modell B. |
denne modellen vil det derfor vaere behov for a tydeliggjgre biskopens rolle, ikke primaert for a sikre
at biskopen har de verktgy som trengs for a utgve et godt tilsyn, men for a tydeliggjgre
prostifellesradets selvstendighet og myndighet.

Som nevnt ovenfor er det en svakhet i den kirkelige organiseringen at mye av relasjonen mellom
myndighetsinstanser baserer seg pa sedvane og ikke lovfestede normer. Ogsa i modell B bgr det
derfor vurderes om det skal inkluderes szerlige formuleringer om at prostifellesradet er ansvarlig for
a fglge opp palegg og henstillinger gjort av biskopen.
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3.3.4.4 BINDENDE PALEGG — VIRKNING AV MODELL C — PROSTIFELLESRAD MED DELT

 ARBEIDSGIVERANSVAR

Med et prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar vil det som f@r nevnt matte defineres hvilke
ansvarsomrader som skal tilligge de respektive arbeidsgiverne. Virkningen av modellen vil avhenge av
denne fordelingen. Uansett bgr ansvaret for oppfglging av biskopens bindende palegg ga tydelig
frem av regelverket.

3.3.5 FAGLIG UTVIKLING OG ETTERUTDANNING FOR ALLE | VIGSLEDE STILLINGER

3.3.5.1 FAGLIG UTVIKLING — GENERELT OM PROBLEMSTILLINGEN

Biskopens ansvar iht. TOB § 1 innebeerer blant annet a rettlede og oppmuntre bispedgmmets
menigheter, kirkelig tilsatte og gvrige medarbeidere. | tillegg til de fgr nevnte bindende palegg
fremheves rad og veiledning som viktige virkemidler for & ivareta dette. Vi har tidligere beskrevet
hvordan bispedgmmet i dag er et sentralt sted for kompetanseutviklende arbeid, der biskopen
samler tilsatte til stiftsdager, avholder egne fagsamlinger for de ulike fagdisiplinene og prostivise
samlinger mm som ledd i utgvelsen av sitt tilsyn. Imidlertid kan biskopen i egenskap av arbeidsgiver
bare innkalle prestene til slike samlinger, mens gvrige medarbeidere, som har fellesradet som
arbeidsgiver, ma inviteres.

| tillegg skjer det mye god og viktig kompetanseheving i prostiene for prestene og de gvrige
fagstillingene, og det er god sammenheng mellom prostiene og bispedgmmet i dette arbeidet.

| en ny ordning der det blir et tydeligere skille mellom arbeidsgiveransvar og tilsyn, blir det viktig a
understreke hvordan koordinering og utvikling av opplegg for kompetanseheving og etterutdanning
inngar som en del av biskopens tilsynsoppdrag overfor alle i vigslede stillinger. Samtidig er det viktig
som en del av biskopens tilsynsansvar overfor alle ansatte, ogsa de som er i stillinger med fagansvar
som ikke er vigslet, for eksempel organister, diakonimedarbeidere, trosopplaerere og
ungdomsarbeidere, at de far del i biskopens opplegg for fagutvikling og inspirasjon. Dette vil
forutsette et samvirke mellom tilsynet og arbeidsgiver som vil sikre en likhet i den faglige utviklingen
pa tvers av prostifellesradene og tydeliggjgre biskopens tilsynsansvar for hele kirken. For 3 ivareta
dette er det vart rad at det gjgres grep for a sikre at kompetansetiltakene i regi av rDNK blir benyttet.
En mulig mate kan veere at det stilles vilkar ved bevilgningen av sentrale midler til videre- og
etterutdanning. En annen mate kan vaere at biskopen gis myndighet til & innkalle medarbeidere til
slike samlinger.

23.3.5.2 FAGLIG UTVIKLING — VIRKNING AV MODELL A — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA

 SOKNENE

Et prostifellesrad som organ for soknene innebaerer at biskopen ikke vil ha arbeidsgiveransvar for
hverken prestene eller de gvrige vigslede medarbeidere. | en slik modell vil det vaere saerlig viktig at
det gjgres grep for a sikre at kompetansetiltakene i regi av rDNK blir benyttet.

Dersom arbeidsgiveransvaret for prestene kun blir delegert, kan det tydeliggjgres i delegasjonen at
kompetansehevende tiltak fremdeles skal ligge hos biskop, men dette vil da kun gjelde for prestene.
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%3.3.5.3 FAGLIG UTVIKLING — VIRKNING AV MODELL B — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA

 RDNK

"I en modell hvor prostifellesradet utgar fra rDNK vil arbeidsgiveransvaret fortsatt vaere plassert i
prostifellesradet som i modell A. Modellen vil likevel gi biskopen mulighet for en tettere rolle knyttet
til gvrige ansatte enn dagens ordning, ettersom de vil vaere en del av samme rettssubjekt. Tiltak for a
sikre fagutvikling i regi av rDNK vil trolig oppleves som mindre inngripende overfor
arbeidsgiveransvaret ettersom Kirkemgtet, biskop og prostifellesrad vil ha samme rettslige
forankring.

23.3.5.4 FAGLIG UTVIKLING — VIRKNING AV MODELL C — PROSTIFELLESRAD MED DELT

%ARBEIDSGIVERANSVAR

Med et prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar ma fordelingen som tidligere nevnt defineres
formelt. En slik fordeling vil ogsa kunne beskrive ansvar og oppfelging av etter- og videreutdanning
og faglig utvikling.

3.3.6 VIRKNINGER FOR PROSJEKTETS MALBILDE

3.3.6.1 MALBILDET — GENERELT OM PROBLEMSTILLINGEN
Kirkeradet har satt en rekke mal for den nye organiseringen. Ut fra disse malene har Hovedutvalget
utformet et malbilde for prosjektet. Hovedpunktene i dette malbildet er:

en folkekirke i hele landet
— kirken er lokal

— god ledelse pa alle niva

— avklarte roller og mandat
— effektiv ressursbruk

Valget av organisering ma vurderes opp mot disse malene og dette malbildet. Vi har i det foregaende
forspkt a beskrive hvordan de ulike alternativene pavirker ledelse, roller og mandat. | tillegg blir det
viktig a se pa hvordan de ulike alternativene pavirker malet om enhet og sammenheng, med tanke pa
biskopens saerlige ansvar for a fremme og bevare enheten i kirken. Szerlige punkter her blir biskopen
som regionalt organ og relasjonen mellom biskopen og de ulike radene. Vi har i denne sammenheng
ikke gatt inn i de andre momentene som vil vaere viktige i HU.

3.3.6.2 MALBILDET — VIRKNING AV MODELL A — PROSTIRAD SOM UTGAR FRA SOKNENE

"I modellen med et prostifellesrad som organ for soknene vil forbindelseslinjen mellom biskopen og
menighets- og fellesradene gjennom sokneprest og prost kunne bli svakere, avhengig av prostens
plassering, jf. kapittel. 3.3.1 ovenfor. Biskopen vil ha tilsyn overfor radene og kunne gi henstillinger og
bista med rad og veiledning. Forholdet til bindende palegg er omtalt i kapittel. 3.3.4 ovenfor. Som
medlem i Kirkemgtet vil biskopen ogsa ha innflytelse pa gkonomiske og andre avgjgrelser som vil
pavirke prostifellesradenes drift. | en slik modell far vi et sterkt lokalt niva og et sterkt nasjonalt niva,
i det Kirkemgtet fremdeles vil veere det gverste kirkelige organ og legge fgringer for arbeidet i
prostifellesradene. Derimot er det mer usikkert hva slags funksjon bispedgmmeradet vil ha. Vi vil ikke
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ga inn pa bispedgmmeradets virksomhet og oppbygning her, men heller se pa biskop som uttrykk for
en regional kirke.

