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DelI - Hovedavtalen NHO-YS
Del II - Tariffavtalen

§1
OMFANG
Denne avtalen gjelder for hel- og deltidsansatte kontorfunksjonaerer,
tekniske funksjoneerer, funksjonzerer innen lager og ekspedisjon og
arbeidsledere.

Med deltidsfunksjonserer menes funksjonaerer som arbeider til fastsatte
tider, men med redusert tid i forhold til heltidsansatte.

"Hel- og deltidsansatte” omfatter ogsa vikarer og funksjonserer som er
ansatt for et bestemt tidsrom.

Hvis denne avtale gnskes gjort gjeldende i en bedrift som er tilsluttet
NHO, skal forbundet skriftlig underrette NHO, med opplysninger om hvilke
kategorier av funksjonaerer avtalen gnskes gjort gjeldende for. Avtalen
trer automatisk i kraft hvis NHO ikke har reist innvendinger innen 1 maned
fra mottakelsen av underretningen.

Funksjonaerer som i saerlig grad skal vaere arbeidsgiverens representant:
e sd som funksjoneerer i szerlig betrodd stilling,
e overordnet leder innenfor bedriften,

e fast representant for arbeidsgiveren i forhandlinger om, eller ved av-
gjorelse av lgnns- og arbeidsvilkar

omfattes ikke av overenskomsten.

Hvis det oppstar uenighet om en funksjonaer skal unntas fra avtalen, skal
saken sgkes Igst ved organisasjonsmessig behandling.

§2
LOKALE SARAVTALER
Partene er enige om at denne overenskomst er en rammeavtale og det er
partenes intensjon at overenskomsten bgr utfylles med saeravtaler.
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§3
ANSETTELSE

Skriftlig bekreftelse ved ansettelse
Ved ansettelsen skal funksjonaeren motta:

e Skriftligansettelsesbrev hvoransettelsensart, stillingsbetegnelse,
fast arbeidstid, manedslgnn og eventuell pravetid oppgis.

e Arbeidsreglement
e Bedriftens reiseregulativ
Ansettelsesbrevet skal fornyes ved faktisk endret arbeidsforhold.

0gsa funksjonaerer som er fast ansatt fgr denne avtales ikrafttreden,
har rett til 3 fa slikt ansettelsesbrev som nevnt foran.

Merknad:
I forbindelse med tidsbegrensede ansettelser, vises til arbeids-
miljglovens bestemmelser.

Ledige og nyopprettede stillinger
Ledige og nyopprettede stillinger skal som hovedregel kunngjgres
pa en slik mate at de ansatte i bedriften far anledning til & sgke.

Deltidsfunksjonaerer som har arbeidet i bedriften sammenhengende
i de foregdende 6 maneder, gis under ellers like vilk&r, fortrinnsrett
ved ansettelser s& sant dette er praktisk mulig.

Innleie av arbeidstakere

S& tidlig som mulig, og fgr bedriften inngdr avtale om & leie inn
arbeidstakere i hht. gjeldende regler i arbeidsmiljgloven §§ 14-12
og 14-13, skal omfang og behov drgftes med de tillitsvalgte, jfr.
Hovedavtalen §§ 9-3 - 9-6. Dette gjelder ikke innleie av vikarer
som skal erstatte enkeltpersoner.

Bedriften skal fremlegge tilgjengelig informasjon, slik at de tillits-
valgte ser at innleien er i tr&d med lov- og avtaleverk.

I bedrifter som har, eller star i fare for & ga til oppsigelser og
permitteringer, vises i denne sammenheng spesielt til regler om
permittering og oppsigelser i Hovedavtalen kap. VIII.

Vikarer, jfr. arbeidsmiljgloven § 14-9 (1) b), skal erstatte fravaerende
personer.
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Likestilling
Partene er enige om bade sentralt og lokalt & fortsette arbeidet med &
tilrettelegge forholdene slik at kvinner og menn gis like muligheter til & ta
del i de forskjellige arbeidsoppgaver.

Bedriftene skal i sin personalpolitikk ivareta likestillingsperspektiver
ved ansettelser, forfremmelser og kompetansegivende etter- og videre-
utdanning.

§5
ARBEIDSTID

5.1 Ukentlig arbeidstid
Effektiv ordinaer arbeidstid skal ikke overstige 37,5 timer pr. uke.
Lgrdag slutter arbeidet senest kl. 14.00.

Hvisbedriften ogsa harutsalg, kanlager- og ekspedisjonsfunksjonaerer
arbeide inntil utsalgets stengetid hvis dette er ngdvendig for
opprettholde forbindelsen mellom lager og utsalg.

Foranstdende bestemmelser skal ikke medfgre at effektiv arbeidstid
forlenges selv om praktisert arbeidstid har veert kortere enn 37,5
timer pr. uke fgr spgrsmalet har veert tatt opp med de tillitsvalgte.
Blir partene p& bedriften ikke enige, kan spgrsmalet bringes inn for
organisasjonene.

5.2 Inndeling og eventuell endring av arbeidstiden
Inndeling av arbeidstiden, herunder fleksitid og fastsettelse av
pauser, skjer ved saerlig avtale mellom bedriften og de tillitsvalgte.

Fast avtalt arbeidstid kan bare endres ved avtale med den enkelte
funksjonaer, som p& forhdnd skal ha hatt anledning til & konferere
med de tillitsvalgte.

5.3 Arbeidstid i forbindelse med helgedager

5.3.1. Jul-, nyttdrs- og pinseaften
Jul- og nyttarsaften slutter arbeidet senest kl. 12.00. Det samme
gjelder pinseaften hvis ikke bedriftsmessige hensyn gjgr det ngd-
vendig & arbeide ut over dette tidspunkt.

Bestemmelsen i fgrste avsnitt gjelder ikke de funksjonaerer som
ma veere tilstede for & opprettholde forbindelsen mellom lager og
produksjon eller utsalg.
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5.4

5.4.1.

5.4.2.

5.5

5.6

5.7

Paskeaften
P3skeaften er fridag. Hvis ikke hele personalet kan gis fri, skal
fridagen fordeles best mulig blant personalet fra ar til ar.

Funksjonaerer pa dagtid, som av driftsmessige hensyn ma arbeide
paskeaften, skal i stedet ha fri en annen dag.

Pauser

Hvile- og spisepause

Nar den daglige arbeidstid er lenger enn 5 timer, skal funksjonaerene
ha en 30-minutters hvile- og spisepause. Er arbeidstiden 5 timer
eller kortere, kan pausen reduseres til 15 minutter for funksjonaerer
som har en effektiv ukentlig arbeidstid som er kortere enn 37,5
timer. Er arbeidstiden 3 timer eller kortere, bortfaller pausen i sin
helhet.

Det kan ogsd avtales andre ordninger med hensyn til spisepauser.

Kortere hviletid

Funksjonaerer som betjener saerlig anstrengende kontormaskiner,
f.eks. skjermterminaler og sentralbord betjent av 1 person, skal gis
anledning til & veksle dette arbeid med annet kontorarbeid, eller gis
kortere hviletid etter nsermere avtale med bedriftsledelsen.

Skiftarbeid/uregelmessig arbeidstid

Hvis ikke annet er avtalt, fastsettes arbeidstiden for skift/uregel-
messig arbeidstid i overensstemmelse med arbeidsmiljglovens
regler, se ogsd Funksjonaeravtalens bilag 12.

Ved innfgring eller endring av skift/uregelmessig arbeidstid for
funksjonaerer, skal det forhandles med de tillitsvalgte om godt-
gjgrelse for dette.

Godtgjgringen skal veere minst like god som det bedriften yter
gvrige ansatte med samme arbeidstidsordning.

Hjemmevaktordning

Arbeidsgiver skal konferere med de tillitsvalgte ndr bedriften
planlegger & innfgre eller endre hjemmevaktordningen. Jfr. § 8.3 -
Hjemmevakt.

Fri i forbindelse med utdanning pa kveldstid

Ansatte som tar utdanning pa kveldstid som har tilknytning til eget
arbeid, har rett til minimum 2 timers fritid mellom arbeidets slutt
og skoletidens begynnelse, forutsatt at undervisningen starter kl.
16.00 eller senere.



5.8

6.1

Ved eksamen i forbindelse med slik utdanning, gis det fri uten
Ignnstrekk eksamensdagen. Eventuell fri til ngdvendig eksamens-
forberedelse kan avtales lokalt.

Fleksibilitet

a) Der partene lokalt er enige om det, kan det som en forsgksordning
iverksettes bedriftstilpassede ordninger som gar ut over over-
enskomstens bestemmelser for sa vidt gjelder arbeidstid og
godtgjgrelser for dette. Slike ordninger skal forelegges forbund
og landsforening til godkjennelse.

b) Det er adgang til & gjennomsnittsberegne arbeidstiden etter
reglene i arbeidsmiljglovens § 10-5. Tariffavtalens parter kan
bidra til at slike avtaler etableres.

c) Det kan foreligge individuelle behov for avvikende arbeids-
tidsordninger, fritidsgnsker m.v. Slike ordninger avtales med den
enkelte eller detillitsvalgte, f.eks. i form av gjennomsnittsberegnet
arbeidstid eller timekontoordning. Individuelle avtaler star tilbake
for avtaler inngdtt med de tillitsvalgte.

§6
LONNS- OG FORHANDLINGSBESTEMMELSER

Lennspolitikk

Lgnnspolitikk skal fremme verdier, holdninger, handlinger og resul-
tater. Det er av avgjgrende betydning at bedriften har en bevisst
lgnnspolitikk som understgtter bedriftens mal og strategier. Den
skal vaere fundamentet for en systematisk Ignnsfastsettelse. Lgnns-
politikkens vellykkethet avhenger av at den er kjent og forstdtt av
alle.

En gjennomarbeidet Ignnspolitikk:

e Gir signaler om hva som er av betydning for Ignnsfastsettelsen i
bedriften,

e gir rammer for hvordan Ignnen skal fastsettes,

e gjor prinsippene for hva som innvirker pd den enkeltes lgnn
kjent, slik at den enkelte medarbeider gis muligheter til & gke sin
Ignn gjennom f.eks. kompetanseutvikling, gkt ansvar, fleksibilitet
eller forbedrede resultater,

e skaper engasjement fordi mulighetene for & pavirke egen lgnn
gker.
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6.2

6.2.1
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Bedriften og de tillitsvalgte skal spke 8 komme frem til enighet om
de retningslinjer og vurderingskriterier som skal legges til grunn for
lgnnsfastsettelsen. Disse ma vaere kjent.

Individuell Isnnsfastsettelse og Ignnsdifferensiering
Bedriften skal en gang pr. &r vurdere de individuelle Ignningene
for alle medlemmer av forbundet, herunder medarbeidere som er
fraveerende pga. svangerskaps-/adopsjonspermisjon. Eventuelle
reguleringer foretas etter en saklig vurdering av de krav som settes
til stillingen og vedkommendes jobbutfgrelse.

Individuell Ignnsfastsettelse forutsetter dialog/samtale mellom leder
og medarbeider. Lederen skal gi medarbeideren en tilbakemelding
om den vurdering som er gjort, begrunnelsen for denne og eventuelle
lsnnsmessige konsekvenser. Medarbeideren m& gis anledning til &
kommentere vurderingen.

Ved den individuelle Ignnsvurdering skal ogsa den kompetanse som
et relevant fagbrev representerer tillegges vekt.

Tillitsvalgtarbeid bgr vurderes positivt i forbindelse med Ignns- og
karriereutvikling.

Lgnnsdifferensieringen mellom funksjonzerene i bedriften skal
foretas sa rettferdig som mulig basert pa skjgnnsmessig eller
systematisk stillings- og ytelsesvurdering. Differensieringen ma
kunne begrunnes i kriteriene for stillings- og ytelsesvurdering og
ma ikke favorisere det ene kjgnn.

Med stillings- og ytelsesvurdering menes:

Stillingsvurdering:

En vurdering av stillingens arbeids- og ansvarsomrdde og de
kompetansekrav som stilles. Vurderingen skal gjgres uavhengig av
stillingsinnehaveren.

Ytelsesvurdering:
Eg vurdering av den enkelte funksjonsers mate a8 utfgre arbeidet
pa.

Tilbakemelding om stillingsvurdering, jobbutfgrelse og utviklings-
potensiale gis den enkelte som et ledd i en oppfglging.

Forhandlingsbestemmelser
For de lokale Ignnsforhandlinger starter

P& forespgrsel skal de tillitsvalgte fa utlevert:
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e Liste over individuelle Ignninger for forbundets medlemmer ved
bedriften. Slike lister skal ogsd kunne utleveres til andre tider.

e Gjennomsnittlig lgnnsutvikling fra de foregdende &r for de
ulike arbeidstakersammenslutninger og arbeidstakerkategorier
(merkantile funksjoneerer, tekniske funksjonaerer, arbeidsledere,
operatgrer osv.) ved bedriften.

e Informasjon om de gkonomiske rammer for avsluttede for-
handlinger for andre arbeidstakergrupper i bedriften.

e Opplysninger om innplassering av forbundets medlemmer i NHOs
Ignnsstatistikk. Dersom de tillitsvalgte er uenige i bedriftens
innplassering, skal de kunne fremlegge sitt syn.

Bedriftens regnskap skal fremlegges og presenteres (se for gvrig
Hovedavtalen § 9-7).

De arlige lokale Ignnsforhandlingene

En gang arlig skal det fares reelle forhandlinger mellom bedriften
og de tillitsvalgte om det generelle Ignnsniva og lgnnsutvikling for
bedriftens funksjonaerer med utgangspunkt i bedriftens gkonomi,
produktivitet, fremtidsutsikter og konkurranseevne. Lgnnsnivaet
skal tilpasses bedriftsmessige, bransjemessige og lokale forhold.

De lokale parter skal i fellesskap gjennomgd de fire kriteriene i
forkant av de lokale forhandlingene.

Med bedriftsmessige forhold menes ogsd Ignnsniv8ene for andre
sammenlignbare grupper i bedriften.

Det er en forutsetning at begge parter mgter til forhandlingene med
ngdvendige fullmakter.

De reguleringer som blir en fglge av forhandlingene, skal gjgres
gjeldende fra en p3 forhand fastsatt dato.

Ved forhandlingene kan bl.a. fglgende tas opp:

e Premisser og hovedtrekk for drets Isnnsoppgjer.

e Lgnnsnivaet og Ignnsutviklingen ved bedriften.

¢ De gkonomiske rammer som er lagt til grunn i bedriften.

e Ramme og profil (f.eks. forholdet mellom individuelt og generelt
tillegg) for arets lgnnsregulering for forbundets medlemmer.

11
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e Forhold tilknyttet enkeltpersoner som de tillitsvalgte mener har
fatt en uriktig lsnnsmessig plassering.

Lgnnsendringer som fglger av forhold beskrevet i § 8.1 ("Skifte av
stilling”), skal ikke inngd i beregningen av den gjennomsnittlige
totale regulering etter denne paragraf. Det samme gjelder for
Igannsgkning som fglge av utvidet arbeidstid.

Fra forhandlingene skal det settes opp protokoll, der partenes syn
fremkommer. Som hovedregel bgr disse forhandlingene skje innen
15. september.

Etter de lokale Ignnsforhandlinger

Orientering om reguleringene

Fgr den enkelte funksjonaer blir orientert om sin individuelle
Ignnsregulering, skal bedriften i et mgte informere de tillitsvalgte
om reguleringene for forbundets medlemmer. Denne informasjon
omfatter ikke de tillitsvalgtes egen lgnn. De vil bli orientert av
naermeste overordnede.

Orienteringen til den enkelte funksjonazer er ledelsens ansvar.
De tillitsvalgte har taushetsplikt om Ignnsreguleringene inntil
medlemmene er informert av haarmeste overordnede.

Organisasjonsmessig behandling

Dersom de tillitsvalgte har vesentlige innvendinger mot gjennom-
fgringen av forhandlingene eller den gjennomsnittlige totale
regulering/stgrrelsen pd og forholdet mellom det individuelle og
generelle tillegg, kan saken bringes inn for forbundet som tar stilling
til eventuell organisasjonsmessig behandling.

Organisasjonsmessig behandling skal som hovedregel veaere
sluttfgrt innen 20. oktober. Lokale Ignnstvister skal som hovedregel
oversendes landsforeningene i NHO senest 1. oktober.

Prosedyre for gjennomfgring av organisasjonsmessige mgter, se
eget bilag 1.

Den réddgivende nemnd

Oppnads ikke enighet mellom bedriften og de tillitsvalgte ved
organisasjonsmessig behandling, kan saken bringes inn for Den
r&dgivende nemnd som skal avgi anbefaling om lgsning av tvisten i
tr&d med de regler som fglger av bilag 2.

Tilleggsregulering for a rette opp skjevheter
Bedriften kan foreta tilleggsreguleringer utenom reguleringsdatoen
for & rette opp skjevheter.
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6.4

6.5

7.1

De tillitsvalgte skal informeres s8 snart reguleringene er gjennom-
fort.

Enkeltpersoners rett til & ta opp sin Ignn eller vilkdr for gvrig
Hvis den enkelte funksjonzer oppfatter sin Ignn eller vilkdr for
gvrig som s& urimelig at det gir grunnlag for omvurdering, kan
vedkommende selv eller den tillitsvalgte, ta dette opp.

I forbindelse med slike saker kan funksjonazeren eller de tillits-
valgte ogsd be om at stillingsbeskrivelse utarbeides, eventuelt
oppdateres.

En stillingsbeskrivelse utarbeides normalt av bedriftsledelsen i
samarbeid med den funksjonzer det gjelder, eller en person som
er ansatt i samme type stilling. Stillingsbeskrivelsen bgr besta i en
generell beskrivelse av stillingen, og m& inneholde tilstrekkelige
opplysninger til & kunne foreta en objektiv vurdering av stillingen.

Lokal avtale om Ignnssystem

Partene i den enkelte bedrift kan innga skriftlig avtale om & benytte
et annet Ignnssystem. Organisasjonene kan yte faglig bistand. Fgr
avtalen tas i bruk, skal forbund og landsforening orienteres.

Organisasjonene anbefaler at det i forbindelse med innfgring av
slike systemer, nedsettes et partssammensatt utvalg som utreder
saken fgr eventuell avtale inng3s.

Felleserklaering om Ilgnnssystemer

Organisasjonene understreker betydningen av et aktivt arbeid for
gkt produktivitet og Ignnsomhet pd den enkelte bedrift. Dette er
ngdvendig for & styrke bedriftens konkurranseevne og muliggjgre
investeringer som sikrer bedriftene pa lengre sikt. Partene i arbeids-
livet vil derfor arbeide for at lokal Ignnsfastsettelse i fremtiden
knyttes til pdviselige ytelses- og/eller resultatforbedringer basert pa
Ignnssystem utviklet i et samarbeid pd bedriften.