Biskopen er tidligere blitt definert som en prest med szerlige regionale fullmakter. Det regionale
perspektivet i biskopens tjeneste kan synes a forsvinne noe i modell A. Det vil likevel vaere viktig a
opprettholde en del funksjoner regionalt. Szerlig blir det viktig a sikre at biskopen har en faglig
kompetent stab rundt seg for & sikre tilsynets operasjonalitet. A gijennomfgre visitaser, godkjenne
planverk mm. samt sikre faglighet og god dialog inn mot prostifellesradene og menighetene vil kreve
ressurser av en viss mengde selv om oppgavene lagt til bispedgmmet vil reduseres.

Bispedgmmet har til nd veert en viktig stgrrelse for a binde kirken sammen, noe som synes bade i
biskopens lederrolle i bispedgmmet og i bispedpmmeradets ansvar for a vekke og naere det kristelige
liv i alle bispedgmmets menigheter. Dersom bispedgmmeradet mister flere av sine funksjoner vil det
veere viktig a fastholde biskopen som en sentral skikkelse med definerte myndighetsomrader for a
sikre en enhetlig kirke i bispedgmmet. Dette vil si at biskopen kan fasilitere mgteplasser og gjennom
fagutvikling bidra til samhandling prostiradene imellom.

Videre vil det vaere mulig a fremdeles se for seg bispedgmmet og biskop som et mellomledd i den
kirkelige organisasjonen gjennom oppgaven a sikre at strategier mv. som besluttes av Kirkemgtet,
blir implementert i prostifellesradene. Biskopen vil ha en rolle bade i Kirkemgtet og i relasjon til
prostifellesradet, og dette vil det vaere gunstig a dra nytte av for a sikre en helhetlig
kirkeorganisasjon. | stedet for at Kirkeradet og det nasjonale organisasjonsleddet skal matte na ut til
et hundretalls prostifellesrad, vil de kunne forholde seg til 11 bispedgmmer/biskoper, som hver har
sine (ca. 10) prostifellesrad. Det regionale nivaet vil dermed kunne bidra til & skape en enhetlig kirke
og arbeide for en samkjgring av f.eks. nasjonale satsinger, der det er relevant for bispedgmmets
prostifellesrad.

Dersom arbeidsgiveransvaret for prestene ikke skal bli overfgrt, men delegert vil det i stgrre grad
ivareta en helhetlig linje fra Kirkemgtet og ut til lokalkirken. Denne forbindelsen vil da kun gjelde
prestelinjen og ikke de gvrige ansatte i prostifellesradet.

3.3.6.3 MALBILDET — VIRKNING AV MODELL B — PROSTIFELLESRADET UTGAR FRA RDNK

"I en modell hvor prostifellesradet utgar fra rDNK vil vi fa en tydelig sammenhengende linje fra
Kirkemgtet/Kirkeradet til biskop/bispedgmmerad til prostifellesrad. Dersom prosten tilsettes av
bispedgmmeradet og har sete med stemmerett i prostifellesradet, vil relasjonen mellom
prostifellesradet og biskop veere noksa lik dagens ordning. | en slik modell blir den regionale kirken et
viktig mellomledd, og biskopen dermed sentral.

Vi har tidligere pekt pa biskopen som bindeledd mellom den nasjonale og den lokale kirken. Dette vil
veere like relevant i modell B. Biskopen er den eneste kirkelige aktgren som er til stede i
lokalmenighetene samtidig som han/hun ogsa har en stemme i de nasjonale organene. Denne
praksiserfaringen, sammen med biskopens szerlige ansvar for kirkens enhet, er et viktig element a
bringe inn i samtalen omkring kirkelig organisering.
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I modell A problematiserte vi at det regionale leddet svekkes pa bekostning av prostifellesradet. |
modell B vil det imidlertid vaere vel sa viktig a ikke legge for mye myndighet til bispedgmmet slik at
prostifellesradet fratas selvstendighet.

13.3.6.4 MALBILDET ~ VIRKNING AV MODELL C — PROSTIFELLESRAD MED DELT

ARBEIDSGIVERANSVAR

Med et prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar kan biskopen komme tettere pa prostifellesradet,
avhengig av prostens plassering, jf. kapittel. 3.3.5.4 ovenfor. For menighetsprestene vil denne
modellen innebaere at man bade har bispedgmmet og prostifellesradet som arbeidsgiver. En slik
ordning vil altsa ikke sikre én arbeidsgiver for alle ansatte lokalt.

| en slik modell blir det viktig a synliggjgre hvordan sammenhengen mellom de ulike nivaene skal
ivaretas nar fordelingen av ansvaret fastsettes.

69



SARMERKNAD TIL KAPITTEL 1 -3

Saermerknader fra utvalgsmedlem Bystein Dahle
Utvalgsmedlem Jorunn Fliid slutter seg til merknadene.

A. Biskopens ledelse
| kapittel 1.1.7 drdftes eventuelle forskjeller og fellestrekk ved kirkelig tilsyn og begrepet tilsyn slik det
anvendes om det offentlige tilsyn som er etablert for ulike sektorer av samfunnet. Det understrekes
her at det kirkelige tilsyn er av en vesentlig annen karakter enn statlig tilsyn. | kapittel 2.2. anvendes
ulike ledelsesteorier hentet fra ledelses- og organisasjonsfaget for G gi innblikk i biskopens tjeneste og
ledelse. Selv om det er opplagte elementer fra ledelsesfaget som kan vaere relevant for G drgfte
tilsynstjenesten som en kirkelig lederoppgave, sa reiser denne tilnaermingen for G uttegne en ny
bisperolle uten arbeidsgiveransvar betydelig problemer.
De ulike ledelsesteorier som omtales i kap 2.2. har som underliggende premiss at en leder opptrer i
arbeidsgivers sted. Formdlet med denne utredningen er imidlertid a tydeliggjgre en bispetjeneste uten
arbeidsgiveransvar. En tilneerming og anvendelse av et begrepsapparat hentet fra det allmenne
ledelsesfaget bidrar derfor til G svekke grunnlaget for en tydelig uttegning av en saerlig bispetjeneste
med et seerlig grunnlag og et tydelig kirkelig mandat. Konsekvensen blir at det er vanskelig d skjelne
mellom den ledelse som utgves av de som har lederoppgave forankret i arbeidsgiveransvar, og den
kirkelige lederrollen som biskopen kan fa i en ny organisering uten arbeidsgiveransvar. Denne
tilneermingen er utilfredsstillende pa flere mater:
1. En mer utdypende beskrivelse av tilsynstjenestens seerlige grunnlag, oppdrag og rolle i var
kirke vil kunne styrke legitimiteten for @ videreutvikle en seerlig kirkelig tilsynstjeneste innenfor en
virksomhet med demokratisk valgte styringsorganer. Vi viser her bl.a. til en rekke kirkelige
utredninger og Kirkemgtevedtak som de siste 50 drene som har beskrevet og drdgftet utformingen av
bispetjenesten i Den norske kirke. Samlet sett sG representerer dette et bredt tilfang av premisser for
d beskrive formdl, innhold og verktgy for en profilert bispetjenesten uten dagens arbeidsgiverrolle for
prestetjenesten.
2. Den delvis sammenfallende beskrivelsen av biskopens ledelse av vigsla medarbeidere og den
ledelse som vil forega pa grunnlag av prostifellesrddets arbeidsgiveransvar vil kunne skape usikkerhet
for lokaltilsatte om lederansvar, og vil gjgre det mer uklart og komplisert for kirkelig tilsatte hva som
er rammene for arbeidsforholdet hvis det gis inntrykk av at de har to ledelseslinjer. En slik uklarhet er
utfordrende ut fra mdlsettingen om en mer forenklet organisasjon og gnsket om avklarte roller og
mandat. Denne uklarheten vil veere ekstra krevende G hdndtere i konfliktsaker og i andre saker som
omhandler arbeidsmiljget for kirkelig tilsatte.
3. Ledelse av de tilsatte i et prostifellesrad vil springe ut av det helhetsansvar og myndighet som
dette styringsorgan skal ha bade som uttrykk for kirkedemokratiet og som en ansvarlig arbeidsgiver.
En uklar beskrivelse av biskopens lederoppgaver risikerer G utfordre eller svekke legitimitet for det
lederansvar som utledes av arbeidsgiverorganet. En tydeligere beskrivelse av biskopens
tilsynstjeneste legger grunnlaget for at biskopen kan utgve sin tjeneste pG en mdate som understgtter
og ansvarliggjgr arbeidsgiver, ogsa i de tilfellene det er behov for G utfordre og korrigere sider ved
arbeidsgivers ledelse og styring. Det er avgjdrende at biskopens ledelse og tilsyn med tilsatte ikke far
en rivaliserende eller devaluerende funksjon i forhold til de kirkelig tilsattes arbeidsgiver.
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Biskopens tilsynstjeneste er en opplagt sentral lederoppgave i Den norske kirke. En naermere
beskrivelse av biskopens ledelse og tilsyn bgr imidlertid settes i relasjon til en prinsipiell vurdering av
styringsansvar i kirken og rddene som kirkens representative struktur, jfr bl.a. prinsippene som ligger i
Kirkemgtets vedtak om «embete og rad». Kirkemgtet har ikke gjort vedtak som legger til grunn at
biskopens har en generell organisatorisk lederfunksjon, og de har vektlagt at styringsansvaret for
kirkelig virksomhet har sitt utgangspunkt i styringsorganer der kirkens valgte medlemmer og
tienesten med Ord og sakrament sammen er representert. Dette gir rammer for forstaelsen av
biskopens ledelse og tilsyn som bgr utredes mer tydelig.