Det vises til Hovedavtalen, Tilleggsavtale VII, Rammeavtale om
systematisk arbeidsvurdering som grunnlag for fastsettelse av
differensierte Ignninger.

§7
OVERTIDSARBEID

Definisjon av overtidsarbeid

Som overtidsarbeid regnes arbeid som forlanges utfgrt utenfor den
enkelte funksjonaers fastlagte ordinaere arbeidstid i hht. den avtalte
arbeidstidsinndeling for heltidsansatte.
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7.2

7.2.1

7.2.2

7.2.3

14

Overtidsarbeid skal innskrenkes til det minst mulige og i saerdeleshet
ikke overdrives av eller overfor den enkelte funksjonaer. Den enkelte
funksjonaer skal dessuten kunne fritas for overtidsarbeid ved seerlige
anledninger, jfr. AML § 10-6 (10).

Betaling for overtidsarbeid
For overtidsarbeid betales pr. time en timelgnn + et overtidstillegg
fastlagt i prosent av timelgnnen.

Timelgnnen for den enkelte arbeidstaker beregnes pd fglgende
mate:

Timelgnn = manedslgnn
uketimetall x 4 1/3

Overtidstillegg
Overtidstilleggene er:

50 %
e For alle overtidstimer som nedenfor ikke er regulert med 100 %.

100 %
o P3 virkedager i tiden mellom kl. 21.00 og kl. 08.00 forutsatt at
dette arbeidet er pabegynt fgr kl. 06.00.

e P3 sgn- og helligdager og pd dager fgr sgn- og helligdager etter
ordinaer arbeidstids slutt.

e Fra kl. 12.00 p8 Igrdager hvis 5 dagers uke med lgrdagsfri er
innfgrt for nevnte funksjonaergruppe.

Bestemmelsen om 100 % overtidstillegg for arbeid etter kl. 21.00
gjelder ikke for skiftgdende funksjonzerer, jfr. dog § 5.5.

Andre avtaler om overtidsbetaling eller avspasering
Foranstdende bestemmelser er ikke til hinder for at det i den enkelte
bedrift kan inngds avtale om avspasering i tid istedenfor betaling for
overtidsarbeid. Avspasering skal i sd fall foretas time for time og
overtidstillegget utbetales.

Overtid som fast avtalt tillegg til ordinzer Ignn
Godtgjgring for overtid kan ikke inkluderes i den faste ordinzere
lgnn.

Den enkelte funksjonaer kan imidlertid avtale med bedriften at
overtidsgodtgjgring skal utbetales som et kvartalsvis eller arlig
tillegg til den ordinaere Ignn, stipulert under hensyntagen til den



7.2.4

7.3

7.4

8.1

8.2

gjennomsnittlige forekommende overtid, og til gjeldende satser for
overtidsbetaling.

Dersom den faktiske pdlagte overtid regnet over aret skulle vise
seg & overstige det grunnlag godtgjgringen er fastsatt pd, har
vedkommende funksjoneser rett til et ytterligere tillegg for den
overskytende tid.

Ovenstdende bestemmelser gjelder ikke for funksjonaerer som faller
utenfor arbeidsmiljglovens kapittel 10, jfr. AML § 10-12.

Minimumsgodtgjgring ved nytt fremmgte
Ved fremmgte til overtid etter ordineer arbeidstid, skal det betales
for minst 2 timer.

Matpenger

En funksjonzer som har arbeidet ordinzer dagtid, og som samme
dag blir pdlagt overtidsarbeid i tilknytning til ordinzer arbeidstids
slutt, betales kr. 70,- i matpenger. Dette under forutsetning av at
overtiden varer minst 2 timer, og at bedriften ikke skaffer mat.

Fri transport

Ved overtidsarbeid utenom de tider offentlig kommunikasjon er i
gang, er funksjonaerene berettiget til fri transport til og fra arbeids-
plassen.

§8
LONNSENDRING VED SKIFTE AV STILLING OG
SARSKILTE TILLEGG

Skifte av stilling

Dersom en funksjonaer skifter stilling eller far en varig vesentlig
endring i sitt arbeids- eller oppgaveomrade, skal det foretas en
ny Ignnsvurdering basert pd innholdet i den nye eller endrede
stillingen.

Skifte av stilling skal diskuteres med vedkommende funksjonaer, slik
at endrede arbeidsvilkdr blir meddelt vedkommende fgr stillingen
tiltres. Ny Ignn skal gjgres gjeldende med virkning fra tidspunktet
for stillingsendringen.

Vikariat i hgyere stilling

Ved vikariat i stilling med mer kvalifisert og ansvarsfullt arbeid som
varer ut over 3 sammenhengende uker (ikke ferievikariat), betales
et tillegg som fastsettes ut fra Ignnen i den stillingen man vikarierer
i. Slik godtgjgring betales fra fgrste dag.
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8.3

8.4

9.1

9.2

9.3

9.4

Hjemmevakt

Hvis en funksjonaer blir palagt hjemmevakt eller annen disponibel
vakttjeneste utenom ordinaer arbeidstid, skal det treffes avtale
om godtgjgrelse for slike vakter, herunder eventuell avtale om
avspasering. Oppnds ikke enighet p8 bedriften, kan spgrsmalet
bringes inn for organisasjonene.

Lgnn under kurs og konferanser

For kurs og konferanser som palegges av arbeidsgiver og som
avholdes utenom ordinaer arbeidstid, godtgjgres effektiv kurs-/
konferansetid med ordinaer timelgnn. Det er adgang til & avtale
andre ordninger, f.eks. avspasering. Eventuelle bedre ordninger
bibeholdes.

8§89
LARLINGER

Drgftelser

De lokale parter skal drgfte behovet for inntak av laerlinger, samt
vurdere aktuelle stgtteordninger som stgtte til reise og flytteutgifter
og annet som kan bidra til gkt mobilitet og tilgang pa lzerlinger.

Lonn

Grunnlag for beregningen er nyutdannet fagarbeiders lgnn i be-
driften.
Lgnnen utgjer: 3. dret 40 %

4, dret 60 %

Overtid

N&r lzerlinger arbeider overtid, skal de minst betales som andre
ufagleerte som arbeider overtid.

Prgveavieggelse og laeremateriell
Bedriften dekker utgifter til lzeremateriell for laerlinger. Bedriften
skal ogsd betale ordinzer Ignn ved prgveavleggelsen.

For de arbeidstakere som gnsker & avlegge fagprgve etter opp-
leringsloven § 3-5 (praksiskandidater), skal bedriften dekke utgifter
til leeremateriell og prgveavleggelse.

§ 10
BEREGNING AV LONN FOR DEL AV MANED

Timelgnn beregnes pd samme mate som angitt i § 7.2. Timelgnnen
multipliseres med det antall timer det skal betales for.
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§11
LONN UNDER MILITARTIENESTE

11.1 Kompensasjon
Til personer som har minst 6 mdneders ansettelse i bedriften og
som beordres til militaertjeneste, betales:

a) For samlet fgrstegangstjeneste halv Ignn i inntil 3 maneder
med fradrag for den godtgjgring vedkommende mottar fra det
offentlige, unntatt familietillegg.

b) For senere tjenestegijgring full Ignn i inntil 1 maned med fradrag
for den godtgjgring vedkommende mottar fra det offentlige,
herunder ogsa familietillegg.

Foranstdende bestemmelser gjelder ogsd funksjonaerer som be-
ordres til ordinaer pliktig tjeneste i Heimevernet, Sivilforsvaret eller
Politireserven.

11.1.1Forutsetninger
Betaling av Ignn under militeertjeneste forutsetter at funksjonaeren
arbeider i bedriften minst 3 maneder umiddelbart etter avtjent
militaertjeneste.

Fratrer funksjonzeren etter egen oppsigelse innen utlgpet av denne
tid, kan bedriften foreta motregning i tilgodehavende vedkommende
matte ha i bedriften. Det vises til erkleering som funksjonaeren kan
avkreves for & fa betaling i henhold til § 11.

Merknad:
Avtjent fgrstegangstjeneste i Forsvaret skal godskrives som Ignns-
ansiennitet ved ansettelse i fgrste stilling etter avsluttet tjeneste.

§12
YTELSER UNDER SYKDOM
Ansatte omfattet av denne overenskomst stilles pa lik linje med de gvrige
funksjonaerer i bedriften med hensyn til Ignn under sykdom.

§ 13
REISE- OG TRANSPORTBESTEMMELSER
Reiser i bedriftens tjeneste godtgjgres etter bedriftens reiseregulativ for
funksjoneerer.

Hvis bedriften ikke har reiseregulativ for funksjonaerer, skal det fgr funk-

sjonaeren reiser ut pd tjenestereise, treffes avtale om en av fglgende
ordninger:
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a) En fast diett og losjigodtgjgrelse pr. dag, uke eller maned.
b) Bedriften holder kost og losji uten utgifter for vedkommende.
c) Utgifter til kost og losji dekkes etter regning.

Benytter funksjonaeren egen bil i tjenesten, skal det avtales en godtgjgring
for dette.

Hvor forholdene ngdvendiggjgr det, skal funksjonaeren gis fri en rimelig
tid til @ forberede reise. Pa tilsvarende mate gis ngdvendig fritid far
vedkommende etter avsluttet reise mgter pa bedriften.

Dersom egne retningslinjer ikke finnes, kan det for enkeltstdende reiser
utenom ordinaer arbeidstid, i stedet avtales en godtgjgring i det enkelte
tilfelle som inkluderer en kompensasjon ogsa for at funksjonaerene ma
reise pa sin fritid.

8§ 14
ETTERLONN VED D@DSFALL
Hvis en funksjonaer med minst 3 &rs ansettelse i bedriften dgr, skal bedriften
utbetale ektefelle/samboer, uforsgrgede barn eller andre personer som
avdgde forsgrget, et belgp som tilsvarer full Ignn for 2 maneder.

Hvis bedriften har pensjonsordning, gruppelivsforsikring eller andre
liknende trygdeordninger som tilfaller de etterlatte, kommer utbetalingen
fra disse ordningene til fradrag. Det samme gjelder ytelser fra folketrygden,
dog ikke engangsstgnad ved dgdsfall i henhold til Lov om folketrygd av
17.7.1966, § 9.

Unntak fra §§ 11 og 14

Funksjonaerer som ved ansettelsen eller ved senere forandring av an-
settelsesvilkdrene betinger seg rett til permisjon uten lgnn, kommer
ikke inn under overenskomstens §§ 11 og 14 i den tid funksjonaeren har
permisjon.

§ 15
OPPLARING, ETTER- OG VIDEREUTDANNING
Partene er enige om at det er ngdvendig for bedriften til enhver tid 8 ha
kvalifiserte funksjonaerer.

Partene understrekerbetydningenav opplaering, utdanning/videreutdanning
og at dette drives planmessig med sikte pa & kvalifisere funksjonaerer for
aktuelle arbeidsoppgaver. Bedriften ma derfor arbeide for en kontinuerlig
oppdatering av den enkelte funksjonaers kompetanse, slik at den til enhver
tid er mest mulig i samsvar med bedriftens behov.
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§ 16
FERIE

Ferie gis etter bestemmelsene i ferieloven og eget bilag til overens-
komsten.

Ved utregning av feriepenger, regnes 1 méned = 26 arbeidsdager.

16.1 Spesielt om ekstraferie for ansatte over 60 &r
Det er en forutsetning at arbeidstakerens gnske nar det gjelder
avvikling av ekstraferien, imgtekommes s& langt som mulig.

Organisasjonene er imidlertid enige om at ekstraferien ikke kan
kreves avviklet pd et tidspunkt som skaper vesentlige vanskeligheter
for bedriften. Bedriften kan i slike tilfeller kreve at arbeidstakeren
velger et annet tidspunkt for avvikling av sin ekstraferie.

For gvrig henvises til bilag 8 om avtalefestet ferie.

8§17
ANSIENNITET VED INNSKRENKNINGER
Hvis bedriftsinnskrenkninger medfgrer reduksjon i personalantallet, tas
under ellers like vilkdr hensyn til ansiennitet i bedriften.

§ 18
SPESIELLE FORDELER
Bestemmelsene i denne avtale forringer ikke spesielle fordeler som er
fastslatt ved skriftlig eller muntlig avtale.

§ 19
KORTE VELFERDSPERMISJONER
Det skal inngas avtale pd den enkelte bedrift om korte velferdspermisjoner.
Ordningen skal minst omfatte de generelle regler som gjelder for korte
velferdspermisjoner innenfor NHOs avtaleomrdde. Se bilag 5.

8 20
SLUTTVEDERLAG OG AFP
De til enhver tid gjeldende bestemmelser vedrgrende Sluttvederlag og AFP
gjelder for denne avtale. Se bilag 4 (sluttvederlag) og bilag 7 (AFP).
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§ 21
VALG AV ANSATTES REPRESENTANTER
TIL STYRER OG UTVALG
Valg av representanter til styre, bedriftsutvalg, bedriftsforsamling, av-
delingsutvalg, arbeidsmiljgutvalg og som for gvrig er omtalt i lovverket,
skal foregd skriftlig og hemmelig.

Tilhgrer de stemmeberettigede innenfor funksjonaerenes valggruppe flere
organisasjoner, skal de tillitsvalgte for disse radsld om innkallelsen til mgte
og mgteledelsen, og for gvrig hvordan valget skal ordnes.

8§ 22
UORGANISERTE BEDRIFTER - TARIFFREVISIONER
For uorganiserte bedrifter som er bundet av denne overenskomst gjennom
direkte avtale med forbund (sdkalte “tiltredelsesavtaler”, "hengeavtaler”
eller "erklzeringsavtaler”) der partene er enige om 3 tiltre “den til enhver
tid gjeldende overenskomst”, gjelder fglgende:

Disse bedrifter omfattes av tariffrevisjoner mellom overenskomstens
parter, uten at "erklaeringsavtalen” sies opp.

Som folge av at forbundet og de uorganiserte bedrifter er enige om a
tiltre den til enhver tid gjeldende overenskomst, gjennomfgres det ikke
saerskilt forhandling og/eller mekling mellom forbundet og de uorganiserte
bedrifter, idet forhandling/mekling mellom overenskomstens parter ogsa
omfatter/gjelder mellom forbundet og de uorganiserte bedrifter.

N&r YS/forbundet sier opp overenskomsten, varsles de uorganiserte
bedrifter om dette ved kopi av oppsigelsen. Dette varsel regnes som
forutgdende oppsigelse av tariffavtalen og tilfredsstiller arbeidstvistlovens
krav for iverksettelse av lovlig arbeidskamp.

Forbundet har rett til & ta medlemmer i disse bedrifter ut i arbeidskamp
med varsling av plassoppsigelse og eventuell plassfratredelse i hht.
fristene i Hovedavtalens § 3-1, nr. 1, 2 og 4, samtidig som det varsles
plassoppsigelse/plassfratredelse i hovedoppgjgret. Eventuell arbeidskamp
i uorganiserte bedrifter opphgrer samtidig med opphgr av arbeidskampen
i hovedkonflikten.

N&r det er sluttet ny avtale mellom partene i overenskomsten, gjelder
denne for de uorganiserte bedrifter uten saerskilt vedtakelse.

Disse bestemmelser er en ngdvendig konsekvens av Hovedavtalens § 3-1,
nr. 3.
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Dersom forbundet eller bedriften gnsker & gjennomfgre en selvstendig
tariffrevisjon, ma "erklaeringsavtalen” sies opp i hht. de oppsigelsesregler
som gjelder.

8§ 23
SAMARBEIDSUTVALG
Partene har nedsatt et felles samarbeidsutvalg med et likt antall represen-
tanter fra arbeidstaker- og arbeidsgiversiden, som utreder felles aktiviteter
pa samarbeidsomradet.

Utvalget skal medvirke til & fremme samarbeidet. De konkrete arbeids-
oppgavene ma vurderes av utvalget og organisasjonene. Oppgavene vil bli
pavirket av forholdene i arbeidslivet og de behov som melder seg i denne
forbindelse.

8§ 24
AVTALENS VARIGHET
Denne avtalen gjelder fra 1. juni 2008 til og med 31. mai 2010 og videre 1
- ett - &r av gangen med mindre den av en av partene blir skriftlig oppsagt
med minst 2 - to - maneders varsel.

Oslo, juli 2008

NARINGSLIVETS YRKESORGANISASIJONENES
HOVEDORGANISASION SENTRALFORBUND
Gunnar Flaat Christopher Navelsaker

(sign.) (sign.)

NEGOTIA
Frank T. Larsen

(sign.)

PARAT
Turid Svendsen

(sign.)

YRKESTRAFIKKFORBUNDET
@rnulf Kastet

(sign.)
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Bilag 1
Retningslinjer for organisasjonsmessige mgter

Malsetning

Malet for mgtet er & bilegge den oppstatte Ignnstvisten og legge til
rette for gode forhandlingsprosesser fremover. Forutsetningen for
dette vil vaere en felles forstelse av bedriftens situasjon, seerlig
knyttet til de fire kriterier.

I den grad slik felles forstdelse ikke er mulig, m& et organisa-
sjonsmessig mgte minimum kunne bidra til at begge parter far et
skikkelig innblikk i den annen parts vurderinger av grunnlaget for
drets Ignnsramme.

N3r det gjelder den individuelle Ignnsfastsettelsen, skal et slikt mgte
bidra til at rutiner knyttet til individuell vurdering gjennomgas.

Deltakere

Lokale representanter:
- Bedriftens ledelse

- Tillitsvalgte

Sentrale parter:
- Deltakere fra landsforening

- Deltakere fra forbundet
Gjennomfgring av mgtet

a) Hvis partene ikke blir enige om noe annet, skal mgtet gjennom-
fgres slik:

1. Fellesmgte med gjennomgang av de punkter som er nevnt
under punkt 3 ¢c) - 3 e).

2. Mgte mellom de lokale parter hvor saken gjennomgas pé nytt,
basert pad anbefalinger og rad fra de sentrale representanter.

3. Fellesmgte hvor mgtet oppsummeres og avsluttes med
oppsett av protokoll.

b) Grunnlag for mgtet er den lokale protokoll. Protokollen bgr
inneholde partenes krav og tilbud, samt begrunnelser for disse.

c) De lokale parter skal hver for seg redegjgre for hva som ligger til
grunn for de krav som ble stilt innledningsvis. P& samme mate
skal det redegjgres for det tilbud som ble gitt ved forhandlingenes



start. Begge parter ma kunne forklare hvordan de har vurdert de
fire kriterier og hvilke eventuelle andre forhold man gnsker &
paberope seg.

Det vil her vaere naturlig & bergre hvilket bakgrunnsmateriell og
gvrig informasjon som er fremlagt.

Partene skal ogsd redegjore for og begrunne de eventuelle
endringer i krav og tilbud som har skjedd underveis i for-
handlingene.

I den grad en av partene opplever at det ikke har veert fgrt reelle
forhandlinger, ma grunnlaget for dette konkretiseres.

d) Arbeidsgiver skal redegjgre for prosessen med individuell Ignns-

fastsettelse i virksomheten, herunder hvem som er ansvarlig for
o . o . .
a vurdere medarbeiderne og nar disse vurderingene er foretatt.

Med bakgrunn i foranstdende informasjon fra begge parter,
skal de sentrale parter komme med begrunnede synspunkter
pd hvordan tariffavtalens bestemmelser er ivaretatt. I tillegg
kan de sentrale partene bidra med forslag til Igsning av den
lokale lgnnstvisten. De sentrale partene kan eventuelt ogsd gi
rad om endringer i de prosesser som ligger til grunn for bade
Ignnsforhandlinger og individuell Ignnsfastsettelse.
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Bilag 2
Funksjonaravtalens radgivende nemnd

§ 1 - Formal

Det opprettes en radgivende nemnd (DRN) som skal behandle lokale
Ignnstvister som ikke har latt seg lgse gjennom lokale forhandlinger
eller organisasjonsmessig behandling. Den radgivende nemnd skal gi en
anbefaling til partene om hvordan tvisten bgr Igses. Hver av partene kan
ensidig bringe saken inn for DRN.

8§ 2 - Saksbehandlingsregler

Krav om behandling i DRN skal som hovedregel sendes landsforening/
forbund innen 1. november. Behandlingen skal som hovedregel vaere
sluttfgrt innen kalenderaret.

Partene lokalt er forpliktet til § mote til behandlingen. Saken skal presenteres
muntlig av de lokale parter. Det skal som hovedregel gjennomfgres skriftlig
saksforberedelse.

Det skal veaere anledning for de lokale parter til & la seg bistd av forbund/
landsforening i saksbehandlingen. DRN kan velge & trekke inn ekstern
kompetanse eller personer fra de lokale parter nr man ser seg tjent med
det.

Reglene i denne avtale, supplert med tvistemalslovens regler sa langt de
passer, skal gjelde for saksbehandlingen.

§ 3 - Tema for Den rddgivende nemnds behandling
I hovedsak skal fglgende to tvistetema behandles:

1. Tvister angdende den totale gjennomsnittlige Ignnsregulering, dvs.
rammen for oppgjgret.

2. Tvister angdende stgrrelsen pd og forholdet mellom det individuelle og
generelle tillegg.

Vurderingskriteriene i Funksjonzeravtalen legges til grunn for DRNs be-
handling, jfr. § 6.2.2, samt retningslinjer for de organisasjonsmessige
mgter. Se bilag 1 til overenskomsten.

§ 4 - Den rddgivende nemnd - deltakere

DRN oppnevnes for tariffperioden og skal bestd av en fast oppnevnt leder
og to medlemmer. NHO og YS oppnevner ett medlem hver. Lederen
oppnevnes av NHO og YS i fellesskap. Oppnas ikke enighet om leder, skal
Riksmeklingsmannen utpeke denne.
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§ 5 - Den radgivende nemnds anbefaling

Anbefalingen er radgivende. Partene lokalt skal gjennomgd de gitte an-
befalinger og drgfte mulige konsekvenser. Der anbefalingen ikke tas til
falge lokalt, skal dette skriftlig begrunnes overfor DRN.

§ 6 — Den radgivende nemnds omkostninger

De organisasjoner som er involvert i den enkelte tvist, dekker i fellesskap
omkostningene knyttet til DRNs leder.
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Bilag 3
Lgnnsansiennitet ved militaer fgrstegangstjeneste

Av forskjellige arsaker er det bare en tredjedel av hvert ungdomskull som
avtjener fgrstegangstjeneste. Disse grupper mister ett drs yrkesaktivitet
eller forsinkes ett ar i sin utdannelse. Gjennomfgrt fgrstegangstjeneste gir
den vernepliktige en erfaring som er av verdi ved den senere utdanning/
yrkesaktivitet og det er derfor viktig at de som har avtjent sin verneplikt i
Forsvaret, ikke settes tilbake for andre med hensyn til Ignnsansiennitet.

P& denne bakgrunn er partene enige om at:

Avtjent fgrstegangstjenestei Forsvaret skal godskrives som Ignnsansiennitet
ved ansettelse i fgrste stilling etter avsluttet tjeneste.
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Bilag 4
Avtale om sluttvederlag LO - NHO
Gjeldende fra 01.04.2004

1.0. GENERELT

1.1. Opprettelse

Sluttvederlagsavtalen ble opprinnelig inngatt mellom Landsorganisasjonen
i Norge (LO) og Norsk Arbeidsgiverforening (N.A.F.) - nd8 Neeringslivets
Hovedorganisasjon (NHO) - i det fglgende Partene - jfr. Rikslgnnsnemndas
kjennelse av 14. juni 1966, med senere endringer, sist i forbindelse med
tariffoppgjgret 2004.

Avtalen tradte i kraft 1. oktober 1966 og inngar som en del av hver enkelt
tariffavtale mellom forbund tilsluttet (LO) og (NHO).

Avtalen kan av hver av Partene sies opp med 2 maneders varsel til utlgp 1.
april i forbindelse med tariffrevisjonen. Hvis den ikke sies opp, gjelder den
videre til utlgpet av neste tariffperiode.

1.2. Formal og personkrets

Hensikten med denne avtale er & yte gkonomisk kompensasjon til arbeids-
takere som etter fylte 50 8r blir sagt opp uten at oppsigelsen skyldes eget
forhold, eller ndr arbeidsforholdet opphgrer som falge av ufgrhet eller
kronisk sykdom.

1.3. Rettstilling

Sluttvederlagsordningen er en selvstendig juridisk person med egen regn-
skapsfgring. Sluttvederlagsordningens midler holdes skilt fra Partenes
midler og hefter ikke for deres forpliktelser.

Sluttvederlagsordningen ved styret kan reise og motta sgksmal. Avtalt
verneting er i alle tilfelle Oslo som vedtas ved tilslutning til Sluttveder-
lagsordningen eller ved fremsetting av krav om AFP.

2.0. KOLLEKTIVE VILKAR

2.1. Hvilke bedrifter som er omfattet
Omfattet av Sluttvederlagsordningen er:

a) Tariffbundne medlemsbedrifter i NHO som har avtale med forbund
innenfor LO.

b) Tariffbundne bedrifter utenfor NHO som har tariffavtale med forbund
innenfor LO.
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c) Tariffbundne medlemsbedrifter i NHO som ikke har tariffavtale med
forbund innenfor LO, ndr arbeidsgiver og arbeidstaker er blitt enige om
at bedriften skal slutte seg til ordningen. Slik tilslutning m8 godkjennes
av styret for Sluttvederlagsordningen.

d) Tariffbundne bedrifter tilhgrende andre tariffomrdder enn de som
faller inn under bokstavene a-c - forutsatt at Partene er enige om
at tariffomradet skal veere med. Ved brudd pa eventuelle vilkdr som
er satt for slik tilslutning i medhold av fgrste ledd, kan Partene etter
innstilling fra styret trekke tillatelsen tilbake.

e) Bedrifter som etter tidligere avtale hadde anledning til 8 vaere tilsluttet
pd frivillig basis.

Tilslutningen skjer automatisk om bedriften har inngatt tariffavtale som
omfatter Sluttvederlagsbilaget til LO/NHO.

N&r en bedrift er med i Sluttvederlagsordningen, s& omfatter premieplikten
samtlige arbeidstakere.

2.2. Inn- og uttreden av Sluttvederlagsordningen

Tilsluttet Sluttvederlagsordningen blir bedriften fra det tidspunkt tariff-
avtale hvor Sluttvederlagsbilaget til LO/NHO inngar, trer i kraft. Det
pahviler den relevante tarifforganisasjon & foreta tilmelding og kontrollere
at vilkarene for deltakelse er tilfredsstilt. Bedrifter som er blitt medlem, ma
opprettholde sitt medlemskap, sd lenge betingelsene for medlemskap etter
tariffavtalen er tilstede. Ved oppsigelse av tariffavtalen i tariffperioden,
gjelder premieplikten til Sluttvederlagsordningen likevel alltid ut tariff-
perioden. Dette gjelder likevel ikke frivillig tilmeldte bedrifter, jfr. pkt. 2.1,
bokstav e) — som kan tre ut med umiddelbar virkning. Premie betales frem
til uttredelsesdato.

Dersom vilkdrene for deltakelse ikke lenger er oppfylt, pdhviler det
den relevante tarifforganisasjon umiddelbart & melde fra til Sluttveder-
lagsordningen. Frivillige tilmeldte bedrifter kan pd eget initiativ tre ut av
Sluttvederlagsordningen ndr de matte gnske.

I de tilfeller hvor bedriften er tilsluttet en arbeidsgiverorganisasjon, skal
denne anses for relevant tarifforganisasjon. For gvrig foretas tilmelding av
den aktuelle arbeidstakerorganisasjon.

3.0. INDIVIDUELLE VILKAR

3.1. Lengden pd medlemskapet

Arbeidstakeren m& ha statt tilsluttet ordningen i de siste 3 m&neder far
oppsigelsen ble gitt. Opphgrer arbeidsforholdet som fglge av ufgrhet eller
kronisk sykdom, ma tilslutning til ordningen ha skjedd fgr sluttdato - jfr.
pkt. 3.6.
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3.2. Om oppsigelse mm.

Sluttvederlag ytes til arbeidstakere som blir sagt opp fra sitt arbeid -
helt eller delvis - pad grunn av innskrenkning, nedbemanning, avvikling
eller konkurs. Sluttvederlag ytes ogsd til arbeidstakere som innvilges
ufgrepensjon eller som ma slutte i sitt arbeid pga. kronisk sykdom.

Avtale om fratreden som inngds i forbindelse med at en bedrift ned-
bemanner, likestilles med oppsigelse. Arbeidstakere som fristilles — uten
noen bestemt fratredelsesdato - tilstds ikke sluttvederlag.

I den utstrekning det ytes etterlgnn/sluttpakke, vil sluttvederlag likevel ikke
kunne innvilges om arbeidstakeren har fatt nytt arbeid fgr vedkommende
er tilstatt A-trygd.

3.3. Fgrtidspensjon (bedriftsbaserte) og AFP
Fortidspensjon, avtalt mellom bedriften og den ansatte, m& veere et ledd i
en reell bemanningsreduksjon for at sluttvederlag skal kunne innvilges.

Sluttvederlag ytes ikke til arbeidstakere som tar ut AFP-hel eller delpensjon
(AFP). Den som i Igpet av de tre siste ar — umiddelbart fgr sluttdato - har
mottatt sluttvederlag - helt eller redusert, far ikke AFP-tillegg.

I tilfeller der AFP - inklusive AFP-tillegget — er blitt utbetalt i pavente av
ufgretrygd, mister arbeidstakeren som hovedregel retten til senere & ta ut
sluttvederlag.

Om AFP-tillegget ikke er utbetalt i mer enn 6 m8neder, kan retten til slutt-
vederlag gjenopprettes ved at utbetalt AFP-tillegg tilbakebetales.

3.4. Dgdsfall og sluttvederlag

Sluttvederlag eringen dgdsrisikoforsikring. Det ytes derforaldri sluttvederlag
om det ikke fgr dgdsfallet foreld en oppsigelse, eller at arbeidstakeren var
sykmeldt som fglge av kronisk sykdom, slik at det kan konstateres rett
til sluttvederlag pa sluttdato - jfr. kap. 3.7, men vedkommende dgr for
sluttvederlaget er utbetalt. Krav om sluttvederlag ma vaere fremmet for
dgdsfallet.

3.5. Nye eiere - om hgvelig arbeid og bibehold av opptjente rettigheter
Om en arbeidstaker som mister arbeidet - jfr. pkt. 3.2 - tilbys annet
hgvelig arbeid i bedriften eller i samme konsern som bedriften inngar i
eller hos nye eiere, tilstds det ikke sluttvederlag.

Blir det driftsstans i forbindelse med et eierskifte m.v., skal arbeidstaker
likevel innvilges sluttvederlag om det gdr mer enn 3 maneder for
vedkommende har fatt ny ansettelse/reansettelse.

Ved vurderingen av spgrsmalet om arbeidstakeren skal ansees & ha fatt
hovelig arbeid, skal det legges vekt pd at hensikten med Sluttveder-
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lagsordningen er & yte vederlag til arbeidstakere som mister sin arbeids-
plass. Arbeidstakere som i realiteten fortsetter sitt gamle arbeid, vil
vanligvis ikke ha krav pa sluttvederlag.

Det samme gjelder om arbeidstakeren selv overtar hele eller deler av
bedriften, slik at vedkommende i realiteten fortsetter i sitt tidligere arbeid
- for "egen regning”.

Ved eierskifte/oppretting av nytt driftsselskap hvor det ikke opprettes
tariffavtale som omfatter Sluttvederlagsordningen gjelder fglgende:

e Ansatte som fyller vilkdrene for rett til sluttvederlag pa tidspunktet for
eierskiftet, opprettholder rettighetene ut innevaerende tariffperiode.

3.6. Fastsetting av sluttdato
Sluttdatoen er normalt oppsigelsestidens utlgp.

N&r ufgrhet/eller kronisk sykdom ngdvendiggjer opphgr av arbeidsforholdet,
skal sluttdatoen regnes & vaere 6 maneder etter siste arbeidsdag.

I tilfelle sluttdatoen ut fra omstendighetene kan fastsettes bade etter
bestemmelsen som gjelder ved oppsigelsestilfellene og bestemmelsen som
gjelder for sykdomstilfellene, skal den sluttdatoen som gir hgyeste ytelse
velges.

3.7. Krav til alder og ansiennitet
For & kunne innvilges sluttvederlag m& arbeidstakeren ved sluttdato ha fylt
50 &r, men ikke ha rett til alderspensjon og dessuten:

a) Ha veert ansatt minst 10 8r i sammenheng i bedriften, eller

b) ha sammenlagt 20 3ar i bedriften, herav de siste 3 ar i sammenheng,
eller

c) haminst153rssammenhengende medlemskapiSluttvederlagsordningen
umiddelbart fgr sluttdato, eller

d) ha arbeidet i et fag som hgrer inn under overenskomsten for anleggs-
fagene, fellesoverenskomsten for byggfag og elektromontgrer i til
sammen 20 ar - hvorav de siste 5 3rene i sammenheng.

Arbeidstaker m3 pa sgknadstidspunktet vaere ansatt i en bedrift som er
omfattet av Sluttvederlagsavtalen.

Ansienniteten som kreves etter dette punkt skal godtgjgres ved attesta-

sjon fra arbeidsgiver(e) og/eller trygdekontor - om ngdvendig supplert
med opplysninger fra forbund/fagforening.
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Om ikke ufgrhet/kronisk sykdom er 3rsak til at vedkommende matte
slutte, er det et tilleggsvilkdr at vedkommende har sttt tilmeldt
arbeidsformidlingen i 3 m8neder uten & ha blitt tilvist hgvelig arbeid.

Om ansiennitet er opptjent i flere bedrifter innen et konsern, ma de aktuelle
bedrifter ha veert/veere tilsluttet Sluttvederlagsordningen nar opptjeningen
fant sted for 3 telle med.

Om en arbeidstaker ikke arbeider i bedriften som fglge av at vedkommende
er permittert eller er under attfgring, beholder vedkommende - i forhold til
de ovennevnte ansiennitetsregler - tilknytningen til bedriften i inntil ett ar,
regnet fra siste ordinaere arbeidsdag.

3.8. Vilkar for rett til nytt sluttvederlag

Etter at sluttvederlag er innvilget, m& det g& minst 10 ar fgr nytt slutt-
vederlag kan innvilges. Det er sluttdatoene og ikke tidspunktet for
utbetalingen som er avgjgrende for om dette vilkaret kan ansees oppfylt.

4.0. STORRELSEN PA SLUTTVEDERLAGET

4.1, Sluttvederlagsatsene:
For alle med sluttdato etter 01.08.2002, gjelder fglgende for 1/1 stilling
(normalt 37,5 timer i uken):

50 &r: kr. 18.000,- 59 &r: kr. 33.800,-

51 &r: kr. 18.000,- 60 ar: kr. 36.000,-
52 &r:  kr. 19.500,- 61 ar: kr. 39.000,-

53 ar: kr. 19.500,- 62 ar: kr. 57.000,-*)
54 3r:  kr. 23.300,- 63 ar:  kr. 45.600,-**)
55 ar:  kr. 23.300,- 64 ar: kr. 34.200,-

56 ar: kr. 26.900,- 65 ar: kr. 22.800,-

57 ar: kr. 26.900,- 66 ar: kr. 11.400,-

58 &r: kr. 30.000,-

*) om sluttdatoen er fgr 1/3-98 er belgpet kr. 34.200,-
**) om sluttdatoen er fgr 1/10-97 er belgpet kr. 34.200,-

Etter skattelovens paragraf 42, 3. ledd, bokstav h, er sluttvederlaget
skattefritt.

4.2. Lavere pensjonsalder enn 67 &r

Ved utbetaling av sluttvederlag til arbeidstakere med lavere pensjonsalder
enn 67 ar, anvendes ovenstaende skala tilsvarende, dog slik at det for
siste aret for oppnddd pensjonsalder utbetales kr. 11.400,- for det nest
siste 8ret kr. 22.800,- osv. inntil 50-8rsgrensen er nddd.

Sjemenn som har anledning til & ta ut sjgmannspensjon ved fylte 60 ar,

regnes a ha pensjonsalder pd 62 3r, om de ikke er ansatt i stilling med en
hgyere pensjonsalder.
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5.0. REDUKSJON AV SLUTTVEDERLAGSBELQPET

5.1. Deltid
Arbeidstakere som arbeider mindre enn ordinaer full tid for stillingen,
utbetales redusert sluttvederlag. Reduksjonen skjer forholdsmessig.

5.2. Bibehold av deler av stillingen

Om oppsigelsen bare gjelder en del av stillingen - tvungen reduksjon av
bade arbeidstid og Ignn, reduseres sluttvederlaget tilsvarende. Det er det
forholdsmessige Ignnstapet som er utgangspunktet for beregningen.

Arbeidstakere som ma redusere sin yrkesaktivitet som fglge av ufgrhet/
kronisk sykdom, men som fortsetter i arbeid - kombinert med uttak av
redusert ufgretrygd - far sluttvederlaget redusert. Det er ufgregraden som
legges til grunn for beregningen - 1/2 ufgretrygd gir 1/2 sluttvederlag.

5.3. Sluttdato mindre enn ett ar fgr ordinaer pensjonsalder

Inntrer sluttdato mindre enn ett 8r fgr ordinaer pensjonsalder for stillingen,
skal sluttvederlaget sammen med sosiale ytelser, sa som attfgringspenger,
ufgrepensjon, etterlattepensjon, fgrtidspensjon eller ledighetstrygd, ikke
overstige den Ignn arbeidstakeren ville ha fatt utbetalt (bruttoinntekten
etter at denne er redusert med direkte skatter og avgifter) ved a fortsette
i arbeidet til fylte 67 ar. Den som har sykepenger frem til pensjonsalder,
har ikke krav pd sluttvederlag.