B. Kontrakt som begrep om vigsling/ordinasjon
I kap 1.1.3 i utredningen omtales vigsling og ordinasjon som en kontrakt mellom biskopen og
arbeidstaker. En slik begrepsbruk hentet fra det rettslige omrddet kan bidra til G rettsliggjgre en
kirkelig ordning. Det ma gjgres tydeligere at vigsling ikke en rettslig kontrakt i betydningen av en
dobbel arbeidsavtale Ordinasjonen omhandler primeert et Igfte og en forpliktelse overfor kirkens
grunnlag, fellesskap og oppdrag. Biskopen har en seerlig rolle i ved ordinasjon/vigsling, men dette
gj@res som representant for hele kirken. Ordinasjon/vigsling vil vaere en vesentlig forutsetning for
tilsettingsforholdet i vigsla stillinger, og vil bl.a. sette rammer for arbeidsgivers styring og ledelse av
tilsatte, jfr, bl.a. tjenesteordningene. Det er derfor uheldig hvis tilsetting og vigsling/ordinasjon
framstdr som to likestilte og sideordnede rettslige kontrakter i et arbeidsforhold.

C. Muligheter ved en ny organisering av arbeidsgiveransvaret
Denne utredningen har lagt vekt pa at det bgr etableres nye ordninger som avbgtende tiltak for G
kompensere for ulempene ved bortfall av biskopens arbeidsgiveransvar. Utredningen omtaler
imidlertid i liten grad de positive virkningene og de mulighetene som en slik organisering kan fa for
det kirkelige tilsyn. Vi vil her peke pa falgende forhold:
o Dagens kirkeordning innebaerer at flertallet av de kirkelig tilsatte har kirkelig fellesrdd som
arbeidsgiver. For disse har biskopen tilsynsansvar, mens for prestene er biskopen i tillegg
arbeidsgivers representant i bispedgmmet. Denne forskjellen i tilknytning til biskopen og
bispedgmmet for gvrig i et felles arbeidsmiljg kan skape en asymmetri i en stab ndr det bl.a. gjelder
oppfalging, oppmerksomhet og informasjonsflyt fra biskop, prost og bispedémmekontor. | mange
situasjoner skapes det usikkerhet om biskopen opptrer i lokale saker primaert som arbeidsgiver for
noen tilsatte eller pG grunnlag av tilsynsansvaret for alle. Dette blir ekstra krevende nar biskopen blir
involvert i lokale konfliktsaker der tilsatte fra begge arbeidsgivere er involvert. Felles
arbeidsgiverforhold skaper grunnlag for en tydeliggjgring at biskopen opptrer i tilsynsrollen pd en
likeverdig mdte i mgte med lokale menigheter og kirkelige medarbeidere. En slik avklaring kan styrke
grunnlag for en mer tydelig og avklart tilsynstjeneste.
o Arbeidsgiveransvaret er omfattende og innebaerer mange forpliktelser og et bredt ansvar for
oppgavel@sning, organisering, ressursbruk, arbeidsmilig og medbestemmelse i virksomheten. |
dagens ordning der biskopen er gverste leder av prestetjenesten i bispedsmmet tar denne delen av
biskopens tjeneste betydelig tid og oppmerksomhet. | et alternativ der bispetjenesten fritas for
arbeidsgiveransvaret vil det gi stgrre kapasitet bdde til tilsynstjenestens kjerneoppgaver overfor
menighetene, pa lederrollen som en kirkelig rgst i det offentlige rom, og i oppfalgingen av vigsla
medarbeidere og andre tilsatte. Biskopen bgr ogsd i en slik modell ha ressurser og verktay for bl.a. G
kunne tilby veiledning, fagsamling, kurs og andre kompetansetiltak. Selv om dette er tiltak som ogsd
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vil veere en side ved arbeidsgivers ledelse og styring, sd er det av betydning at biskopen sd langt som
mulig tilbyr slike tiltak pd en mdate som bl.a. bekrefter arbeidsgivers ansvar for de tilsattes faglige
utvikling. PG denne mdten kan en aktiv biskop gijennom bl.a. faglighet, enhetsperspektiv og
pdminnelse om kirkens grunnlag og misjon tilfgre de lokale enhetene en ytterligere dimensjon. Dette
vil understreke bispetjenesten rolle for G styrke og utdype den kirkelige identiteten til kirken som
arbeidsplass.
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4 KONKLUSJON OG TILRADNING

Vi har i kapittel tre sett pa biskopens rolle i ulike modeller for den kirkelige organisering. | dette
kapittelet vil vi se pa konsekvensene av de ulike modellene og beskrive styrker og svakheter ved de
enkelte modellene.

4.1 KONSEKVENSER FOR BISKOPEN | DE ULIKE MODELLENE

4.1.1 OPPSUMMERING AV DE ULIKE MODELLENE

En av hovedhensiktene med prosjektet Kirkelig organisering er a samle arbeidsgiveransvaret for alle
ansatte i soknene i ett organ. | samtlige ovennevnte modeller er dette ansvaret lagt til et nytt organ
pa regionalt niva, kalt prostifellesradet. Alle modellene samler arbeidsgiveransvaret for de tilsatte i
soknene, med unntak av en delegasjonsvariant av modell A samt modell C, der arbeidsgiveransvaret
forutsettes delt mellom soknene og rDNK.