Tilsvarende begrensninger gjelder ogsa nar pensjonsalderen er lavere enn
67 ar. Bestemmelsen i forste avsnitt gis da virkning i dret for vedkommende
kan ta ut alderspensjon.

6.0. SAKSBEHANDLING

6.1. Fremsetting av sgknad

P3 vegne av arbeidstakeren skal bedriften/bobestyrer, pa foreskrevet skjema
sende sgknaden om sluttvederlag til trygdekontoret i bedriftskommunen.
Etter at trygdekontoret har p&fgrt de ngdvendige data, videresendes
sgknaden til Felleskontoret for LO/NHO-ordningene.

Bade arbeidsgiver og arbeidstaker er pliktig til & gi de opplysninger som er
ngdvendig for 8 avgjgre sgknaden.

Alle forhold som m& antas & ha betydning for saken skal dokumenteres/
attesteres.

Om det etter at sgknaden er innsendt skjer endringer som m& antas a

ha betydning for behandling av sgknaden, plikter b&de arbeidsgiver og
arbeidstaker & underrette Felleskontoret for LO/NHO-ordningene.
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6.2. Foreldelse - tidsfrister

Krav om sluttvederlag m& veere fremmet innen 3 &r etter sluttdato - ellers
faller kravet bort. I ufgresaker m& krav om sluttvederlag veere fremmet
innen 3 ar etter at melding om ufgrepensjon ble gitt.

6.3. Foreldelse - dispensasjonsadgang
Det kan dispenseres fra 3-arsfristen nar denne er oversittet p& grunn av
bedriftens forhold. Sgknader som ikke er innsendt innen 5 &r fra sluttdato
- jfr. kap. 3.6 — ansees alltid som foreldet.

Uvitenhet hos arbeidsgiver/arbeidstaker som fgrer til at sluttvederlag ikke
spkes innen 3-3rsfristen, er ikke et forhold som anses & gi rett til frist-
forlengelse.

6.4. Klage

Avgjgrelser truffet av Felleskontoret kan klages inn for styret i Sluttveder-
lagsordningen. Saker behandlet av styret kan begjaeres gjenopptatt om
det foreligger nye opplysninger.

Klagen ma begrunnes og sendes inn til Felleskontoret innen 6 uker etter at
avgjgrelsen ble gjort kjent for sgker.

7.0. UTBETALING

7.1. Utbetaling til sgker

Om vilkdrene for rett til sluttvederlag er til stede, skal utbetaling fra
Sluttvederlagsfondet skje sd raskt som mulig etter at fratredelsen har
funnet sted.

Krav pd sluttvederlag kan ikke overdras til andre.

I tilfeller hvor bedriften selv plikter & utbetale sluttvederlaget - jfr.
kap. 7.3 - men unnlater & betale ut sluttvederlaget som forutsatt, har
arbeidstakeren krav pa betaling direkte fra Sluttvederlagsordningen. I sa
fall overtar ordningen arbeidstakerens krav mot bedriften.

7.2. Utbetaling til naer familie

Dersom sgker dgr fgr sluttvederlaget er utbetalt, kan utbetaling skje til
ektefelle/samboer (bodd sammen i minimum 12 av de siste 18 m&neder)
eller til forsgrgede barn under 21 &r - fjernere slektninger/arvinger kommer
ikke i betraktning.

7.3. Utbetaling fra bedriften

Dersom bedriften er blitt krevd, men likevel skylder premie for 2 8r eller
mer, plikter bedriften selv & utbetale sluttvederlaget om en ansatt oppfyller
vilkarene for rett til sluttvederlag etter denne avtale. Sluttvederlaget skal
0gsa i slike tilfeller utmales etter bestemmelsene i denne avtale.
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Bedriften kan ogsa palegges & utbetale sluttvederlaget til en arbeidstaker
som har rett til sluttvederlag etter denne avtale, om bedriften har unnlatt
& melde arbeidstakeren inn i arbeidstakerregisteret.

7.4. Tilbakebetaling av urettmessig utbetalt sluttvederlag

Dersom noen far utbetalt sluttvederlag som fglge av at det er gitt ufull-
stendige opplysninger eller at situasjonen har endret seg etter at sgknaden
ble innsendt, vil sluttvederlaget bli krevd tilbakebetalt.

8.0. PREMIEBETALINGEN MM.

8.1. Premien
Bedriften betaler premie for hver ansatt. Premiesatsen varierer etter ar-
beidstid.

Belgpene reguleres av sekretariatet i LO og arbeidsutvalget i NHO etter
innstilling fra styret.

e Antall ansatte som skal vaere gjenstand for premieberegningen
fastsettes ut fra opplysninger bedriften har gitt til trygdekontorenes
Arbeidstaker-/arbeidsgiverregister.

Grunnlaget for fastsetting av avgiften er antall arbeidstakere innmeldt
i trygdekontorets arbeidstakerregister. Kvartalspremien fastsettes pd
grunnlag av antall ansatte ved utgangen av foregdende kvartal.

8.2. Innbetaling av premien
Premien innbetales kvartalsvis til Felleskontoret for LO/NHO-ordningene.

8.3. Ansvar for premieinnbetalingen
Arbeidsgiveren har - uavhengig av om vedkommende blir krevet eller ikke
- selv ansvaret for at premien blir betalt som fastsatt.

8.4. Konsekvenser av manglende premieinnbetaling mm.
Om bedriften unnlater 8 betale innkrevd premie, sendes kravet til inkasso
etter at det er sendt en purring.

Plikten til & innbetale skyldig premie opprettholdes uredusert, selv om
arbeidsgiveren har mattet utbetale sluttvederlag etter bestemmelsen i
kap. 7.3.

9.0. ADMINISTRASION OG AVGIGRELSESMYNDIGHET

9.1. Styret

Styret for Fellesordningen av Avtalefestet pensjon (AFP) (AFP-ordningen)
er 0ogsa styre i Sluttvederlagsordningen.
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Styret skal sgrge for at rettigheter og plikter etter denne avtale oppfylles i
trad med hovedorganisasjonenes intensjoner.

For styrets virksomhet for gvrig gjelder §§ 15-18 og 22 i AFP-ordningens
vedtekter s langt de passer.

9.2. Felleskontoret og daglig leder

Sluttvederlagsordningens daglige drift ivaretas av Felleskontoret for LO/
NHO-ordningene og daglig leder i AFP-ordningen. For Felleskontorets og
daglig leders virksomhet gjelder §§ 20-22 i AFP-ordningens vedtekter sa
langt de passer.

9.3. Revisor

Styret oppnevner en revisor for Sluttvederlagsordningen. Vedkommende
o . . .

ma ikke veere medlem av Sluttvederlagsordningen eller styret. Revisor

skal til ubestemte tider i Igpet av &ret kontrollere Sluttvederlagsordningens

beholdninger.

10.0. ANBRINGELSE AV SLUTTVEDERLAGSORDNINGENS MIDLER

10.1. Plasseringsalternativer

Innenfor de rammer og retningslinjer som Kredittilsynet til enhver tid
matte fastsette for private pensjonskasser, avgjgr styret anbringelsen av
pensjonsordningens midler.

11.0. TVISTELGSNING
Eventuelle tvister som matte oppsta i forbindelse med praktisering av dette
regelverk, skal sgkes Igst ved forhandlinger.

Dersom tvisten ikke lar seg Igse gjennom forhandlinger, kan den bringes
inn for de alminnelige domstoler, jfr. 2.
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Bilag 5
Avtale om korte velferdspermisjoner

av 1972 med endringer i 1976, 1982, 1990, 1992, 1998, 2002 og 2006

I tilslutning til Riksmeglingsmannens forslag av 1972 vedrgrende likestilling
mellom arbeidere og funksjonaerer nar det gjelder korte velferdspermisjoner,
skal det p3 alle bedrifter inngds avtale om slike permisjoner.

Ordningene skal minst omfatte fglgende tilfelle av velferdspermisjon:

1.

36

Permisjon ved dgdsfall og for deltagelse i begravelse nar det gjelder
den nzaermeste familie.

Med naermeste familie siktes det til personer som star i neert slekt-
skapsforhold til arbeidstakeren, sd som ektefelle/samboer, barn,
sgsken, foreldre, svigerforeldre, besteforeldre eller barnebarn.

Permisjon ved begravelse av ansatte slik at de ansatte pa vedkommendes
avdeling kan veere representert.

Permisjon for undersgkelse, behandling og kontroll av tannlegespesialist
og lege, samt behandling av fysioterapeut og kiropraktor nar trygden
gir stgnad til behandlingen.

Det dreier seg her om tilfelle hvor det ikke er mulig & fa time utenfor
arbeidstiden. I enkelte tilfeller vil arbeidstakeren ogs8 matte reise
langt. Slike tilfelle faller utenfor bestemmelsene, som bare gjelder for
korte velferdspermisjoner. For gvrig vil arbeidstakeren i de sistnevnte
tilfelle som oftest veere sykmeldt.

. Permisjon for resten av arbeidsdagen i de tilfeller arbeidstakeren pd

grunn av sykdom ma forlate arbeidsstedet.

Permisjon til & fglge barn forste gang det begynner i barnehage og
fgrste gang det begynner i skole.

Kvinner som ammer barn, har rett til den tid hun av den grunn trenger
og minst en halv time to ganger daglig, eller hun kan kreve arbeidstiden
redusert med inntil en time pr. dag. Betaling for dette er begrenset til
malﬁsimalt en time om dagen og ordningen opphgrer nar barnet fyller
ett ar.

Permisjon pa grunn av akutte sykdomstilfelle i hjemmet.
Det siktes til akutte sykdomstilfelle i hjemmet, forutsatt at annen hjelp,

f.eks. husmorvikar, ikke kan skaffes, og arbeidstakerens tilstedevaerelse
i hjemmet er ubetinget ngdvendig. Ogsd her gjelder bestemmelsene



om korte permisjoner for at arbeidstakeren skal kunne f& ordnet seg pd
annen mate.

7. Permisjon for ektefelle/samboer ndr det er ngdvendig i forbindelse med
fgdsel i hjemmet eller ved innleggelse pd sykehus.

8. Permisjon ved flytting til ny fast bopel.

9. Permisjon i forbindelse med blodgivning dersom det er vanskelig a fa
dette gjennomfgrt utenfor arbeidstiden.

10.Permisjon ved deltakelse i egne barns konfirmasjon.
Med samboer menes person som har hatt samme bopel som den ansatte
i minst 2 &r, og har veert registrert i Folkeregisteret p& samme bopel som

den ansatte i samme tidsrom.

Partene pd den enkelte bedrift treffer naermere avtale om retningslinjer for
ordningens praktisering.

Med korte velferdspermisjoner etter ovenstaende regler menes permisjoner
for ngdvendig tid, inntil 1 dags varighet, betalt med ordinaer Ignn.

37



Bilag 6
Avtale om Opplysnings- og utviklingsfond

Avtale om et Opplysnings- og utviklingsfond opprettet av
Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) og Negotia
(Endret siste gang i 2008)

§1
Formal
Fondet har til formal & gjennomfgre eller stgtte tiltak til fremme av
opplysning og utdannelse i norsk arbeidsliv.

§2
Virkemidler
Opplysnings- og utdanningstiltakene, herunder kurs- og skolevirksomhet,
skal bla. ta sikte pa:

1. En moderne skolering av tillitsvalgte med szerlig vekt p& produktivitet,
miljg, skonomi og samarbeidsspgrsmal.

2. Utdanning av bedriftsledere og ansatte innenfor de samme omrdder
som nevnt i punkt 1.

3. Forberedelse, tilrettelegging og utvikling av opplaeringstiltak.
4. Gjennom ulike tiltak bidra til gkt verdiskapning.

5. Fremme av et godt samarbeid innenfor den enkelte bedrift.

§3
Finansiering

Fondets midler bringes til veie ved at arbeidsgiverne hvert kvartal etter-
skuddsvis innbetaler kr. 192,- (til sammen kr. 768,- pr. ar) for hver av de
ansatte medlemmer av Negotia som er omfattet av tariffavtale mellom
Negotia og NHO. I de kr. 192,- er inkludert kr. 42,25 (til sammen kr.
169,- pr. ar), som trekkes av den enkelte arbeidstakers Ignn ved hvert
trekk. Innbetalingsordningen og trekkordningen gjelder for heltidsansatte,
samt for deltidsansatte med 50 % av tariffmessig bestemt gjennomsnittlig
normalarbeidstid eller mer.

Premie betales ogsa for fravaersperiode som skyldes sykdom i inntil 3
maneder, permittering i inntil 14 dager og for annen militaertjeneste enn
forstegangstjeneste i inntil 28 dager. Premie blir i disse tilfelle bare 8 betale
dersom arbeidstakeren gjenopptar sitt arbeid i bedriften.
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Trekk av arbeidstakerens premieandel foretas samlet ved fgrste Ignns-
utbetaling etter at arbeidet er gjenopptatt.

84
Innkreving av premie
Den premie som er nevnt i § 3, innbetaler arbeidsgiveren under ett til
fondets styre. De bedrifter som er bundet av overenskomsten med Negotia,
vil av fondets styre motta krav om innbetaling av premie.

8§85
Administrasjon
Fondet ledes av et styre p& 4 medlemmer, hvorav partene oppnevner 2
hver. Vervet som styreformann alternerer mellom Negotia og NHO 2 &r ad
gangen.

§6
Midlenes anvendelse og fordeling
Fondsstyret kan for hvert ar fastsette de belgp som forskuddsvis skal
avsettes til fellesmal som en finner det gnskelig & stgtte. Fondets gvrige
midler disponeres — med en halvpart til hver — av spesialutvalg oppnevnt
av hver av de to hovedorganisasjonene. Det utarbeides spesialvedtekter
for disse utvalgs virksomhet.

NHO og Negotia holder hverandre gjensidig underrettet om de planer
spesialutvalgene har for midlenes anvendelse og for hvilke tiltak som
har vaert gjennomfgrt. Alle bedrifter som innbetaler til fondet, skal etter
naermere fastsatte regler, ha adgang til & delta i tiltak som finansieres av
fondets midler.

§7
Regnskap og arsberetning
Fondets regnskapsdr er kalenderdret. Ved hvert regnskapsars avslutning
utarbeides et arsregnskap som skal revideres av en statsautorisert revisor
ansatt av fondets styre. Regnskapet sendes sammen med &rsberetningen
til NHO og Negotia.

§8
Opplgsning
Ved fondets eventuelle opplgsning tilfaller de innestdende midler NHO og
Negotia, slik at hver organisasjon mottar det belgp som den i henhold
til avtalens § 6 var berettiget til & disponere. Gjenveerende midler ma
anvendes i overensstemmelse med avtalens § 2.
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C.

40

Bilag 7
Avtalefestet pensjon (AFP)

Den gkonomiske situasjon tillater ikke en alminnelig nedsettelse av
pensjonsalderen. Partene mener imidlertid det er ngdvendig med et
verdig alternativ til de ordninger som i dag praktiseres. Partene er
derfor blitt enige om & etablere en avtalefestet pensjon med rett for
yrkesaktive omfattet av ordningen til & fratre ved fylte 62 ar.

VILKAR FOR A FA PENSJION

For 8 kunne f& avtalefestet pensjon (AFP) m& arbeidstakeren pa
uttakstidspunktet vaere ansatt og reell arbeidstaker i en bedrift som
har veert omfattet av ordningen i minimum to ar, og dessuten:

1.

2.

1.

Ha fylt 62 &r,

ha veert ansatt i bedriften de siste tre drene eller 8 ha veert til-
sluttet ordningen de siste fem arene,

ikke motta noen pensjon eller tilsvarende ytelser fra ndvaerende
arbeidsgiver uten motsvarende arbeidsplikt,

ha en pensjonsgivende inntekt som p& &rsbasis overstiger
grunnbelgpet (G) i folketrygden og dessuten ha hatt en til-
svarende pensjonsgivende inntekt i aret for fratredelsen,

. ha hatt minst 10 &r med poengopptjening i folketrygden fra det

dret han eller hun fylte 50 &r til og med aret for fratredelsen,

i de 10 beste 3rene i perioden fra og med 1967 til og med &ret far
fratredelsen ha hatt en gjennomsnittlig pensjonsgivende inntekt
pa minst to ganger folketrygdens grunnbelgp.

NB! Arbeidstakere som er forpliktet til § fratre for fylte 67
8r, kan ikke veere tilsluttet ordningen. Det samme gjelder for
arbeidstakere som har avtalt med arbeidsgiveren & fratre med
AFP p§ et bestemt tidspunkt — om slik avtale er inngtt tidligere
enn 6 m8neder for gnsket uttaksdato for AFP.

PENSJONSNIVAER

Arbeidstaker som benytter seg av ordningen, far som hovedregel
en pensjon som svarer til den alderspensjon arbeidstakeren ville
ha fatt fra folketrygden ved fylte 67 ar hvis vedkommende ikke
hadde tatt ut AFP. Pensjonen bestdr av en grunnpensjon som
er lik for alle og en tilleggspensjon som er avhengig av tidligere
pensjonsgivende inntekt.



2.

Pensjonen som nevnt i pkt. 1, kan likevel ikke utgjgre mer enn
70 % av hva arbeidstakeren hadde i arbeidsinntekt.

I tillegg til pensjonen som nevnt i pkt. 1, gis det som hovedregel
et skattefritt AFP-tillegg pa kr. 950,- pr. maned.

. Pensjonister som forsgrger ektefelle som har fylt 60 ar, kan

ytes ektefelletillegg som utgjgr 50 % av grunnpensjonen. Slikt
tillegg ytes ikke dersom ektefellen tjener mer enn grunnbelgpet
i folketrygden eller har alderstrygd eller ufgretrygd fra folke-
trygden.

DELPENSJON

Dersom arbeidsgiveren og arbeidstakeren er enige om det, er det anledning
til & ta ut gradert pensjon. Ordningen er begrenset til arbeidstakere i full
stilling.

1.

Dersom arbeidstaker og arbeidsgiver blir enige om det, er det
anledning til gradvis nedtrapping av arbeidsinnsatsen. Stillings-
omfanget m& reduseres med min. 1 dag i uken for & gi rett til
pensjon. Avtale om opprettholdelse av deler av stillingen skal inng8s
skriftlig.

ORDNINGEN FINANSIERES PA FOLGENDE MATE

1.

2.

Utgiftene fordeles mellom staten og arbeidsgiverne for sd vidt
gjelder pensjonen som utbetales etter at pensjonistene har fylt
64 8r. Utgiftene ved pensjonsuttak fgr fylte 64 ar, dekkes fullt ut
av premie og egenandel betalt av arbeidsgiverne.

Arbeidsgivernes andel finansieres ved:

a) Antall ansatte som skal veere gjenstand for premieberegninger,
fastsettes ut fra opplysninger bedriften har gitt til trygde-
kontorenes arbeidstaker-/arbeidsgiverregister med fglgende
gruppeinndeling:

Gruppe 1: 4 - 19 timer pr. uke
Gruppe 2: 20 - 29 timer pr. uke
Gruppe 3: 30 timer og over pr. uke

Bedriftene betaler premie etter fglgende satser pr. kvartal
og det skal betales premie for samtlige arbeidstakere i
bedriften:

Gruppe 1: kr. 705,-

Gruppe 2: kr. 810,-
Gruppe 3: kr. 930,-
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Satsene gjelder fra 2. kvartal 2007.

Belgpene reguleres av sekretariatet i LO og Arbeidsutvalget i
NHO etter innstilling fra styret i AFP.

Premien innbetales kvartalsvis til Felleskontoret for LO/
NHO-ordningene. Premieinnbetalingen skal dekke bedriftens
samlede forpliktelse (eksklusiv egenandel) til AFP-ordningen.

b) En egenandel for hver bedrift knyttet til person som benytter
seg av ordningen. Egenandelen skal utgjgre 25 % av den
enkeltes arlige pensjon.

c) AFP-tillegget finansieres ved Sluttvederlagsordningen.

3. Staten dekker 40 % av AFP-utgiftene (eksklusive AFP-tillegget)
for pensjonsutbetalingene som skjer etter fylte 64 ar.

Arbeidstakere som benytter seg av ordningen, er garantert pensjons-
utbetaling til fylte 67 &r - uavhengig av bedriftens betalingsevne.

Styret for AFP-ordningen er ogsa styre for Sluttvederlagsordningen.

Foruten tariffbundne medlemsbedrifter i NHO, skal avtalen
ogsd kunne gjores gjeldende for bedrifter utenfor NHO som har
tariffavtaler med forbund tilsluttet YS.

Den avtalebaserte pensjonsavtalen skal g& inn som en del av hver
enkelt tariffavtale mellom NHO og forbund tilsluttet YS.

Endringene i AFP-ordningen er gjort gjeldende fra 1. oktober
1992 og 1. oktober 1993 (64 &r), 1. januar 1996, 1. oktober
1997 (63 &r), 1. mars 1998 (62 ar), 1. juli 1998, 1. januar 2000
(premieberegninger), 9. mai 2000 (diverse vedtektsendringer),
13. desember 2002 (diverse vedtektsendringer) og 28. april 2006
(diverse vedtektsendringer).

Nzermere detaljer fremgar av lov av 23.12.88 nr. 110 om statstilskott til
ordninger for avtalefestet pensjon og av vedtekter gitt av styret og godkjent
av Arbeids- og inkluderingsdepartementet, sist pr. 28. april 2006.

Vedtektene for AFP fglger vedlagt.
Se til enhver tid oppdaterte satser og vedtekter:
www.lo-nho-ordningene.no
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Vedtekter for
Fellesordningen for avtalefestet pensjon (AFP)

Kapittel I - Formal og Rettsstilling

§ 1 - Opprettelse og formal

Fellesordningen for AFP (AFP-ordningen) er opprettet av Neaeringslivets
Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i Norge - i det fglgende kalt
partene - i henhold til avtale om pensjon, undertegnet 28. februar 1988.
Formalet er 8 yte alderspensjon til arbeidstakere som omfattes av AFP-
ordningen og som gnsker & trappe ned sin arbeidsinnsats helt eller delvis
for de far rett til alderspensjon fra folketrygden (67 &r).

8§ 2 - Rettsstilling

AFP-ordningen er en selvstendig juridisk person med egen regnskapsfgring.
AFP-ordningens midler holdes skilt fra partenes midler og hefter ikke for
deres forpliktelser. Dens formue og inntekter skal ikke for noen del tilfalle
partene eller deres kreditorer.

AFP-ordningen ved styret kan reise og motta sgksmal. Avtalt verneting er
i alle tilfeller Oslo som vedtas ved tilslutning til AFP-ordningen eller ved
fremsetting av krav om AFP.

8§ 3 - Anvendelse av vedtekter

Det er de vedtekter som gjelder pa det tidspunkt da det er aktuelt for den
enkelte arbeidstaker 8 ta ut AFP, som skal legges til grunn ved behandlingen
og vurderingen av den enkelte sgknad og sak.

Kapittel II — Kollektive vilkar

8§ 4 - Hvilke bedrifter som er omfattet
Omfattet av AFP-ordningen er:

a) Tariffbundne medlemsbedrifter i NHO som har avtale med forbund
innenfor LO.

b) Tariffbundne bedrifter utenfor NHO som har avtale med forbund
innenfor LO.

c) Tariffbundne medlemsbedrifter i NHO som ikke har avtale med forbund
innenfor LO, ndr arbeidsgiver og arbeidstakere er blitt enige om at
bedriften skal slutte seg til ordningen. Slik tilslutning m8 godkjennes av
styret for AFP-ordningen.

d) Tariffbundne bedrifter tilhgrende andre tariffomrdder enn de som
faller inn under bokstavene a-c - forutsatt at partene er enige om at
tariffomradet skal veere med.
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Ved brudd pa vilkdr som matte vaere satt for tilslutning, kan partene etter
innstilling fra styret trekke tillatelsen tilbake.

Dersom en tariffbundet bedrift tilhgrer et tariffomréde hvor AFP-ordningen
er gjort gjeldende, er det ikke anledning for bedriften til & std utenfor
ordningen - om ikke deltakelse er utelukket etter § 6, femte ledd.

Bedrift omfattes av AFP-ordningen forutsatt at den har ansatte i minimum
ett drsverk. Daglig leder regnes ikke med ved beregning av arsverk. Eiere
som arbeider i, eller er ansatt ved bedrift, regnes heller ikke med. Som
eier i denne sammenheng regnes alle som eier - eller i Igpet av de siste 5
3r har eiet - 20 % eller mer av virksomheten. Like med eier regnes eiers
naerstdende — som naerstdende regnes eiers slektninger i rett nedstigende
eller rett oppstigende linje, ektefelle, registrert partner, samboer, sgsken,
barn, barnebarn og ektefelles, registrerte partners og samboers foreldre
og barn.

Bedrifter som er tilsluttet AFP-ordningen m& ogs8 veere tilsluttet Slutt-
vederlagsordningen for samtlige arbeidstakere.

Dersom et selskap og/eller konsern driver virksomhet i atskilte bedrifter,
er det bare de bedriftene hvor tariffavtalen gjelder som er omfattet av
AFP-ordningen.

8§ 5 - Inn- og uttreden av AFP-ordningen

Tilsluttet AFP-ordningen blir bedriften fra det tidspunkt tariffavtale hvor
AFP-bilaget til LO/NHO inngdr, trer i kraft. Det pahviler den relevante
tarifforganisasjon & foreta tilmelding og kontrollere at vilkarene for
deltakelse er tilfredsstilt.

Bedrifter som er blitt medlem, ma opprettholde sitt medlemskap s lenge
betingelsene for medlemskap etter tariffavtalen er til stede. Ved oppsigelse
av tariffavtalen i tariffperioden, gjelder premieplikten til AFP-ordningen
likevel alltid ut tariffperioden.

Dersom vilkdrene for deltakelse ikke lenger er oppfylt, pahviler det den
relevante tarifforganisasjon umiddelbart & melde fra til AFP-ordningen.

I de tilfeller hvor bedriften er tilsluttet en arbeidsgiverorganisasjon, skal
denne anses for relevant tarifforganisasjon, for gvrig foretas tilmelding av
den aktuelle arbeidstakerorganisasjon.

8§ 6 — Hvilke arbeidstakere som er omfattet

N&r en bedrift har veert tilsluttet AFP-ordningen i minimum 2 - to - &r,
har bedriftens samtlige arbeidstakere som hovedregel rettigheter etter
vedtektene.
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Ansatte i bedrift som umiddelbart fgr inntreden i denne AFP-ordningen har
vaert omfattet av annen AFP-ordning med statstilskott, AFP-ordningen til
KLP eller Statens pensjonskasse, kan tilsluttes ordningen uten karenstid.
Det samme gjelder for arbeidstakere som kommer inn i denne ordningen
etter & ha statt utenfor — enten fordi arbeidstakeren har hatt lavere
pensjonsalder enn 67 &r, eller har hatt en annen fgrtidspensjonsordning
som styret har godkjent til 8 vaere like god eller bedre - jfr. denne paragrafs
5. ledd. Se for gvrig siste ledd i § 32, pkt. 2, bokstav b.

Arbeidstakere som har inngdtt avtale om & fratre stillingen for fylte 67 ar,
kan imidlertid ikke veere tilsluttet AFP-ordningen, dog slik at avtale om
fratreden kan inngas tidligst 6 maneder fgr uttakstidspunktet.

Hvis det unntaksvis er opprettet avtale som utelukker arbeidstakeren fra
deltakelse i AFP-ordningen og denne avvikles, skal de individuelle vilkar
for rett til pensjon i § 7 regnes fra det tidspunkt AFP-ordningen mottar
melding om at avtalen er opphgrt.

I tilfelle fusjon, fisjon, deling og overdragelse av hele eller deler av virk-
somheten, stilles arbeidstaker som om det ikke hadde blitt endringer
vedrgrende arbeidsgiver og/eller bedriftstilknytning, forutsatt at den nye
bedriften er tilsluttet AFP-ordningen.

Arbeidstakere som er sikret like gode eller bedre ytelser fra annen fgrtids-
pensjonsordning, kan unntas. For at ordningen skal anses som like god
eller bedre, ma pensjonsalderen ikke veere hgyere enn 62 ar, og den
enkelte arbeidstaker m& samlet sett ikke f& mindre i pensjon enn det
vedkommende ville f3tt etter AFP-ordningens regler. Bedriften kan ikke
veere selvassurandgr for noen del av ytelsene. Arbeidstakere som - i
medhold av lov eller tariffavtale - har lavere aldersgrense enn 67 &r, skal
0gsad unntas. Det er styret, som etter en konkret vurdering, avgjgr med
endelig virkning om en bedrift skal fritas fra ordningen.

Pensjonister som har eller etablerer eierandel i et selskap slik at de anses
som eier etter bestemmelsen i § 4, skal varsle Felleskontoret om de far
utbetalt utbytte fra selskapet. Styret kan da ut fra en konkret vurdering
ta stilling til om pensjonsutbetalingene skal opphgre, eller reduseres. For
meget utbetalt pensjon kan kreves tilbakebetalt.

Kapittel III - Individuelle vilkdr og pensjonsberegning

8§ 7 - Krav om yrkesaktivitet/tilslutning til AFP-ordningen

Rett til ytelser etter vedtektene her, har den som p& tidspunktet for
uttak av AFP, oppfyller opptjeningskravene i § 9 og fortsatt er ansatt og
reell arbeidstaker i en bedrift som er tilsluttet ordningen - jfr. kapittel II
ovenfor. Arbeidsforholdet m& minimum utgjsre 20 % av full stilling pd
mé&nedsbasis. Ogsd sesongarbeidstakere kan etter en konkret vurdering
av arbeidsavtalen ha rett til ytelser.
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Videre ma arbeidstakeren:

e Enten ha vaert sammenhengende ansatt i denne bedriften de siste tre
drene, eller

e ha vaert tilsluttet AFP-ordningen sammenhengende de siste fem arene.

Hovedregelen er at arbeidstakeren skal veere i sin ordinzere jobb ved
overgangen til AFP. Arbeidstakere som er sykmeldte, anses likevel som
ansatt i bedriften i hele sykepengeperioden — max 52 uker.

I Igpet av ansiennitetsperioden - tre eller fem &r (jfr. § 7, 2. ledd) -
kan ikke arbeidstakeren ha mottatt sykepenger/rehabiliteringspenger/
arbeidslgysetrygd i til sammen mer enn 52 uker. Frivillige permisjoner
er begrenset til seks maneder. Om disse grenser er overskredet, ma det
opptjenes 3 nye &ri ordningen. Ogsa innenfor denne perioden godtas fravaer
i inntil 52 uker om sgker mottar trygdeytelser som nevnt i fgrste setning.
Mottok sgkeren slike ytelser umiddelbart fgr den nye opptjeningsperioden
tok til, skal tiden med trygdeytelser - begrenset til 52 uker - regnes som
opptjeningstid.

Dersom arbeidstaker og arbeidsgiver blir enige om det, er det anledning
til gradvis nedtrapping av arbeidsinnsatsen. Delpensjon kan kreves om
ukentlig arbeidstid reduseres med en dag pr. uke eller mer. Det gjelder
o0gsa i tilfelle utgangspunktet er en deltidsstilling. Avtale om opprettholdelse
av deler av stillingen skal inngds skriftlig.

AFP kan bare tilstds om hovedbeskjeftigelsen kan anses & vaere i en
bedrift som er tilsluttet AFP-ordningen. Om det ikke er 8penbart hvor
vedkommende har sin hovedbeskjeftigelse, skal inntektskilden som gir
den stgrste inntekten pd 3rsbasis regnes som hovedbeskjeftigelsen. Om
arbeidstakeren mottar pensjon fra tidligere arbeidsforhold, skal ogsa
pensjonsinntekten tas med i denne vurderingen. Styret kan i saerlige
tilfeller gjgre unntak fra dette.

Om arbeidstakeren ogsd har inntekt fra egen naeringsvirksomhet - kan
pensjon bare tilstds om hoveddelen av den pensjonsgivende inntekten
(medregnet naeringsinntekten), er opptjent i bedrift tilsluttet AFP-
ordningen. Om arbeidstakeren har slik eierinteresse som nevnt i § 4, skal
0gsa utbytte fra naeringsvirksomheten tas med i denne vurderingen.

For & vaere berettiget til pensjon kan ikke arbeidstakeren for uttak av
AFP oppebzere noen fortidspensjon eller andre ytelser fra ndvaerende
arbeidsgiver eller dennes forsikringsselskap - uten en motsvarende
regulaer arbeidsplikt og regulzere arbeidsytelser. Individuell livrente betalt
av arbeidsgiveren og som utbetales fgr pensjoneringstidspunktet, regnes i
denne sammenhengen som fgrtidspensjon. Styret kan i szerlige tilfeller se
bort fra ubetydelige ytelser.
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Ytelser en arbeidstaker matte ha - enten fra et forsikringsselskap eller fra
arbeidsgiveren - som kompensasjon for ufgrhet, vil ikke komme i konflikt
med foregdende ledd. Om arbeidstakeren, fgr det fremmes krav om AFP,
mottar fgrtidspensjon fra annet arbeidsforhold enn det vedkommende har
i medlemsbedriften, kan AFP bare tilstds om slik fartidspensjon ikke utgjer
mer enn 2 G. Styret kan i saerlige tilfeller gjgre unntak fra dette.

Dersom en arbeidstaker har rettigheter etter flere AFP-ordninger med
statstilskott, skal ytelsene harmoniseres slik at dobbeltutbetalinger unngas.
Det samme gjelder for KLP og Statens Pensjonskasse.

Om en arbeidstaker mottar delpensjon fra en av de forannevnte AFP-
ordninger, mens vedkommende arbeider i en medlemsbedrift, vil ved-
kommende ikke kunne fa ytelser fra AFP-ordningen til LO/NHO.

§ 8 - Pensjonsalder
Pensjonsalderen er 62 dr. Utbetalingstidspunktet er fastsatt i § 13.

8§ 9 - Opptjeningskrav i folketrygden
I tillegg til at kravene mht. yrkesaktivitet og alder - jfr. §§ 7 og 8 - ma
vaere oppfylt, m3 arbeidstakeren pd uttakstidspunktet:

a) ha en pensjonsgivende inntekt som pa &rsbasis overstiger grunnbelgpet
i folketrygden, og dessuten ha hatt en tilsvarende pensjonsgivende
inntekt i 8ret for uttaksaret, og

b) ha hatt minst 10 8r med poengopptjening i folketrygden i perioden fra
og med det &r vedkommende fylte 50 ar til og med aret for uttaksaret,

og

c) ide 10 beste &r i perioden fra og med 1967 til og med &ret for uttaksaret
ha hatt en gjennomsnittlig pensjonsgivende inntekt p& minst 2 ganger
folketrygdens grunnbelgp.

Dersom poengtall ikke er fastsatt for 8ret fgr uttaksaret, fastsettes
et forelgpig poengtall pd grunnlag av foreliggende opplysninger om
pensjonsgivende inntekt i det aktuelle 8ret.

Med pensjonsgivende inntekt menes i vedtektene her inntekt som
nevnt i folketrygdlovens § 3-15. Nar den pensjonsgivende inntekt etter
bestemmelsene i vedtektene her skal vurderes i forhold til folketrygdens
grunnbelgp, skal vurderingen skje i forhold til grunnbelgpet i det &r
inntekten falt.

8§ 10 - Pensjonens sammensetning

Pensjonen bestdr av grunnpensjon, tilleggspensjon/szertillegg og et
skattefritt AFP-tillegg med kr. 950,- pr. maned og kan ikke overstige 70 %
av arbeidstakerens tidligere pensjonsgivende inntekt. Tidligere pensjons-
givende inntekt fastsettes i samsvar med forskrift gitt av departementet.
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I tilfeller der arbeidstakeren har mottatt sluttvederlag i Igpet av de 3 siste
3rene for uttak av AFP, ytes ikke AFP-tillegg. Spgrsmal om det skal tilst3s
AFP-tillegg, avgjgres av Felleskontoret.

8§ 11 - Pensjonsberegningen

1.

3.
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Pensjonen beregnes pa grunnlag av reglene i folketrygden og forutsetter
at de generelle vilkdr, med unntak av alderskravet, er oppfylt.

. Grunnpensjon fastsettes etter bestemmelsene i folketrygdloven § 3-2.

Full grunnpensjon utgjgr 100 % av grunnbelgpet. Grunnpensjonen
reduseres p& samme mdate som alderspensjonen i folketrygden om
pensjonisten lever sammen med en ektefelle eller samboer som mottar
forelgpig ufgrestgnad, ufgrepensjon, alderspensjon eller avtalefestet
pensjon som det godskrives pensjonspoeng for. Tilsvarende reduksjon
blir det om ektefellen/samboeren har inntekt stgrre enn 2 ganger
grunnbelgpet. Med inntekt menes bade arbeids- og kapitalinntekt og
pensjon fra andre pensjonsordninger enn folketrygden.

Bestemmelsene som medfgrer beregning av grunnpensjon p& grunnlag
av ektefelles trygdetid far likevel ikke anvendelse.

Som trygdetid ved beregningen av grunnpensjonen medregnes faktisk
trygdetid mellom vedkommendes fylte 16 &r og tidspunktet for uttak
av AFP. I tillegg medregnes antatt framtidig trygdetid fra og med
uttakstidspunktet til og med det aret vedkommende fyller 66 ar.