Arbeidsgruppe 2 er bedt om a se pa biskopens rolle som leder og tilsynsmyndighet nar
arbeidsgiveransvaret samles. Gruppen har lagt til grunn at biskopen fortsatt skal vaere en tydelig
leder i kirken pa regionalt niva, og at tilsynsansvaret slik som det er beskrevet i TOB § 1 star fast.
Dette innebzaerer at biskopen fortsatt skal ha tilsynsansvar for rad og ansatte i bispedgmmet, ansvar
for vigsling samt ev. tap av vigslingsfullmakter, for visitaser, forordning av gudstjenester og bruk av
kirkerom, samt godkjenning av diverse planverk mm. Gruppen forutsetter at disse oppgavene
fortsatt vil ligge til biskopen, uavhengig av hvilken organisasjonsmodell som velges.

Som ledd i utgvelsen av ansvaret etter TOB §1 kan biskopen gi rad og veiledning, blant annet
gjennom fagsamlinger og kompetanseutvikling. Biskopen kan ogsa gi bindende palegg. | tillegg har
biskopen i dag, som representant for arbeidsgiver, ansvar for ansattes faglige utvikling og
etterutdanning. Dette er oppgaver og verktgy som krever en grenseoppgang mellom ansvaret iht.
det vi har kalt «kontrakt 1», dvs. kontrakten som inngas mellom biskopen og alle vigslede
medarbeidere ved vigsling, og «kontrakt 2», dvs. kontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker ved
tilsetting. | kapitlene ovenfor har vi derfor gatt gjennom disse oppgavene og sett pa virkningen av de
ulike modellene, og foreslatt noen tiltak som kan sikre at biskopen har ngdvendig verktgy for a utgve
tilsynet.

Siden biskopen, sammen med bispedgmmeradet, i dag er arbeidsgiver for proster, spesialprester og
menighetsprester, er det relasjonen til disse som har vaert arbeidsgruppas hovedanliggende. Vi har
beskrevet hvordan ulike tilsettingsforhold for prosten far betydning for biskopens utgvelse av sin
rolle, og hvordan relasjonen til spesialprestene er i dag. Uansett valg av organisering synes det a
vaere Igsninger der prost er tilsatt i rDNK, dvs. bispedgmmeradet, som gir best sammenheng og
mulighet for a giennomfgre tilsyn og helhetlig pastoral ledelse.

Hvis prostens rolle som biskopens medhjelper vektlegges, sa vil det vaere naturlig at proster tilsettes i
rDnk, og at bispedgmmeradet er tilsettingsorgan. Hvis prostens rolle som leder i arbeidsgivers sted i
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prostifellesradet skal vektlegges, vil det imidlertid veere behov for videre utredning omkring prostens
ansettelsesforhold enn det har veert kapasitet til i dette utvalgsarbeidet.

De ulike organisasjonsmodellene vil ellers ha ulike virkninger for biskopens relasjon til
menighetsprestene, men alle modeller hvor alle medarbeidere er tilsatt hos samme arbeidsgiver vil
innebaere at biskopens tilsyn kan utgves pa samme mate for alle vigslede stillinger. For andre
ansattgrupper vil tilsynsansvaret vaere uendret. Dette er beskrevet i kapitlene foran.

4.1.2 KONSEKVENSER AV MODELL A — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA SOKNENE
Modell A med et prostifellesrad som organ for soknene skiller seg fra de gvrige modellene ved at
menighetsprestene far en annen arbeidsgiver enn rDNK. De far dermed to overordnede myndigheter
a forholde seg til: prostifellesradet (som del av det lokale rettssubjektet) som arbeidsgiver og
biskopen (som del av rDNK) som pastoral leder og tilsynsmyndighet. Tilsynet vil her matte forega i
overgangen mellom to rettssubjekter. Det blir her et behov for a klargjgre tydeligere at det er
forskjeller pa den ledelse og styring som skjer i kraft av tilsettingsforholdet, og den rolle som
biskopen skal ha som gjennom sitt tilsyn og som regional kirkeleder. Det vil ogsa veere behov for a
klargjgre grunnlaget for - og framgangsmgte - nar biskopen skal gi bindende palegg og pa andre
mater utgve styring overfor tilsatte og soknets radsorganer.

Vivil igjen understreke at biskopens tilsyn med menighetene og tilsatte i hovedsak ikke er i bergring
med arbeidsgiveransvaret, og at forkynnelsen og sakramentsforvaltningen er kjerneelementene
dette utgves gjennom. Biskopens saerlige ansvar for kirkens enhet fglges best opp gjennom a framsta
som en samlende og tydelig skikkelse inn i et mangfoldig kirkesamfunn.

Hvis biskopens ansvar som arbeidsgiver ikke skal viderefgres vil det vaere behov for arenaer,
ordninger og verktgy som kan sikre at biskopen kan utgve tilsyn pa en aktiv og tydelig mate overfor
prester og andre tilsatte. Vi foreslar bl.a. at felgende ordninger bgr vurderes;

1. Det ma etableres en tydelig forbindelse mellom biskop og prost som sikrer prostens rolle som
biskopens medhjelper

Biskopen ma sikres en faglig kompetent stab

Biskopen ma sikres en rolle i tilsettingssaker

Biskopen ma kunne innkalle medarbeidere til fagsamlinger og kompetansehevende tiltak.

oA W

Forutsetningen om at arbeidsgiver fglger opp biskopens bindende palegg ma formaliseres

Dagens delte arbeidsgiverorganisering innebzerer at tilsatte med to ulike arbeidsgivere arbeider i
samme stab. Dette skaper et behov for horisontal samordning mellom de to arbeidsgiverlinjene. |
modell A vil alle som arbeider lokalt i Den norske kirke ha samme arbeidsgiver, noe som kan gi bedre
samordning av det lokale menighetsarbeid. Denne modellen skaper imidlertid et tilsvarende behov
for vertikal samordning mellom arbeidsgivernivaet og biskop/bispedgmmerad, samt at
forbindelseslinjene og kontaktflatene mellom biskop og vigslede medarbeidere ma sikres og
tydeliggjgres. Her forutsettes det at det etableres ordninger som sikrer gode forbindelseslinjer,
kommunikasjon og tilhgrighet pa tvers i kirkeorganisasjonen.
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4.1.3 KONSEKVENSER AV MODELL B — PROSTIFELLESRAD SOM UTGAR FRA RDNK

I modell B, der prostifellesradet utgar fra rDNK, vil arbeidsgiver og biskop tilhgre samme rettssubjekt.
Vi har her foreslatt samme tiltak som for modell A, men ser at det kan vaere lettere a forene tiltakene
for a sikre biskopens rolle iht TOB §1 med arbeidsgiverrollen nar alle parter vil ha samme rettslige
forankring.

|4.1.4 KONSEKVENSER AV MODELL C — PROSTIFELLESRADET MED DELT

| ARBEIDSGIVERANSVAR
Et prostifellesrad med delt arbeidsgiveransvar vil beholde en relasjon mellom partene som minner
om dagens ordning. Denne modellen ivaretar imidlertid ikke malet om at alle ansatte i soknene skal
ha én felles arbeidsgiver. Det blir giennom den formelle fastleggingen av ansvarsfordelingen at
biskopen ma sikres mulighet til a utgve sitt ansvar knyttet til TOB § 1. Dersom alle tilsettinger i
vigslede stillinger skjer ved biskop/bispedgmmerad, innebaerer det en styrking av biskopens rolle
sammenlignet med i dag. Dersom disse tilsettingene i stedet skjer i prostifellesradet, bgr biskopen
sikres en rolle i prosessen som nevnt under modell A ovenfor. Ogsa de gvrige hensynene nevnt under
modell A vil veere viktige her.