Tilleggspensjon fastsettes etter bestemmelsene i folketrygdloven §§ 3-8
0g 3-9 og ytes pd grunnlag av pensjonspoeng opptjent og godskrevet
i perioden fra og med 1967 og til og med aret for uttaksaret. I tillegg
medregnes antatte framtidige poengtall for rene fra og med uttaksaret
til og med det &r vedkommende fyller 66 ar. Dersom poengtallet for aret
for uttaksdret ikke er fastsatt, fastsettes et forelgpig poengtall for dette
dret pd grunnlag av foreliggende opplysninger om den pensjonsgivende
inntekt.

De antatte framtidige poengtall fastsettes etter bestemmelsene i folke-
trygdloven 8§ 3-17 og 3-18.

Ektefelletilegg - til pensjonist som forsgrger ektefelle som har
fylt 60 &r, kan det ytes ektefelletilegg med 50 % av pensjonistens
fulle grunnpensjon. Ektefelletilegg ytes ikke dersom ektefellens
samlede inntekt inkludert kapitalinntekt er stgrre enn grunnbelgpet,
se folketrygdloven § 3-24. Det samme gjelder dersom ektefellen far
alderspensjon, ufgrepensjon, forelgpig ufgrestgnad eller far AFP.

Ektefelletillegget reduseres pd grunn av pensjonistens inntekt etter
bestemmelsen i folketrygdloven § 3-26. Det ytes ikke tillegg for
forsgrget barn.



5. AFP-ordningen likestilles med folketrygdens ufgre- og alderspensjon
ndr det gjelder samordning med ytelser fra personskadetrygd og
tjenestepensjon.

6. Om pensjonisten innlegges/tar opphold i helseinstitusjon eller innsettes
i fengsel, reduseres AFP i medhold av folketrygdlovens § 3-27 - jfr. §§
3-28 og 3-29.

7. 1 tilfeller der AFP - inklusive AFP-tillegget — er blitt utbetalt i pavente
av ufgretrygd, mister arbeidstakeren som hovedregel retten til senere
& ta ut sluttvederlag. Om AFP-tillegget ikke er utbetalt i mer enn 6
méaneder, kan retten til sluttvederlag gjenopprettes ved at utbetalt
AFP-tillegg tilbakebetales.

8§ 12 - AFP og arbeidsinntekt

Dersom pensjonisten etter uttak av pensjon far pensjonsgivende inntekt,
skal pensjonen - inklusive AFP-tillegget - reduseres slik at pensjonen
stdr i forhold til hvor stor del av tidligere inntekt som opprettholdes
etter pensjonering. Utgjgr det nye inntektsnivdet for eksempel 60 % av
tidligere Ignn, skal pensjonen inklusive AFP-tillegget utgjgre 40 % av full
pensjon. Feriepenger, provisjoner og annen pensjonsgivende inntekt som
utbetales etter pensjonsuttaket, men som er opptjent tidligere, sdkalte
etterslepsinntekter, og som ordinaert har forfall etter fratredelsen, skal
som hovedregel ikke fgre til reduksjon av pensjonen.

Om arbeidstakeren har eller de siste 5 &r har hatt slik eierinteresse som
nevnt i § 4, kan ogsd utbytte fra naeringsvirksomheten fgre til reduksjon
eller bortfall av pensjonen. Slike saker avgjgres av styret etter en konkret
vurdering.

Delpensjonen fastsettes av trygdekontoret pa@ grunnlag av opplysninger
arbeidstakeren gir. Arbeidstakeren skal omgdende varsle trygdekontoret
om inntekten avviker fra anslaget som er benyttet for fastsetting av
delpensjonen. Dersom avviket mellom faktisk inntekt og inntektsanslaget
blir mer enn kr. 15.000,- pd &rsbasis, skal det foretas et etteroppgjer.

Pensjonen beregnes etter regler gitt av Sosialdepartementet i forskrift om
kombinasjon av avtalefestet pensjon og arbeidsinntekt med virkning fra 1.
august 2000, og med endringer 1. januar 2002.

8§ 13 - Virkningstidspunkt m.v.

AFP ytes fra og med kalendermaneden etter at aldersgrensen i § 8 er nddd
og vedkommende har satt fram krav om ytelser. Det kan gis etterbetaling
for inntil 3 kalendermaneder fgr den maned kravet ble satt fram, forutsatt
at vilkdrene ellers var oppfylt. Retten til AFP faller bort fra og med
kalenderm3neden etter at vedkommende fyller 67 3r.

Dersom vedkommende oppebarer ufgrepensjon, forelgpig ufgrestgnad,
rehabiliteringspenger, attfgringspenger eller etterlattepensjon fra folke-
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trygden, inntrer retten til AFP tidligst fra og med kalendermdneden etter
den kalendermdned retten til ytelser som nevnt falt bort. Retten til AFP
faller bort fra og med den kalendermaned vedkommende far rett til slike
ytelser fra folketrygden.

Utbetaling av AFP skjer etterskottsvis pr. maned. Pensjonsutbetaling skjer
til den berettigede.

§ 14 - Tilstdelse og utbetaling i utlandet

Under opphold i utlandet utbetales AFP etter de samme regler som for
alderspensjon etter folketrygdlovens kapittel 19.

Kapittel IV - Administrasjon og avgjgrelsesmyndighet m.v.

8§ 15 - AFP-ordningens styre

AFP-ordningen skal ha et styre som representerer AFP-ordningen utad og
har ansvaret for at den blir forvaltet tilfredsstillende. Styrets oppgaver
fremgar av § 17.

Styret kan delegere deler av sin kompetanse til Felleskontoret i medhold
av disse vedtekter eller i styrevedtak.

Styret bestar av fire medlemmer, to fra hver av partene. Partene oppnevner
hver to medlemmer og to varamedlemmer for to ar ad gangen.

Vervet som leder i styret besettes for to ar ad gangen av de to partene
etter tur.

Det utbetales ingen godtgjgring for styrearbeidet.

8§ 16 — Styrets mgter m.v.

Styret holder mgte ndr lederen bestemmer, eller ett av de andre med-
lemmene krever det. Det skal likevel holdes minst 4 styremgter hvert &r
med regelmessig mellomrom.

For at styret skal veere vedtaksfgrt, m& minst 1 representant fra hver av
partene veere til stede.

Styret skal fgre protokoll, som undertegnes av de medlemmer og/eller
varamedlemmer som er til stede.

Styret kan meddele prokura.

§ 17 - Styrets oppgaver
Styret skal:

a) Behandle og avgjgre klagesaker og saker av prinsipiell karakter.
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b) Utarbeide forslag til endringer i vedtektene pd grunnlag av den til
enhver tid gjeldende AFP-avtale.

c) Fglge AFP-ordningens utvikling og gkonomiske stilling.

d) Utarbeide &rsberetning og regnskap for AFP-ordningen ved utgangen
av hvert regnskapsar.

e) Forvalte AFP-ordningens midler, eventuelt treffe bestemmelser om &
overlate forvaltning av midler til kredittinstitusjoner.

f) For gvrig utgve myndighet som er tillagt det i vedtektene.

§ 18 - Saerutvalg
Styret kan oppnevne sezerutvalg til behandling av spesielle saker og fast-
setter i s fall dets mandat.

8§ 19 - Revisor

Styret oppnevner en revisor for AFP-ordningen. Vedkommende ma ikke
vaere medlem av AFP-ordningen eller styret. Revisor skal til ubestemte
tider i Igpet av &ret kontrollere AFP-ordningens beholdninger.

Sosialdepartementet oppnevner en tilsynsmann for AFP-ordningen.
Departementet gir instruks for tilsynsmannen og fastsetter godtgjgrelse
som utredes av AFP-ordningen.

8 20 - Felleskontorets oppgaver

Felleskontoret for LO/NHO-ordningene - i det fglgende benevnt som Felles-
kontoret - er sekretariat for AFP-ordningens styre og forbereder saker som
skal styrebehandles.

For gvrig skal Felleskontoret sgrge for &:

a) Innkreve premie fra medlemsbedriftene.

b) Avgjgre spgrsmal om reduksjon av egenandelen - jfr. § 30, nr. 2 bok-
stav b, og nr. 4.

c) Behandle og avgjgre krav om AFP for sa vidt gjelder spgrsmalet om de
kollektive vilk&r for pensjon etter kapittel II er oppfylt.

d) Avgjgre om og eventuelt pd hvilke betingelser de individuelle vilkar er
oppfylt.

e) Avgjgre alle andre forhold som styret har delegert i kraft av vedtektene
eller pd annen mate.
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8§ 21 - Daglig leder

AFP-ordningen skal ha en daglig leder. Daglig leder ansettes av styret
som ogsa kan fastsette instruks for stillingen. Daglig leder er leder for
Felleskontoret.

§ 22 - Habilitet

Styremedlem eller daglig leder er inhabil til & delta i behandlingen eller
avgjgrelsen av saker som har slik szerlig betydning for ham eller noen
som stdr ham neer, at han m3 sies & ha en fremtredende personlig
eller gkonomisk interesse i saken. Det samme gjelder dersom andre
seeregne omstendigheter foreligger som er skikket til 8 svekke tilliten til
habiliteten.

8§ 23 - Trygdeadministrasjonens oppgaver

RTV og trygdekontorene forestar den tekniske administrasjon av AFP-
ordningen - registreringen av pensjonister, beregning og utbetalingen av
pensjoner m.v.

Kapittel V - Saksbehandling

8§ 24 - Veiledningsplikt

Felleskontoret skal gi tarifforganisasjonene ngdvendig veiledning om AFP-
ordningen generelt og om vilkarene for uttak av pensjon - szerlig spgrsmal
knyttet til vedtektenes §§ 4 til 8, herunder p& en hensiktsmessig mate
informere om endringer i vedtektene eller andre forhold av vesentlig be-
tydning for arbeidstakernes rettigheter i AFP-ordningen. Det pahviler
aktuelle arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner & videreformidle slik
informasjon i ngdvendig utstrekning og p8 mest mulig hensiktsmessig
mate til sine medlemmer.

I konkrete enkeltsaker pahviler det Felleskontoret & veilede AFP-sgkere og
deres arbeidsgivere. RTV og trygdekontorene administrerer AFP-ordningen
og trygdekontoret gir opplysninger om pensjonens stgrrelse, jfr. § 23.

8§ 25 - Opplysningsplikt

Arbeidstaker og arbeidsgiver plikter 8 gi de opplysninger og attestasjoner
som Felleskontoret og AFP-ordningens styre eller trygdeadministrasjonen
trenger for sin behandling av den enkelte sak og for kontroll med
innbetalingen av premier og egenandel etter § 32.

8§ 26 - Framsetting av krav

Krav om AFP stiles til trygdekontoret pd det sted arbeidstakeren er
bosatt. Kravet settes fram pa skjema utarbeidet av RTV i samarbeid med
Felleskontoret.

Krav om AFP fremsendes gjennom vedkommendes arbeidsgiver pd
uttakstidspunktet. Arbeidsgiveren skal uten ungdig opphold sende saken
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til trygdekontoret med de ngdvendige opplysninger om vedkommendes
ansettelsesforhold.

8§ 27 - Trygdeadministrasjonens saksbehandling

Ved mottakelsen av saken kontrollerer trygdekontoret at de forutsatte
opplysninger fra arbeidsgiver om ansettelsesforholdet foreligger, og sgrger
for at disse opplysningene om ngdvendig innhentes. Nar arbeidsgivers
bekreftelse foreligger, sendes saken til Felleskontoret for avgjgrelse av
spgrsmal som knytter seg til §§ 4 til 8. Saken tas for gvrig under behandling
uten 3 avvente Felleskontorets avgjgrelse.

For saken tas opp til avgjgrelse, skal trygdekontoret pase at det foreligger
tilstrekkelig dokumentasjon for s3 vidt gjelder de vilkar for AFP som etter
§ 23 skal vurderes i trygdeadministrasjonen. Trygdekontoret skal videre
pase at ngdvendig godkjenning fra Felleskontoret foreligger.

Vedtak i saker om AFP skal meddeles arbeidstakeren skriftlig. Om vedtaket
innebaerer at arbeidstakerens krav avslds - helt eller delvis - skal vedtaket
begrunnes. I slike tilfelle skal det ogsa opplyses om klageadgangen og om
klagefristen.

Ved trygdeadministrasjonens saksbehandling gjelder ellers saksbe-
handlingsreglene i folketrygdloven tilsvarende.

§ 28 - Felleskontorets saksbehandling

Ved mottak av saken fra trygdekontoret, skal Felleskontoret s3 snart rad er
ta opp til avgjorelse spgrsmalet om vilkarene jfr. §§ 4 til 8 er oppfylt. Om
kravet avslds - helt eller delvis - skal det alltid gis skriftlig underretning
om vedtaket med en kort begrunnelse og opplysning om klageadgang og
klagefrist. Ved eventuell klage lager Felleskontoret innstilling i klagesaken
til styret.

Trygdekontoret skal ha gjenpart av de avgjgrelser som treffes av Felles-
kontoret eller styret.

§ 29 - Klage

Felleskontorets vedtak om krav om AFP kan klages inn for styret innen 6
uker etter at arbeidstakeren fikk skriftlig underregning om avgjgrelsen i
saken og om klageadgangen og klagefristen. Det samme gjelder klage pa
avslag om AFP-tillegg som nevnt i § 10 andre ledd. Vedtak i de spgrsmaél
som etter § 23 skal avgjgres av trygdeadministrasjonen, kan paklages
innen 6 uker etter at skriftlig melding om vedtaket og om klageadgang
og klagefrist er kommet fram til vedkommende. Klagen settes fram for
trygdekontoret. Ved behandlingen av klagen gjelder bestemmelsene i lov
av 16. desember 1966 nr. 9 om klage til Trygderetten, jfr. folketrygdloven
§21-12.
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8§ 30 - Stansing av utbetalinger
Innvilget AFP kan holdes tilbake eller stanses helt eller delvis dersom det:

a) uaktsomt er gitt uriktige opplysninger

b) er holdt eller holdes tilbake opplysninger som er av betydning for
rettigheter eller plikter i henhold til disse vedtekter, eller

c) uten rimelig grunn unnlates & etterkomme palegg og svare pa
forespgrsler fra Felleskontoret eller fra trygdekontoret av betydning for
en arbeidstakers rett til AFP.

Dersom det er grunn til & tro at det foreligger slike omstendigheter som
er omtalt i fgrste ledd a), b) eller c), kan utbetaling av AFP/iverksetting
av vedtak om innvilget AFP, holdes tilbake. Arbeidstakeren, arbeidsgiver
eller andre, gis en frist pd tre uker til 8 uttale seg. Styret for AFP avgjer om
utbetaling helt eller delvis skal stanses.

8§ 31 - Tilbakekreving av feilaktig utbetaling

Dersom arbeidstaker i strid med redelighet og god tro har mottatt AFP
uten at det foreld grunnlag for det i henhold til de vedtekter som gjaldt pd
utbetalingstidspunktet, kan belgpet kreves tilbakebetalt. Dette gjelder ogsd
ndr noen som har handlet pa arbeidstakers vegne, herunder arbeidsgiver,
uaktsomt har gitt feilaktig eller mangelfulle opplysninger.

Dersom den uberettigede utbetalingen av AFP har medfgrt hgyere utlignet
skatt, herunder trygdeavgift, kan tilbakebetalingsbelgpet reduseres med
den merskatten som skyldes feilutbetalingen.

Kapittel VI - Finansiering

§ 32 - Finansiering

1. Utgiftene til AFP-ordningen fordeles mellom staten og arbeidsgiverne.
Statens andel av utgiftene fastlegges i samsvar med bestemmelsene
i lov om statstilskott til ordninger for avtalefestet pensjon.

2. Arbeidsgivernes andel finansieres ved:

a) En avgift/premie fra bedrifter som omfattes av ordningene, jfr.
88 4 og 5. Avgiften fastsettes av avtalepartene og skal betales
for samtlige ansatte. Det er bare arbeidstakere som faller inn
under vedtektenes § 6, femte ledd, det ikke skal betales premie
for. Grunnlaget for fastsetting av avgiften er antall arbeidstakere
innmeldt i trygdekontorets arbeidstakerregister. Kvartalspremien
fastsettes pa grunnlag av antall ansatte ved utgangen av fore-
gaende kvartal.

Innkreving av og betaling av premie innebaerer ikke i seg selv
at bedriften er omfattet av AFP-ordningen dersom vilk&rene for
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gvrig etter disse vedtekter ikke er oppfylt. Innbetalt premie som
ikke korresponderer med deltakelse i AFP-ordningen refunderes
uten renter.

b) En egenandel for hver bedrift knyttet til hver arbeidstaker som
benytter seg av AFP-ordningen. Egenandelen som fastsettes
av partene skal utgjgre minst 10 % av den enkeltes pensjon.
Dersom arbeidstakeren har fylt 59 ar nar vedkommende ansettes
i medlemsbedriften, skal arbeidsgiver ikke betale egenandel om
arbeidstakeren senere benytter seg av muligheten til & ta ut AFP.
Egenandelen dekkes i slike tilfeller av fondet. Har arbeidstakeren
pd uttakstidspunktet for AFP flere ansettelsesforhold som gir
rett til AFP fra LO/NHO-ordningene, skal egenandelen fordeles
forholdsmessig mellom arbeidsgiverne. Dersom det foretas
etteroppgjgr i medhold av § 12, skal egenandelen justeres
tilsvarende om avviket anses vesentlig.

Ved fastsetting av premien etter fgrste ledd, bokstav a, skal det
tas sikte pa opplegg av pensjonsfond tilstrekkelig til 8 dekke AFP-
ordningens utgifter som er aktuelle i femarsperioden etter et
eventuelt opphgr av pensjonsavtalen, jfr. § 35.

Etter at en bedrift, som har veert tilsluttet annen AFP-ordning,
tilsluttes denne AFP-ordning, skal arbeidsgiveren i de fgrste to ar
betale en egenandel som tilsvarer differansen mellom full pensjon
(inkl. AFP-tillegget) og statstilskuddet. Det samme gjelder for
arbeidstakere som har veert utelukket fra deltakelse i denne AFP-
ordningen, fordi de har hatt lavere pensjonsalder enn 67 ar - eller
har vaert omfattet av en like god eller bedre pensjonsordning - (jfr.
§ 6, femte ledd).

Premie etter nr. 2 bokstav a innbetales til Felleskontoret sammen
med premie til de gvrige LO/NHO-ordningene. Egenandelen etter nr.
2 bokstav b innbetales etterskottsvis en gang for aret pa grunnlag
av utsendt pakrav.

Betalingsfristen for premie skal vaere en maned etter kvartalsslutt/
utlgpet av fastsatt betalingstermin, mens fristen for egenandelen er
en maned etter at krav er mottatt. Arbeidsgiveren er ansvarlig for
at den fulle premie og egenandelen blir innbetalt i rett tid.

Ved manglende betaling av premie eller egenandel, sender
Felleskontoret en purring med en ny betalingsfrist p& 14 dager.
Dersom betaling fortsatt uteblir, sendes saken normalt til inkasso.
Skyldig bidrag til AFP-ordningen er tvangsgrunnlag for utlegg - jfr.
lov av 23.12.1988 nr. 110. § 4, 3. ledd.
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4, Dersom egenandelen(e) utgjgr mer enn 3 % av arlig lgnnssum - for
tiden post 111 A i Skattedirektoratets kodeoversikt — i en bedrift,
kan styret etter sgknad redusere egenandelen(e). Egenandel som
knytter seg til pensjonsutbetalinger til eier skal holdes utenfor
beregningen. Det samme gjelder for pensjonsuttak som gar til eiers
naerstdende familie, jfr. § 4.

5. En bedrifts Igpende egenandelsforpliktelser bergres ikke av eierskifte
i den utstrekning bedriften vedblir & veere tilsluttet AFP-ordningen.

6. Etter en konkurs overtar AFP-ordningens fond bedriftens forpliktelse
etter nr. 2, b.

7. Arbeidsgiverens fremtidige forpliktelser i hht. vedtektene forfaller
(m8& innbetales) straks,

e om tariffavtalen som er grunnlaget for tilslutning til AFP-
ordningen blir oppsagt eller bortfaller av andre grunner,

e om beslutning om avvikling av virksomheten i den bedriften
pensjonisten var ansatt i er truffet. Kravene forfaller selv om den
juridiske enheten bestar,

e om hele eller deler av bedriften overdras til nye eiere og tariff-
avtalen ikke viderefgres.

Bedriften er forpliktet til 8 informere Felleskontoret om ovennevnte
forhold.

§ 33 - Avregnhing mellom RTV og AFP-ordningen
Det foretas avregning mellom RTV og AFP-ordningen minimum 8 ganger
i dret.

§ 34 - Anbringelse av AFP-ordningens midler

Innenfor de rammer og retningslinjer som Kredittilsynet til enhver tid
matte fastsette for private pensjonskasser, avgjgr styret anbringelsen av
AFP-ordningens midler.

8§ 35 - Opphgr av pensjonsavtalen

Ved opphgr av pensjonsavtalen skal AFP-ordningen likvideres. Ved
likvidasjon avsettes den forsikringstekniske kontantverdi av aktuelle
pensjoner til pensjonister i kommende femarsperiode. For gvrig deles
AFP-ordningens fond nar alle forpliktelser er opphgrt etter naermere avtale
mellom tariffpartene.

8§ 36 - Tvistelgsning

Eventuelle tvister som matte oppsta i forbindelse med praktisering av dette
regelverk, skal sgkes Igst ved forhandlinger.
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Dersom tvisten ikke lar seg Igse gjennom forhandlinger, kan den bringes
inn for de alminnelige domstoler, jfr. § 2. Partene - representert ved LO og
NHO - er enige om at eventuelle tvister blir & avgjsre etter norsk rett og
at Oslo vedtas som verneting.

Kapittel VII - Ikrafttreden m.v.
8§ 37 - Godkjenning av endringer
Endringer i vedtektene her ma godkjennes av Arbeids- og inkluderings-

departementet.

§ 38 - Ikrafttreden
Vedtektene her tradte i kraft 1. januar 1989.

Sist endret, og godkjent av Arbeids- og inkluderingsdepartementet den
21. april 2006.

Endringene trer i kraft 1. april 2006.
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Bilag 8
Ferie m.v.

Innledning

Deteren hovedoppgave for partene & forbedre bedriftenes konkurranseevne.
Ved innfgring av mer fritid er det derfor en klar forutsetning at bedriftene
gis muligheter til & oppveie de konkurransemessige ulemper som dette
medfgrer med stgrre fleksibilitet. Arbeidstakerne vil ogsd pd sin side

ha

forskjellige behov for avvikende arbeidstidsordninger begrunnet i

ulike livsfaser, arbeids- og bosituasjonen m.m. @kt fleksibilitet sammen
med den femte ferieuken vil kunne bidra til mindre sykefraveer og gkt
produktivitet.

A.

a)

b)

c)
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Fleksibilitet

Der partene lokalt er enige om det, kan det som en forsgksordning
iverksettes bedriftstilpassede ordninger som gdr ut over overens-
komstens bestemmelser for sd vidt gjelder arbeidstid og godtgjgrelser
for dette. Slike ordninger skal forelegges forbund og landsforening til
godkjennelse.

Der adgang til 8 gjennomsnittsberegne arbeidstiden etter reglene i
arbeidsmiljglovens § 47 (§ 10-5). Tariffavtalens parter kan bidra til at
slike avtaler etableres.

Det kan foreligge individuelle behov for avvikende arbeidstidsordninger,
fritidsgnsker m.v. Slike ordninger avtales med den enkelte eller de
tillitsvalgte, f.eks. i form av gjennomsnittsberegnet arbeidstid eller
timekontoordning. Individuelle avtaler stdr tilbake for avtaler inngdtt
med de tillitsvalgte.

. Avtalefestet ferie

Den utvidede ferien, 5 virkedager jfr. ferielovens § 15, forskutteres ved
at den resterende delen innfgres som en avtalefestet ordning og tas inn
som et bilag i alle overenskomster.

Ekstraferie for arbeidstakere over 60 &r p& 6 virkedager opprettholdes,
jfr. ferielovens § 5 nr. 1 og 2.

Arbeidstaker kan kreve fem virkedager fri hvert kalenderdr, ijfr.
ferielovens § 5 nr. 4. Deles den avtalefestede ferien, kan arbeidstaker
bare kreve & fa fri s8 mange dager som vedkommende normalt skal
arbeide i Igpet av en uke.

Dersom myndighetene beslutter & iverksette den resterende del av den
femte ferieuken, skal disse dagene komme til fradrag i den avtalefestede
ordningen.



. Innfasing av den resterende del av den femte ferieuken skjer slik at 2
fridager tas ut i 2001, de gvrige i 2002.

Feriepenger beregnes i samsvar med ferielovens § 10.

N&r den femte ferieuken er gjennomfart, skal den alminnelige prosent-
sats for feriepenger veere 12 % av feriepengegrunnlaget, jfr. ferielovens
§ 10 nr. 2 og 3.

@kningen foretas ved at prosentsatsen for opptjeningsaret endres slik;

2000 settes til 11,1
2001 settes til 12,0

Dersom myndighetene beslutter & utvide antall feriedager i ferieloven,
er det partenes forutsetning at ovennevnte tall legges til grunn som
feriegodtgjgrelse for tilsvarende periode.

. Arbeidsgiver fastsetter tidspunktet for den avtalefestede ferien etter
drgftinger med de tillitsvalgte eller den enkelte arbeidstaker samtidig
med fastsettelsen av den ordinzere ferie.

Arbeidstaker kan kreve & fa underretning om fastsettelse av den avtale-
festede del av ferien tidligst mulig og senest to m&neder fgr avviklingen,
med mindre saerlige grunner er til hinder for dette.

. Arbeidstaker kan kreve & fa feriefritid etter denne bestemmelse uav-
hengig av opptjening av feriepenger.

Dersom driften helt eller delvis innstilles i forbindelse med ferieavvikling,
kan alle arbeidstakere som bergres av stansen, palegges & avvikle ferie
av samme lengde uavhengig av opptjeningen av feriepenger.

. Arbeidstaker kan kreve at den avtalefestede delen av ferien gis samlet
innenfor feriedret, jfr. ferielovens § 7, nr. 2, slik at 1 ukes sammen-
hengende ferie oppnds. Hovedorganisasjonene oppfordrer partene
til 8 plassere den avtalefestede ferie slik at kravet til produktivitet i
stgrst mulig grad blir ivaretatt, for eksempel i forbindelse med Kristi
Himmelfartsdag, pasken, jul- og nyttdrshelgen.

. Ved skriftlig avtale mellom bedriften og den enkelte, kan den avtale-
festede ferien overfares helt eller delvis til neste feriear.

. For skiftarbeidere tilpasses den avtalefestede ferien lokalt, slik at dette
etter full gjennomfgring utgjgr 4 arbeidede skift.
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Merknader:

1.
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I overenskomster hvor ferien etter ferielovens § 15 allerede er innfart,
skal antall dager ikke gkes som fglge av innfgring av den avtalefestede
ferien. Iverksettelsen og den praktiske gjennomfgringen av den
avtalefestede ferien for de aktuelle omrader, avtales naeermere mellom
partene.

For sokkeloverenskomstene (nr. 129, nr. 125 og nr. 123) medfarer
ferien en reduksjon pa 7,5 time pr. feriedag. Partene er enige om at
ferien avvikles i friperioden i lgpet av feriedret.



Bilag 9
Kompetanse

Kompetanse

Internasjonalisering og omstilling krever styrket kompetanseutvikling i
naeringslivet. Konkurranseevne forutsetter hgy faglig kompetanse blant
medarbeiderne i bedriftene. Bare konkurransedyktige bedrifter kan
gi trygge arbeidsplasser. Fag- og yrkesopplaeringen er seerlig viktig for
bedriftenes konkurranseevne.

Bedriftenes fremtid vil vaere avhengig av vedlikehold og fornyelse av de
ansattes kompetanse. Det vil derfor vaere av stor betydning for bedriftene,
de ansatte og samfunnet at bedriftene har et hgyt faglig niva.

Ut fra dette er partene enige om fglgende:

Kartlegging

Den enkelte bedrift m& ha et ansvar for & kartlegge og analysere bedriftenes
kompetansebehov med bakgrunn i bedriftenes forretningsidé og strategi.
Gjennomfgringen av dette arbeidet skal i stgrst mulig utstrekning skje i
samarbeid mellom partene.

Oppleering

P& bakgrunn av kartleggingen planlegges og gjennomfgres det kompetanse-
hevende tiltak. Dette kan f. eks. skje gjennom det daglige arbeidet,
gjennom bruk av interne og eksterne kurs, selvstudier og konferanser.
Bedriften og den enkelte har séledes hver for seg og i fellesskap et ansvar
for & ivareta kompetanseutviklingen.

Ut fra egne behov skal bedriftene bidra til & dekke opplaeringskostnader
forbundet med iverksettelsen av tiltak knyttet til opplaering i henhold til
dette punkt.

Offentlige oppgaver

YS og NHO vil arbeide for at myndighetene bidrar til & styrke kompetanse-
utviklingen gjennom & sgrge for at alle deler av det offentlige skole- og
utdanningssystemet, herunder voksenopplaeringen, tilbyr relevant opp-
lzering som er organisert slik at den blir attraktiv for arbeidslivet.
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Bilag 10
Etter- og videreutdanning

VIDEREUTVIKLING AV KOMPETANSEREFORMEN

Behov for kompetanseutvikling

Partene er enige om at kompetanseutvikling i bedriftene er et prioritert
satsningsomrade. Det er derfor ngdvendig & intensivere arbeidet med & ta
Hovedavtalens kap XVI i bruk pa en konstruktiv mate.

Hovedavtalen forutsetter at kartlegging av behov for kompetanse og
iverksetting av tiltak skjer i et samarbeid mellom bedriftens ledelse og de
ansatte. Partene understreker betydningen av & etablere og videreutvikle
en dialog pa den enkelte bedrift som kan stimulere dette samarbeidet.

Det er av stor betydning at dialogen kan forene bedriftens behov for &
rette investeringene i kompetanseutvikling inn mot det som er i samsvar
med bedriftens behov og planer for videre utvikling, og den enkelte
medarbeiders behov for & ha innflytelse pa sin egen kompetanseutvikling.

Opplaeringsutvalg
Partenefremheverbehovetforytterligeremotivasjontilkompetanseutvikling.
Det er derfor ngdvendig at det samarbeidet Hovedavtalens kap XVI
forutsetter, kan organiseres innenfor systematiske rammer. Som et ledd i
3 utvikle dette samarbeidet, kan spgrsmal knyttet til kompetanseutvikling
drgftes og behandles i de enkelte bedriftsutvalg (jfr. Hovedavtalens
kap XII). Alternativt kan partene ved den enkelte bedrift bli enige om 3
nedsettes et eget opplaeringsutvalg med to representanter for hver av
partene.

For gvrig kan partene lokalt bestemme at andre allerede etablerte utvalg som
for eksempel forhandlingsutvalget kan fungere som opplaeringsutvalg.

Utvalget skal sgke & legge forholdene til rette for & fordele bedriftens
utdanningstilbud slik at flest mulig av de arbeidstakere som er interessert
kan delta.

Kompetanseplaner

Partene er enige om at det ved den enkelte bedrift skal utvikles og
holdes ved like en systematisk plan for kompetanseutvikling. Planen
skal ta utgangspunkt i en vurdering av kompetansebehovene for & lgse
de oppgavene bedriften stdr overfor, og beskrive ngdvendige tiltak for
kompetanseutvikling. Kompetanseplanen bgr:

— Ajourholdes arlig.

— Motivere til faglig utvikling.
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— Inneholde planer for gjennomfgring av kompetanseutviklingstiltak for
den enkelte medarbeider.

— Kompetanseplanen bgr legge til rette for at medarbeidere far kompe-
tanseheving gjennom avleggelse av fag- eller svenneprgve gjennom
praksiskandidatordningen (jfr. oppleeringslova, § 3-5). I slike tilfeller
dekker bedriften utgifter til eventuelle kursavgifter, lseremateriell og
prgveavgifter.

Sma og mellomstore bedrifter

For at arbeidet med kompetanseutvikling skal bli mest mulig hensiktsmessig
0gsd for sma og mellomstore bedrifter, bgr det utvikles nye modeller for
samarbeid mellom flere bedrifter (jfr. opplaeringskontorene og -ringene for
leerlingordningen).

Stgtte til livsopphold ved utdanningspermisjon

Alle arbeidstakere har fatt en individuell rett til utdanningspermisjon
ved lov vedtatt av Stortinget 1999, jfr. AML, kap VIII A. Rettighetene
til utdanningspermisjon sikrer likebehandling av alle arbeidsgivere og
arbeidstakere.

Ansvaret for 8 dekke utgifter i forbindelse med kompetanseutvikling for
arbeidstakere avhenger av formalet med det enkelte tiltak:

— Utdanning i trdd med bedriftens behov skal dekkes av den enkelte
bedrift (jfr. Hovedavtalen kap XVI).

— Utdanning som bygger pa lov om rett til utdanningspermisjon ma
finansieres pd annen mate, for eksempel gjennom Statens Lanekasse.

For & sikre helheten i et framtidig system, forutsetter partene at ogsa

prinsippene som er nedfelt i Hovedavtalens kap XVI allmenngjgres.

Dersom man deler den siste gruppen inn i to, kan det skilles mellom
fglgende utdanningskategorier og finansieringsansvar:

1. Utdanning til annet fagomrade. Dette ma finansieres gjennom ordninger
som for eksempel Lanekassen.

2. Etter- og videreutdanning innen samme fagomrade, men ut over
bedriftens behov (jfr. HA kap XVI). Ansvar for finansiering av livsopphold
under permisjon for denne gruppen er uavklart.

Partene er enige om at etablering av ordninger for stgtte til livsopphold
for gruppen under punkt 2 gjennom tariffoppgjgrene vil legge ensidige
byrder pa tariffbundne bedrifter. Det ma derfor veere en forutsetning at
en eventuell slik ordning bygger pd like rettigheter og plikter for hele
arbeidslivet bade i privat og offentlig sektor, og gjelde alle arbeidstakere
og arbeidsgivere.
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Partene mener derfor at utviklingen av ordningen m3 skje i et samspill
mellom arbeidslivets parter og de politiske myndigheter.

Videre fremdrift

Hovedorganisasjonene viser til Riksmeglingsmannens mgtebok fra lgnns-
oppgjgret 1999 mellom YS og NHO og det grunnlag for fremdrift som ble
lagt der. Videre vises det til brevveksling mellom Riksmeklingsmannen,
partene og statsministeren vedrgrende stgtteordning til livsopphold ved
utdanningspermisjon i forbindelse med mekling i Isnnsoppgjgret ar 2000
mellom LO og NHO.

Hovedorganisasjonene vil etablere det samarbeid som blir ngdvendig for &
fglge dette opp.
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Bilag 11
Likestilling

Ar 2000, den 3. juli ble det holdt forhandlingsmgte vedrgrende hoved-
organisasjonenes arbeid med likestilling.

For YS: Christopher Navelsaker
For NHO: Gunnar Flaat

Hovedorganisasjonenes arbeid med likestilling mellom kvinner og
menn i arbeidslivet

I arbeidet med likestilling har hovedorganisasjonene i perioden 1995 til
2000, lagt hovedvekten pa intensjonsavtaler, brosjyremateriell og generell
opplysningsvirksomhet. Det har vaert tiltak i riktig retning for & oppna
hovedmélsettingene om lik Ignn for arbeid av lik verdi og gkt rekruttering
av kvinner til alle stillingsnivaer i bedriftene.

Likestilling har med kultur og tradisjon & gjgre. Slike forhold lar seg bare
endre gjennom et mgysommelig utviklingsarbeid. Som en fglge av et slikt
syn, er hovedorganisasjonenes arbeid med likestilling mellom kvinner og
menn i arbeidslivet omformet til et aktivitetsprogram med sterkt fokus pa
kulturendring gjennom aktiv handling.

Likestilling er ikke et omréde som kan ses isolert. Dette arbeidet ma drives
p& alle plan og innenfor alle omrader. Problemstillinger knyttet til likestilling
og lik Ignn for arbeid av lik verdi er sammensatt og det m8 fokuseres og
satses pd & fa frem helheten i problemstillingene.

Forbund og landsforeninger, i et samarbeid, m3 ta et spesielt ansvar for at
arbeidet med likestilling, kommer fra ord i overenskomstene til handling i
bedriftene.

Likestillingsavtaler

I 1995 var det et mal & f& etablert flest mulig likestillingsavtaler og det
er til nd laget en rekke slike avtaler. De fleste uten 8 veere basert pd et
utviklingsarbeid i bedriften. Det foreligger indikasjoner pa at disse avtalene
ikke har gitt den tilstrekkelig aktivitet i bedriftene. P& denne bakgrunn vil
hovedorganisasjonene presisere at oppretting av lokale likestillingsavtaler
bgr skje i en utviklingsprosess i bedriften.

Lederforankring

Arbeidet med likestilling ma vaere forankret i bedriftens toppledelse og
folges opp av den @vrige ledelse. Ledere m& ogsd males pd oppnadde
resultater innenfor likestilling.
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Integrering

Arbeidet med likestilling m& integreres bdde i bedriftens daglige arbeid
og utviklingsarbeid, og ma komme til uttrykk i bedriftens strategi og
handlingsplaner.

Likestillingsperspektivet m3 ivaretas ved omstillinger, ansettelser, forfrem-
melser, oppleering, kompetanseutvikling og ved innplassering i stillings- og
Ignnssystemer.