Arbeidsgruppen har ikke gatt inn pa gvrige problemstillinger knyttet til modellene. Dette forutsettes
dekket inn av gvrige arbeider i Prosjekt kirkelig organisering

4.2 KONKLUSJON

Biskopen er en sentral kirkelig leder i Den norske kirke. Rollen som episkopé har fulgt kirken fra de
f@rste arhundrer, giennom reformasjon og inn i dagens kirkelandskap. | Igpet av denne tiden har
biskopens lederrolle endret seg mye, men kjerneoppgavene i tilsynet har statt fast. At biskopen
fremdeles skal ha en viktig posisjon i DNK i en ny organisering av kirken synes selvsagt. Hva denne
posisjonen skal besta i og hvilke oppgaver som skal ligge til biskopen vil det derimot vaere ulike
meninger om.

Den norske kirke har episkopale trekk og det ligger i kirkens selvforstaelse at det finnes en
tilsynsordning og biskoper som ivaretar denne. Arbeidsgruppen vil fremheve at det som tydeligst
definerer rollen som biskop er at vedkommende er prest med szrlige regionale fullmakter og at det
primaere anliggende vil vaere a forvalte Ord og sakrament og se til, veilede og oppmuntre
menighetene, tilsatte og frivillige i sitt bispedgmme. Biskopen skal ta vare pa den apostoliske leere
etter Guds ord og var kirkes bekjennelse og fremme og bevare kirkens enhet.

Biskopens ansvar for kirkens enhet handler bade om leereansvaret og ansvaret for at kirkens ulike
enheter og medarbeidere inngar i et stgrre fellesskap og arbeider sammen mot et felles mal.
Leereansvaret innebaerer at biskopen skal se til at kirkens tilsatte og det som skjer i kirken holder seg i
liv og forkynnelse til kirkens laeregrunnlag slik det bl.a. kommer til uttrykk i bl.a. kirkens
bekjennelsesskrifter. Biskopens ansvar for kirkens enhet omhandler videre bl.a. at kirkens lokale
arbeid inngar i, og har tilknytning til, resten av kirkens fellesskap i bispedgmmet og i hele Den norske
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kirke. Det omhandler ogsa biskopens ansvar for at kirkens lokale arbeid star i sammenheng med den
verdensvide kirke og det felleskapet som er mellom kristne i andre kirker og trossamfunn.

Tilsynet som ligger til biskopen manifesterer seg i bestemte oppgaver. De fleste av disse vil matte sta
fast ogsa i en ny kirkelig organisering. Biskopen ma vaere den som utruster til kirkelig tjeneste
gjennom vigsling til kirkelig tjeneste, biskopen ma kunne gjennomfgre visitas i bispedgmmets
menigheter med jevne mellomrom, og biskopen ma gis rom for a kunne veilede og oppmuntre.
Oppsummert: Tjenesteordning for biskoper §1 slik den fremstar i dag ma i alle hovedtrekk kunne
viderefgres inn i en ny kirkeordning. Vi advarer derfor mot a innfgre endringer i
organisasjonsstrukturen slik at denne ikke kan beholdes.

Utover disse elementene og kjerneoppgaven i biskopens tjeneste som ligger fast, vil det veere flere
sider ved biskopens oppgaver som kan endres og omformuleres uten at dette gar pa bekostning av
verken Den norske kirke som en episkopal kirke eller biskopens identitet som episkopé. Nar vi
tidligere har sett til de gkumeniske avtalene Den norske kirke er forpliktet pa og hvordan de svenske
og danske sgsterkirkene er organisert, ser vi at det er et stort handlingsrom i hvordan biskoprollen
kan utformes.

| denne utredningen har det primaert veert konsekvensen av en endring i Tjenesteordning for
biskoper § 2 som har dannet grunnlaget for drgfting og diskusjon. TOB §2 fastsetter biskopens
arbeidsgiveransvar for prester tilsatt i bispedgmmene, og i en ny kirkelig organisering, hvor et
hovedanliggende er a samle alle lokalt kirkelig tilsatte hos én arbeidsgiver, har det vaert naturlig a vie
denne szerlig oppmerksomhet. Arbeidsgruppa er omforent pa to sentrale punkter knyttet til TOB §2:
1. Det er ikke avgjgrende for biskop a ha arbeidsgiveransvar for prestene for a kunne utfgre
et forsvarlig tilsyn etter TOB §1.
2. Dersom biskop ikke lenger skal vaere arbeidsgiver for prestene vil det vaere ngdvendig med
avbgtende tiltak for a sikre at tilsynet etter TOB § 1 kan utfgres pa en god mate.

Utover disse punktene vil det vaere ulik forstaelse av hvordan kirken er best tjent med a organisere
arbeidsgiveransvaret. Her vil ulike hensyn sta mot hverandre og vektes ulikt. Arbeidsgruppa vil derfor
ikke komme med én tydelig anbefaling om hvordan man bgr organisere biskopen i en ny
organisasjonsstruktur. Dette ma sees pa gjennom en helhetsvurdering som tar utgangspunkt i de
fastsatte malene for hele prosjektet og hva de gvrige utredningene viser. Heller enn a gi en tydelig
anbefaling om én bestemt mate for a organisere biskopen pa vil vi Igfte fram de perspektiver vi anser
som de mest sentrale.

Biskopen er i dag et viktig bindeledd mellom den nasjonale og lokale kirke. Denne rollen er den
eneste i kirken som bade har sete i kirkens gverste organ, Kirkemgtet, og som har en formell rolle i
utfgrelsen av soknets oppgaver. Dette er et viktig trekk ved tilsynstjenestens ansvar for enhet i
kirken. For a rekke over den rollen biskopen har i lokalmenigheten er prosten den viktigste
medarbeideren biskopen har i utfgrelsen av tilsynet. Selv om det er biskopen alene som har
tilsynsansvar, bistar prosten i dette. Arbeidsgruppa mener derfor at det vil veere viktig a sikre en god
relasjon mellom biskop og prost ogsa i framtiden, og ser at ordninger hvor prost tilsettes i
bispedgmmet vil ivareta dette pa best mate. Begrunnelsen for dette standpunktet vil imidlertid
variere, og forstas ulikt ut ifra hva slags modell som velges. Dette synliggjgres ved de ulike rollene

76



prosten kan ha i et nytt prostifellesrad slik det er redegjort for kapittel 3.3.1. Prinsipielt ser vi tre
mulige organiseringer av prostens rolle, hvorav to tilfredsstiller hensynet om tilsetting i
bispedgmmet:

1. Prosten tilsatt i bispedgmmet med virksomhetssted i prostifellesradet

Dette vil gi en enhetlig forbindelseslinje fra Kirkemgtet via bispedgmmet til prostifellesradet,
og sikre at prosten bade kan vaere medhjelper i tilsynet og f.eks. kirkefaglig og/eller daglig
leder i prostifellesradet. | en slik ordning vil det ikke vaere et horisontalt eller et vertikalt
brudd i organisasjonen, men tydelige forbindelseslinjer. | en modell hvor prostifellesradene
henter sin rettslige status fra rDNK vurderes denne organiseringen som enkelt
gjiennomfgrbar. | en modell hvor prostifellesradene utgar fra soknene ma det formelle
grunnlaget for en slik organisering utredes naermere. Arbeidsgruppen ser imidlertid at
ordningen vil kunne gi store gevinster nar det gjelder a oppna sammenheng i organisasjonen,
og vil sterkt anbefale at mulighetsrommet vurderes videre.

2. Prosten tilsatt i bispedgmmet med virksomhetssted i rDNK

En organisering hvor prostifellesradene utgar fra soknene og prosten tilsettes i bispedgmmet
reiser spgrsmal ved prostens mulige rolle i prostifellesradet. Prosten kan ha sete i det valgte
prostifellesradet, bista biskopen i dennes tilsyn mm., men et praktisk spgrsmal vil veere hva
de gvrige arbeidsoppgavene til prosten skal vaere. Prosten har tradisjonelt veert
menighetsprest med noen tilleggsoppgaver. Det kan vaere utfordrende a finne en
hensiktsmessig plass i organisasjonen.

3. Prosten tilsatt i prostifellesradet

Et tredje alternativ for plassering av prosten, dersom prostifellesradet utgar fra soknene, vil
vaere at prosten tilsettes i og av prostifellesradet. Her vil den arbeidsrettslige forbindelsen
mellom biskop og prost brytes og samhandlingen skje alene gjennom tilsynet. Slik det
tidligere er beskrevet om relasjon mellom Oslo biskop og Sjef i Forsvarets tros- og
livssynskorps, vil det veere mulig a definere og innholdsbestemme et relevant ansvars- og
myndighetsforhold mellom en tilsynsperson i ett rettssubjekt og en leder for tjenesten i et
annet rettssubjekt. Nar dette er mulig a fa til a fungere mellom to sa forskjellige
rettssubjekter bade strukturelt og innholdsmessig som Forsvaret/Staten og Dnk, vil det
kunne antas at det ogsa vil kunne vaere mulig a fa det til a fungere mellom rettssubjektene
rDnk og soknene/prostifellesradet. Innvendingen mot en slik ordning vil vaere at det, selv om
en slik relasjon lar seg giennomfgre, reelt sett innebaerer en svekkelse av forbindelsen
mellom biskop og prost.

Plasseringen av prosten i den kirkelige strukturen vil vaere sentral for utviklingen av tilsynet.
Arbeidsgruppa vil derfor igjen understreke at denne rollen ma sees i lys av hele den kirkelige
samtalen omkring ledelse og organisering.

Der plassering av prosten vil vaere avgjgrende for den daglige og dynamiske gjennomfgringen av

tilsynet, vil det ogsa vaere et behov for a sikre et formelt regelverk slik at tilsynet ogsa blir gitt de
redskapene som vil vaere ngdvendig for a kunne utgves pa en tilfredsstillende mate.
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Nar vi her vil omtale enkeltoppgaver pa et detaljert niva er dette ikke for a gjgre tilsynet mindre og
snevrere enn det skal vaere, men fordi det ogsa er et behov for & se pa detaljene. Dette blir seerlig
relevant i skjeeringspunktet mellom tilsyn og arbeidsgiveransvar. Med etableringen av en ny
trossamfunnslov og den organiseringskompetansen Kirkemgtet med det besitter, far kirkelig
lovgivning en ny status. Der tjenesteordning for biskoper mm tidligere har vaert offentlige forskrifter,
blir de na a regne som interne kirkelige regler. Nar et slikt internt regelverk mgter den offentlige
arbeidsmiljgloven vil det i framtiden veere ngdvendig a sikre at oppgavefordelingen innen kirken er
avklart. Det vil si at sa lite som mulig bgr basere seg pa en taus kunnskap om at «slik gj@r vi det i
kirken» eller sedvane og forventet lojalitet. Der hvor biskopens rolle er tydelig vil dette holde bedre
dersom det skulle oppsta konflikt. A tydeliggjgre biskopens ansvar og oppgaver ma derfor vaere et
mal i den videre organiseringen. Samtidig ma vi akseptere at tilsynet, episkopé, i sitt vesen skal ha et
overordnet perspektiv for alle kirkens anliggender og at alt ikke lar seg formulere i lovverk, men ogsa
til en viss grad ma forega pa en ikke-regulert mate.

Vi har tidligere beskrevet de verktgy vi forstar at biskopen ma ha for a kunne utgve et tilsyn for
vigslede medarbeidere som gjennom vigslingen har en szerlig relasjon til biskop, jf. kapittel 4.1:

1. Det ma etableres en tydelig forbindelse mellom biskop og prost som sikrer prostens
rolle som biskopens medhjelper

2. Biskopen ma sikres en faglig kompetent stab

3. Biskopen ma sikres en rolle i tilsettingssaker
Biskopen ma kunne innkalle medarbeidere til fagsamlinger og kompetansehevende
tiltak.

5. Forutsetningen om at arbeidsgiver fglger opp biskopens bindende palegg ma

formaliseres

Dette ma forstas som avbgtende tiltak a regne, og var forstaelse er at ved a sikre disse fem punktene
vil det mest sentrale av det som endres dersom biskopens arbeidsgiveransvar for prestene legges et
annet sted ivaretas. Vi mener ogsa at dette vil styrke relasjonen mellom biskopen og de @vrige
vigslede stillingene. Slik sett bgr disse punktene kunne fungere som en sjekkliste uavhengig av
hvilken organiseringsmodell som vedtas.

Vi har i de foregaende avsnittene utdypet viktigheten av relasjonen mellom prost og biskop og at
denne ivaretas pa en god mate. Videre vil vi mene at 3 sikre biskopen en kompetent fagstab ogsa vil
veere et sentralt anliggende for at biskopen skal veere i stand til & utgve tilsynet. Biskopens stab bistar
i dag i stor grad til & forberede saker som ligger under tilsynet, for eksempel visitaser, arbeidet med
hgringer, strategisk tenkning i bispedgmmet, relasjonsbygging, godkjennelse av liturgisk utstyr og
planverk med mer. Videre utfgrer ogsa staben utstrakt fagradgivning som ma forstas som en del av
det som iTOB §1 er omtalt som a «gi rad og veiledning». Utover dette vil det ogsa i en ny kirkelig
organisering vaere et spgrsmal om hvilke oppgaver som skal Igses i bispedgmmet i forhold til
oppgavelgsing pa prostifellesradsniva og i kirken sentralt. Uten & mene for mye om hva dette skal
vaere, gnsker vi 3 Igfte fram at bispedgmmet som geografisk omrade utgjgr en stgrrelse med lang
historie og at det vil vaere et viktig sted for & binde lokalkirken og den nasjonale kirke sammen.

Biskop gjennomfgrer arlige fagsamlinger for bade prester og gvrige vigslede, samt stiftsdager for alle
tilsatte i bispedgmmet. | naveerende ordning kan biskop innkalle prester som del av
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arbeidsgiveransvaret, men kun invitere ansatte i fellesradene. Vi mener at tilsynet, i kraft av sin
stilling, i ny kirkeordning bgr kunne innkalle medarbeidere til fag- og inspirasjonssamlinger. Vi forstar
ogsa at biskopen vil ha en saerlig interesse av a ha en rolle i den generelle fagutviklingen av vigslede
ettersom fagutvikling indirekte ligger som en forutsetning i vigslingslgftene, men forstar etter- og
videreutdanning som et omrade som ligger under arbeidsgivers ansvar a sgrge for sine tilsatte. Det
vil vaere viktig a finne en balanse mellom disse to hensynene. Det bgr derfor sikres en samhandling
mellom prostifellesradene og biskop som gjgr det mulig & ha felleskirkelige satsinger. Hvordan dette
kan Igses vil avhenge av hva slags organisasjonsmodell som blir valgt, men vi mener at det ved en
Igsning hvor prostifellesradene utgar fra soknene kan fglge visse bindinger med de midlene som
overfgres fra rDNK til prostifellesradet som gjgr dette mulig.

Biskopen har ansvaret for kirkens lzere og enhet. Som en fglge av vigslingsforpliktelsene blir det en
seerlig relasjon mellom den som vigsles og den biskop som til enhver tid har tilsynsansvaret. En
biskop b@r derfor ha en szerlig rolle ved tilsettinger til vigslede stillinger. Dersom sgker er vigslet i
annet bispedgmme eller at tilsettingen skjer pa vilkar om vigsling er det viktig at biskopen kan ha en
rolle i ansettelsesprosessen. Videre vil det kunne oppsta situasjoner hvor biskop har opplysninger
om en sgker som vil vaere relevant for arbeidsgiver a ha, szerlig giennom den forkunnskapen
biskopen har gjennom programmet Veien til vigslet tjeneste. Hvordan denne rollen i tilsettingssaker
skal organiseres vil avhenge av organisasjonsmodell, men trolig vil prosten, som biskopens
medhjelper, vaere den mest formalstjenlige representanten for biskopen inn i dette arbeidet.

Avslutningsvis vil vi understreke at ordningen for arbeidsgiver a fglge opp bindende palegg bgr
formaliseres i stgrre grad enn dagens ordning gjgr. Ordningen med bindende palegg er lite brukt,
men synes & fungere godt i dagens situasjon. A sikre denne ordningen bedre vil dermed ha f&
praktiske konsekvenser, men ha betydning dersom det i framtiden skulle vise seg & oppsta uenighet
mellom biskop og prostifellesrad om oppfalging av en slik sak. Ordningen bgr ikke endre karakter,
men ma fremdeles omhandle tilsattes tjenesteutgvelse. Vi mener ogsa at det i et videre arbeid med
kirkelig organisering ma utredes mer omkring biskopens mulighet til & gi henstillinger til radene,
hvordan disse skal forstas og om de kan gis lik status som ordningen med bindende palegg. Med en
tydeligere ordning knyttet til disse paleggene/henstillingene vil det skapes mindre usikkerhet for
hvordan lovverket kan fortolkes.
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APPENDIX | - NOTAT OM BISKOPENS LEDELSE OG TILSYN FRA BISPEM@TET

Sp@rsmal fra arbeidsgruppe 2 til Bispemgtet:

Hvordan utgver biskopen i dag tilsyn overfor:
a) Vigslede medarbeidere som ikke er ansatt i rettssubjektet Den norske kirke
b) Vigslede medarbeidere som star under biskopens arbeidsgivermyndighet?
c) Ikke vigslede medarbeidere?
d) Radsorganene

Hvordan utgver biskopen tilsynet overfor tverrfaglige grupper!

Svar

Biskopene er selvstendige i sitt tilsyn. Maten man organiserer tilsynet pa kan variere mellom
bispedgmmene, men innholdet er det samme. | og med at det er mange likhetstrekk i hvordan
tilsynet fungerer overfor de fire gruppene hvor det etterspgrres, blir disse beskrevet under ett.

Pa visitaser mgter biskopen hele menigheten, menighetens rad, utvalg, alle ansatte (rDnk, Fellesrad
og menighetsrad), frivillige og menighetslivet for gvrig. Visitasen avsluttes med en gudstjeneste med
et pafglgende visitasforedrag. Visitasen er ikke primaert opptatt av kontroll, men inspirasjon,
bekreftelser og vaere med og angi en retning videre for menighetens liv. Visitasene inneholder
normalt ogsa besgk ved helseforetakene og eventuelt helseinstitusjoner med kirkelig betjening som
biskopen ikke har arbeidsgiveransvar for (sykehusprester, sykehjemprester, diakoner mm). Noen
biskoper foretar visitas av helseforetak uavhengig av nar den lokale menighet blir visitert.
Feltprestene er underlagt Oslo biskops tilsyn, mens Sjgmannskirken/ Norsk kirke i utlandet, er
underlagt Bjgrgvin biskop.

Ved kirkejubileer, vigslinger og andre besgk i menigheter m.m. utgver biskopen sitt tilsyn ved sin
forkynnelse, sakramentsforvaltning og undervisning.

Sammen med kirkevergene og bispedgmmeradet innkaller biskopen til arlige (eventuelt annet hvert
ar) samlinger for alle ansatte innenfor bispedgmmets geografiske omrade (fellesradene,
menighetsradene, helseforetakene, forsvaret mm). I tillegg kommer egne arlige fagsamlinger pa
bispedgmmeniva for de forskjellige tjenestegruppene (prestene, diakonene, kirkemusikere,
undervisningsansatte). | flere bispedgmmer inviterer biskopen til en egen samling for alle de vigslede
som ikke er prester.

Biskopen utgver sitt tilsyn ogsa ved a godkjenne menighetenes trosopplaeringsplaner. Biskopen
fastsetter ogsa menighetens gudstjenesteforordning, det vil si hvor ofte, hvor og nar menigheten
skal feire gudstjeneste. P4 den maten er tilsynet med a gi tydelig fering for menighetslivet og hva de
ansatte skal bruke store deler av sin arbeidstid pa.

Det kan veere vanskelig a skille mellom arbeidsgiveransvar og tilsyn, saerlig i forhold til
videreutdanning og forskjellige former for veiledning. Biskopen har ansvaret for etter- og
videreutdanningen for de prestene han/hun er arbeidsgiver for. Bispemgtet samarbeider med
utdanningsinstitusjonene om hvilke kurs som skal tilbys. Biskopen legger fgringer for



bispedgmmeradets disponering av de gkonomiske midlene til etter- og videreutdanning. Dette er
hjemlet i arbeidsgiveransvaret, men har ogsa et element av tilsyn ved seg, jf vigslingsliturgiene.
Biskopen kan av strategiske og kirkefaglige vurderinger initiere og palegge etterutdanning for alle
prestene ved f.eks. prostibaserte samlinger (f.eks. Reformasjon na, Kunsten a snekre en preken).

Biskopen organiserer og drifter ut fra arbeidsgiveransvaret arbeidsveiledning for prestene. Den
senere tid er det flere biskoper som etter avtaler med kirkevergene tilbyr at disse gruppene kan veere
tverrfaglige veiledningsgrupper for bade vigslede og ikke-vigslede som biskopen ikke har
arbeidsgiveransvar for. Tilsynet bade tilbyr og i en del sammenhenger palegger prester a ga i
individuell veiledning. Biskopen har ogsa myndighet til 8 komme med bindende palegg. Denne
myndigheten gjelder alle ansatte, ogsa de som biskopen ikke har arbeidsgiveransvar for, og er
folgelig ikke en konsekvens av arbeidsgiveransvaret/rollen.

Tilsynet skjer ogsa gjennom biskopens veiledning, rad og inspirasjon overfor enkeltpersoner i
menighetene, via ansatte pa bispedgmmekontoret. De ansatte pa bispedgmmeniva betjener to
organer (biskop og bispedgmmerad). Disse radgiverne star i regelmessig kontakt og dialog med alle
de ansatte i menighetene som har kirkefaglige oppgaver. Denne kontakten skjer via telefon/mail,
men ogsa ved besgk i staber, menighetsrad og utvalg i lokalmenigheten, eller i et litt stgrre
geografisk omrade.

Til biskopens tilsyn med de vigslede medarbeidere (uavhengig av arbeidsgiveransvaret) hgrer ogsa
med at biskopen er sentral i forberedelsene til vigslingene og selve vigslingshandlingen. De to
programmene VTP «veien til prestetjeneste» og VTVT «veien til vigslet tjeneste» driftes og ledes av
Bispemgtet og biskopene. | Ippet av programmet har biskopene undervisning av kommende prester,
diakoner, kateketer og kantorer. | tillegg kommer palagte enkeltsamtaler. | disse samtalene kan
biskopen utfordre kandidatene pa hva de kan/bgr jobbe mer med, For prestene er det tre samtaler
over en viss tid, mens for de andre én samtale. | tillegg kommer selve vigslingssamtalen hvor
biskopen avgjgr om biskopen vil vigsle kandidaten

Tilsynet er ogsa i funksjon nar det tilsettes ikke-kvalifiserte i diakon-, kateket- eller organist-stillinger.
Biskopen gir i slike situasjoner teologisk veiledning. Tilsynet forplikter pa bekjennelsen, uten at det
betyr kontrollering.

Biskopens utgver ogsa tilsyn via prosten som er biskopens viktigste medarbeider for a utgve sin
ledelse og sitt tilsyn. Fast ansatte prester i rettssubjektet Dnk innkalles de til faste
prostisamlinger/tjenestekonferanse/konvent som prosten har ansvaret for. Hyppigheten varierer
fra prosti til prosti pa grunn av avstandene, noen har disse samlingene hver uke og mange hver
maned. Her tas opp bade temaer som er avledet av arbeidsgiveransvaret, men ogsa temaer knyttet
til tilsynet. Overfor andre ansatte som biskopen ikke har arbeidsgiveransvar for, kan prosten sammen
med kirkeverger/ bispedgmmerad invitere til tverrfaglige samlinger og kurs pa prostiniva (diakoni,
dapssatsing, gudstjenesten, ungdomsarbeid, menighetsbygging m.m.).

Prosten har arlige prostebesgk i menighetene i prostiet. Da besgkes alle radene og alle de ansatte i
menigheten. | tillegg er prosten ofte pa besgk i den enkelte menighet.



Biskopens tilsyn kan ifglge tjenesteordning for biskop ikke delegeres. Men det gar en viktig linje fra
biskopens ledelse og tilsyn inn i radene via vigslingen og vigslingsforpliktelsene (forpliktelsen pa
kirkens lzere og ordninger) og ved prinsippet om «embete og rad». Biskopen sitter selv i Kirkemgtet
og Bispedgmmeradet og oppnevner geistlige representanter til fellesrad og menighetsrad. Prosten
oppnevnes normalt som representant til fellesradet (i prostier med mange fellesrad og/eller store
avstander oppnevnes sogneprester), mens en lokal sogneprest oppnevnes til a sitte i
menighetsradet. Prestens oppgave er ikke a veere de ansattes representant, men a ha et pastoralt
ansvar for menighetens liv.

Biskop (og bispedgmmerad) har ut fra sitt tilsyn kurs for nye menighetsrad. Noen ganger skjer dette i
samarbeid med fellesradene.

| tillegg utgver ogsa biskopen sitt tilsyn og ledelse de gangene hvor det oppstar noe ugnsket i en
menighet som gjgr at man lokalt gnsker rad eller hjelp fra biskopen eller hvor biskopen ut fra sitt
tilsynsansvar ma gripe inn. Nar dette involverer personer som biskopen ikke har arbeidsgiveransvar
for, skjer dette i naert samarbeid med de som har arbeidsgiveransvaret for vedkommende.



APPENDIX Il — KORT HISTORISK GIENNOMGANG AV LEDELSESFAGET

Ledelse har veert gjenstand for forskning over lengre tid og inngar i det stgrre fagomradet
organisasjonslaere. Opp igjennom det siste hundrearet har ledelsesfaget vaert preget av ulike
forstaelser av hva som er hensiktsmessig og tjenlig ledelse og om hvordan man bgr lede/bli ledet.
Fra Scientific management, som pa begynnelsen av 1900-tallet la grunnlaget for en
ledelsesforstaelse hvor kontroll kan sies a veere det beerende element, til den moderne
transformasjonsledelsen, som vektlegger a ansvarliggjgre og utvikle den som blir ledet, har ulike
ledelsesformer og —idealer preget arbeidslivet i mer eller mindre grad. Tidligere har man gjort et
klart skille mellom administrasjon og ledelse, hvor administrasjon viser til arbeid rettet mot
produksjon og effektivitet og ledelse til 3 skape visjoner, fylle organisasjonen med mening mm.
Det er na ikke vanlig a trekke et skarpt skille mellom disse to, men heller se at god ledelse er
avhengig av at det administrative ogsa fungerer godt.

Jakobsen og Thorsvik definerer ledelse som en spesiell atferd som mennesker utviser i den hensikt
§ pdvirke andre menneskers tenkning, holdning og atferd®. Dette er et vidt begrep som rommer
mange former for handlinger. Man kan for eksempel som nevnt ovenfor skille mellom
administrasjon og ledelse, og pa engelsk vil det vaere vanlig & bruke ulike ord som management
(styring) og leadership (ledelse) for a vise til ulike sider og verktgy ved a lede, der styring preges
av regler og lovverk, mens ledelse handler om @ motivere og veilede. Et videre element i
ledelsesforstaelse er forholdet mellom ledelse som uttrykk for en personlig egenskap og ledelse
som uttrykk for en metode: Karismatisk ledelse er i stgrre grad avhengig av en persons iboende
egenskaper og talenter enn f.eks. relasjonsbasert ledelse som vektlegger lederens
relasjonsbygging med medarbeidere.

Ledelse som vitenskapelig disiplin kan sies & ha fatt sitt giennombrudd med boka The Principles of
Scientific Management fra 1911. Her la F.W. Taylor det teoretiske grunnlaget scientific
management, en kontrollerende ledelsesforstaelse som har hatt som mal & sikre mest mulig
effektiv ressursutnyttelse av tilgjengelig arbeidskraft. Scientific management kom som et resultat
av industrialiseringen av arbeidslivet og var saerlig benyttet inn mot arbeid pa fabrikker etc. og
dermed lite hensiktsmessig inn mot kirkelig virksomhet.

Max Weber (1864 — 1920) definerte ulike former for ledelse gjennom autoritet, sakalt
tradisjonell, karismatisk eller byrakratisk (legal) autoritet. Den tradisjonelle autoriteten leder av
tradisjon, og innehar makt, fordi «det alltid har vaert slik». Biskopen, og prester for gvrig, kan sies
a ha hatt en slik makt i stor grad opp mot var tid. Karismatisk autoritet knytter seg til et
enkeltindivids personlige egenskaper, og flere biskoper har hatt en slik ledelsesfunksjon — men
dette har naturlig nok ikke veaert knyttet opp mot embetet. Videre vil byrakratisk, eller legal,
autoritet bygge pa lovverk og retningslinjer. | det arbeidslivet, og kirken, har blitt mer lovregulert
gjennom 1900-tallet kan det sies at biskopen har fatt en mer byrakratisk autoritet, som til
eksempel gjennom a veere godkjenningsmyndighet i flere anliggender.

2 Jacobsen og Thorsvik 2013:416



Arbeidslivet har de siste femti arene til a bli tydeligere innrettet mot kunnskap, og
verdiskapningen i organisasjonene er i dag i mye stgrre grad avhengig av ansattes kompetanse
enn fgr andre verdenskrig. Den norske kirke er en slik kunnskapsbedrift, hvor verdiskapningen
skjer som et resultat av ansattes kompetanse og kunnskap. Dette har lagt grunnlaget for gkt
fokus pa de tilsatte, eksemplifisert i gkt fokus pa HR, relasjoner og myndiggjgring i ledelsen.

| siste halvdel av 1900-tallet skjedde det en bevegelse fra transaksjonsledelse til
transformasjonsledelse. Transaksjonsledelse er en form for ledelse som baseres pa at leder og
ansatt utveksler tjenester: Hvis den ansatte gjgr en god jobb, vil vedkommende fa hgyere Ignn
eller forfremmelse, dersom den ansatte ikke leverer tilfredsstillende vil «straffetiltak» kunne
iverksettes. Transformasjonsledelse, skrev Bernhard Brass i 1990, oppstdr ndr ledere utvider og
stimulerer sine ansattes interesser, ndr de skaper bevissthet om og aksept for gruppens konkrete
og overordnede mdl, og ndr de fdr ansatte til G se ut over sine egne interesser til beste for
gruppen’®. En slik ledelsesforstdelse kan sees szerlig opp mot biskopens ansvar for 8 oppmuntre
og veilede prester og andre medarbeidere/frivillige.

30 Martinsen (red) 2014:75
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