Arbeidsorganisering

Maten arbeidet organiseres og fordeles vil ha konsekvenser for blant
annet Ignnsutvikling, kompetanseutvikling, avansementsmuligheter og
omplasseringsmuligheter.

Erfaringer viser at endret arbeidsorganisering/omstilling ofte medfgrer at
de arbeidsoppgaver hvor kravene til kompetanse er minst, blir borte. I disse
jobber er kvinner fortsatt i majoritet. Spesielt utsatt er deltidsansatte. Det
er av stor betydning at mulighet til kompetanseutvikling og omskolering,
0g god tid til dette, gis til alle fgr endringene gjennomfgres.

Deltid
Andelen kvinner som jobber deltid varierer kraftig mellom bransjene.

Ifglge Teknisk Beregningsutvalg (TBU) har Ignnsutviklingen for de grupper
det finnes tall for, vaert noe svakere for deltidsansatte enn heltidsansatte
i den siste 15-3rsperiode. En arsak kan veaere mindre opprykksmuligheter
for deltidsansatte. Det 8 jobbe deltid eller ta ut fgdselspermisjon har vist
seg & ha negativ effekt pa opprykksmulighetene.

Mange deltidsansatte gnsker utvidet arbeidstid. De fleste arbeidstakere
som arbeider deltid er kvinner. Arbeid utenfor vanlig dagtid er ikke uvanlig.
Disse forhold kan ha betydning for karriere og avansement i bedriften.

Mangfold i arbeidsmarkedet

Tilgangen pa kvalifisert arbeidskraft er avgjgrende for bedriftenes konkur-
ransekraft. Det er derfor en utfordring for naeringslivet & fa tilgang til den
arbeidskraftressurs kvinner representerer. Det kan blant annet gjgres
ved at bedriftene fremstdr som interessante arbeidsplasser for kvinner.
Et annet virkemiddel er & pdvirke kvinners yrkesvalg i en retning som
er tilpasset nezeringslivets behov. Rekruttering av medarbeidere med mer
utradisjonelle utdanning/bakgrunn vil ogsé kunne virke positivt. Mangfold i
arbeidsstyrke og lederteam gir bedre beslutninger og bedre resultater.

Kompetanse og rekruttering
I forbindelse med kompetanse utvikling m& det ogsa tas hensyn til deltids-
ansatte.

Ved rekruttering til fagopplaering skal det stimuleres til inntak av badde
kvinner og menn uavhengig av tidligere tradisjoner for hva som er kvinne-
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og mannsyrker. Kvinner og menn bgr spesielt oppfordres til & kunne gjgre
utradisjonelle valg for & f& endret det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet.

Ett virkemiddel for & motivere til utradisjonelle yrkesvalg, vil veere &
vektlegge motiveringsarbeidet sterkere i skolesystemet.

Organisasjonenes arbeid med likestilling

Hovedorganisasjonenes arbeid med likestilling skal baseres pd en hel-
hetlig tankegang. Det forutsettes at likestillingsperspektivet integreres
i de enkelte fagomrader og at dette fremgar av hovedorganisasjonenes
strategi- og plandokumenter innenfor alle omrader.

NHO og YS er enige om & vurdere og igangsette fellesprosjekter for a
fremme hovedorganisasjonenes arbeid med likestilling mellom kvinner og
menn i arbeidslivet.

Naeringsutvikling

Hovedorganisasjonene er enige om at vellykket naeringsutvikling forut-
setter tilgang pa kompetanse og arbeidskraft. Arbeidet med likestilling og
lik Ignn for arbeid av lik verdi m& derfor ses i sammenheng med hoved-
organisasjonenes arbeide med neeringsutvikling.

Hovedorganisasjonene vil arbeide for 8 gke kompetansen pa dette omradet,
stimulere til tiltak og synliggjgre positive resultater.

Rekruttering

Hovedorganisasjonene skal stimulere til samarbeid mellom skole og
neeringsliv. Hovedorganisasjonene forplikter seg til & arbeide for & fa til
en gkning i andelen kvinner i styrer, lederposisjoner og i fagarbeider-
stillinger.

Kvinners karrieremuligheter

Hovedorganisasjonene skal, pa grunnlag av erfaringer fra Igpende
prosjekter, anbefale egnede virkemidler for & sikre at kvinner og menn gis
like karrieremuligheter i faglige og administrative stillinger.

Deltid
Hovedorganisasjonene vil, gjennom sin deltakelse i TBU, medvirke til at
alle relevante sider ved deltidsarbeid blir kartlagt og vurdert.

Kompetansereformen

Personer med spesiell kompetanse pa likestilling skal delta i arbeidet med
en dokumentasjonsordning for realkompetanse. Begge kjgnn skal veere
representert.

Arbeidsliv — familiepolitikk

Hovedorganisasjonene vil initiere en utvikling mot at menn i stgrre grad tar
en del av omsorgspermisjonene. Dette forutsetter at fedre gis selvstendig
opptjeningsrett til omsorgspermisjon.
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Kontantstgtteordningen ble innfgrt uten at Regjeringen vurderte konse-
kvensene i forhold til likestilling. Hovedorganisasjonene vil oppfordre
Regjeringen til & foreta en slik konsekvensutredning.

Informasjon

For & gjore erfaringene fra arbeidet med likestilling mer tilgjengelig, vil
hovedorganisasjonene, i tillegg til bruk av eksisterende informasjonskanaler
vurdere nettbasert informasjon.
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Bilag 12

Nedsettelse av arbeidstiden pr. 1. januar 1987

Fra 1. januar 1987 gjennomfgres fglgende
arbeidstidsnedsettelse:

1.

Til 37,5 timer pr. uke:
Dagarbeidstid.

. Til 36,5 timer pr. uke:

Vanlig 2-skiftarbeid som verken gdr Igrdag aften eller i hellig-
dagsdggnet.

. Til 35,5 timer pr. uke:

a)

b)

<)

d)

Ti

a)

b)
<)

Arbeid som drives "hovedsakelig” om natten.

Dggnkontinuerlig skiftarbeid og “sammenlignbart” turnus-
arbeid.

2-skiftarbeid og “sammenlignbart” turnusarbeid som “regel-
messig” drives pa sgn- og/eller helligdager.

Arbeidstidsordninger som medfgrer at den enkelte ma arbeide
minst hver tredje sgn- og/eller bevegelige helligdag.

33,6 timer pr. uke:

Helkontinuerlig skiftarbeid og “sammenlignbart” turnus-
arbeid.

Arbeid under dagen i gruver.

Arbeid med tunneldrift og utsprengning av bergrom under
dagen.

For dem som har forlenget arbeidstid pga. beredskapstjeneste
eller passiv tjeneste i hht. arbeidsmiljglovens § 46 nr. 5 og 6

(8

10-4 (2) og (3)), skal forlengelse skje p& basis av overens-

komstens timetall.

Gjennomfgringen av kompensasjon for nedsettelse av
arbeidstiden

1. Rene uke-, mdneds- og &rslgnninger beholdes uforandret.
Dersom det i tillegg ytes bonus, produksjonspremie e.l. som er
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avhengig av arbeidstiden, reguleres den bevegelige del i henhold
til pkt. 4 nedenfor.

. Timelgnninger (minstelgnnssatser, normallgnnssatser, individu-

elle Ignninger og akkordavsavn) forhgyes med 6,67 % for de
som far arbeidstiden nedsatt fra 40 til 37,5 timer 6,85 % for de
som far arbeidstiden nedsatt fra 39 til 36,5 timer 7,04 % for de
som far arbeidstiden nedsatt fra 38 til 35,5 timer. 7,14 % for de
som far arbeidstiden nedsatt fra 36 til 33,6 timer.

. Andre Ignnssatser som er uttrykt i kroner og gre pr. time forhgyes

pa tilsvarende mate som bestemt i pkt. 2 nar det er pd det rene
at arbeidstakernes ukentlige fortjeneste ellers ville synke ved
nedsettelsen av arbeidstiden hvis satsene ikke ble regulert.

. Akkordtariffer, faste akkorder og prislister, produksjonspremie-

ordninger, bonusordninger og andre Ignnsordninger med
varierende fortjeneste, reguleres slik at timefortjenesten gkes
med det prosenttall som skal anvendes i hht. pkt. 2.

Inntil enighet om regulering av akkorder m.v. er oppnadd,
betales tilleggene pr. arbeidet time. Det skal ogsd veere adgang
for partene til & avtale at tilleggene skal holdes utenfor akkorder
m.v. og betales pr. arbeidet time.

. Akkordnormaler (akkordberegningsgrunnlag) reguleres slik at

akkordfortjenesten stiger med det prosenttall som skal anvendes
i hht. pkt. 2. Inntil enighet om regulering av akkordnormaler
(akkordberegningsgrunnlag) er oppnadd, benyttes de gamle
akkordnormaler (akkordberegningsgrunnlag) og tilleggene be-
tales pr. arbeidet time.

Hvor bedrifter innen et overenskomstomrade med akkordnormal
i hovedoverenskomsten matte anvende hgyere tall enn over-
enskomstens akkordnormal, skal disse tall bare reguleres i den
utstrekning det er ngdvendig for & bringe dem opp til den nye
overenskomsts akkordnormal.

. Det skal etter avtale mellom partene innenfor det enkelte over-

enskomstomrade, veere adgang til & avtale at kompensasjon i
hht. pkt. 1-5 gis i form av et gretillegg i stedet for i prosenter.

. Hvor arbeidstidsnedsettelsen fra henholdsvis 40, 39, 38 eller

36 timer skjer fra en lavere tidligere arbeidstid, gis forholdsvis
mindre kompensasjon.

Generelt om gjennomfgringen

1. Ved gjennomfgringen av arbeidstidsreduksjon etter pkt. A, er det

av avgjgrende betydning at man pa den enkelte bedrift oppndr



en stgrre fleksibilitet med hensyn til ndr arbeid skal utfores,
opprettholde en hensiktsmessig driftstid, samt sikre en effektiv
og rasjonell utnyttelse av arbeidstiden.

. For arbeidstidsforkortelsen settes i verk, skal det forhandles p&
den enkelte bedrift om den praktiske gjennomfgringen.

. I samtlige tariffavtaler inntas bestemmelse om at arbeidstiden
skal overholdes og utnyttes effektivt. Tillitsvalgte forplikter
seg til 8 medvirke til dette. Med sikte pd i stgrst mulig grad a
effektivisere arbeidstiden, skal det foretas en gjennomgang av
pauser, vasketider m.v. Hvis det etter en av partenes oppfatning
ikke er grunn til & opprettholde ordningene, forholdes pa vanlig
tariffmessig mate.

. I arbeidsmiljglovens § 46, nr. 10 (§ 10-12 (4)), er det under
visse betingelser dpnet adgang for tariffpartene til & treffe avtale
om en annen ordning av arbeidstiden enn den loven fastsetter
som den vanlige. Skulle det innenfor enkelte bransjer eller
bedrifter vaere spesielt behov for & opprettholde den nugjeldende
arbeidstid, kan tariffpartene treffe avtale om det i henhold til §
46 (§ 10-12 (4)) i loven.

. Iforbindelse med arbeidstidsforkortelsen kan det vise seg gnskelig
av hensyn til den skonomiske utnyttelse av produksjonsutstyret, a
praktisere forskjellig ordineaer arbeidstid innen arbeidsmiljglovens
rammer, for forskjellige grupper av arbeidstakere. Innenfor en
arbeidstidsordning kan det videre vaere gnskelig & legge pausene
til forskjellige tider for arbeidstakerne. Det forutsettes at dette
nermere reguleres i den enkelte tariffavtale.

. I tilfelle arbeidstidsordningen medfgrer at enkelte virkedager er
arbeidsfrie dager, skal arbeide pa disse dager av arbeidstakere
som skulle vaert fri, betales med 50 % tillegg. I de tilfelle hvor
tariffavtalen inneholder bestemmelse om 100 % tillegg for
overtidsarbeid p8 sgn- og helligdager og dager fgr disse, skal det
dog betales 100 % etter kl. 12.00 pd Igrdager og etter kl. 16.00
pd ukens gvrige hverdager.

. N&r saklige grunner gjgr det ngdvendig, skal det vaere adgang
for bedriften til & foreta bytte av fridager. I de tilfelle hvor det
ikke foreligger avtale bransjevis eller pd bedriften om vilkarene
for dette, skal fglgende gjelde:

I stedet for den fastsatte fridag kan det gis fri en tilsvarende dag
i Igpet av de 4 pafglgende uker.
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Varsel om slikt bytte av fridag ma gis senest ved arbeidstidens
slutt to dager forut for fridagen. Samtidig skal bedriften gi
beskjed om nar arbeidstakeren i stedet skal ha fridag.

N&r vilkdrene for bytte av fridag foreligger, ytes ikke tilleggs-
betaling for ordinaer arbeidstid inntil kl. 12.00 pd lgrdager og
inntil kl. 16.00 p& ukens gvrige hverdager.

8. I bedrifter hvor hjemmevaktbestemmelsene i arbeidsmiljglovens
8§46, nr.9 (§ 10-4 (4)), kommer til anvendelse, skal reduksjonen
av den ukentlige arbeidstid i seg selv ikke fgre til en videre adgang
til kompensasjon i fridager enn det som er praktisert under en
ordning av ukentlig arbeidstid med 40 timer i gjennomsnitt.

9. Hvor skiftarbeid innenfor arbeidsmiljglovens ramme @gnskes
opprettholdt, innfgrt eller utvidet og hvor man ikke allerede
har tariffhjemmel for dette, skal partene oppta forhandlinger i
tariffperioden om skiftbestemmelser.

Dagarbeid

Hovedorganisasjonene anbefaler at arbeidstiden fordeles pa 5 dager
i uken safremt saklige grunner ikke tilsier en annen ordning, og at
arbeidstidsforkortelsen gjennomfgres med en 1/2 times forkortelse
av den daglige arbeidstid.

Det kan ogsd bli spgrsmal om andre Igsninger, eksempelvis:

1. Ved at den daglige arbeidstid forkortes med 25 minutter hvor
det benyttes 6 dagers arbeidsuke,

2. ved at den ukentlige arbeidstid er lengre enn 37,5 timer enkelte
perioder mot tilsvarende kortere i andre perioder,

3. ved at den nuveerende ukentlige arbeidstid opprettholdes
eller reduseres med mindre enn 2,5 time pr. uke mot at det
gis tilsvarende fridager spredt over hele aret eller ved sam-
menhengende fritid enkelte perioder i ret.

I de tilfelle vedkommende tariffavtale ikke inneholder andre bestem-
melser gjelder fglgende:

Blir bedriften og arbeidstakerne - eventuelt med bistand fra
organisasjonene - ikke enige, skal den daglige arbeidstid forkortes
med 1/2 time pé 5 av ukens virkedager eller med 25 minutter hver
dag hvis det arbeides 6 dagers uke.

Bedriften skal drgfte med tillitsmennene om forkortelsen skal skje
ved arbeidstidens begynnelse eller slutt eller begge deler. Ved valg
av alternativ bgr det legges vekt pa det som bedriftens ansatte



gnsker og at arbeidstidsordningen s& langt det er mulig, blir den
samme for alle grupper i bedriften. Hvis enighet - eventuelt med
bistand fra organisasjonene - ikke oppnds, fastsetter bedriften
innenfor tariffavtalens ramme, hvorledes arbeidstidsforkortelsen
skal gjennomfgres.

Foranstdende bestemmelser er for det fgrste ikke til hinder for at
det kan treffes bransjevis avtale om hvordan arbeidstidsforkortelsen
skal gjennomfgres og kan dernest heller ikke pdberopes under
de forbundsvise forhandlinger for sa vidt angdr tariffavtaler som
inneholder eksakte bestemmelser om inndelingen av arbeidstiden.

Overgang til ny skiftplan

Partene er enige om at n8r man som fglge av arbeidstidsforkortelsen
gar over til ny skiftplan, fglges denne uten avregning av fritid eller
arbeidstid i henhold til den tidligere praktiserte skiftplan.

Opprettholdelse av produksjon, produktivitet og effektiv
arbeidstid

Det forutsettes at partene pd den enkelte bedrift bestreber seg pa a
gke produktiviteten. S& vidt mulig bgr arbeidstidsforkortelsen ikke
medfgre oppbemanning.

I forbindelse med arbeidstidsreduksjonen er hovedorganisasjonene
enige om & iverksette en rekke tiltak med sikte pa & bedre
bedriftenes produktivitet. Det vises til organisasjonenes utredning
om arbeidstiden av 6. januar 1986.

I Hovedavtalen har Nezeringslivets Hovedorganisasjon og Lands-
organisasjonen i Norge utformet bestemmelser som tar sikte pé 3
legge forholdene best mulig til rette for samarbeid mellom bedriften,
tillitsmennene og de ansatte. Hovedorganisasjonene understreker
betydningen av at partene i praksis fglger disse bestemmelser.

I forbindelse med arbeidstidsreduksjonen vil hovedorganisasjonene
med sikte pd & dempe den gkonomiske belastning, spesielt peke
pd at man pd den enkelte bedrift m@ samarbeide om tiltak for &
gke effektiviteten, redusere produksjonsomkostningene og bedre
bedriftenes konkurranseevne.

Hovedorganisasjonene viser til det samarbeide som har veert
gjennomfgrt i forbindelse med tidligere arbeidstidsreduksjoner.
Resultatet av dette samarbeidet har veert positivt og er av stor
betydning for & sikre bedriftenes konkurranseevne og skape sikre
arbeidsplasser.

Ogsa ved denne arbeidstidsreduksjonen vil hovedorganisasjonene

oppfordre partene til & drgfte utnyttelsen av arbeidstiden. Partene bgr
undersgke om arbeidstiden blir effektivt utnyttet i alle arbeidsforhold
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og eventuelt iverksette tiltak for & oppna dette. For gvrig ma partene
i sine bestrebelser ha oppmerksomheten vendt mot tekniske
nyvinninger som kan gi bedre produksjonsresultater og innebeere
en forbedring av arbeidsmiljget. De effektiviseringstiltak som
gjennomfgres, ma harmonere med kravene til et godt arbeidsmiljg.
Trivsel og sikkerhet er viktige momenter ved behandlingen av
spgrsmalet om en effektiv utnyttelse av arbeidstiden.

Nzermere om arbeidsmiljglovens § 46 (§ 10-4)

1. §46 nr. 3 (§ 10-4):

a)

b)

c)

d)

Med dggnkontinuerlig skiftarbeid menes arbeid som drives 24
timer i dggnet, men som avbrytes sgn- og helligdager.

I vanlige uker kan arbeidet legges til tiden fra kl. 22.00
sgndager til k. 18.00 p3 Igrdager, som vil si en driftstid
140 timer.

pa
pa

Medsammenlignbartturnusarbeidmenesenarbeidstidsordning
som pafgrer arbeidstakerne samme eller tilnaermet de samme
ulemper som dggnkontinuerlig skiftarbeid, som regel vil veere
tilfelle ndr arbeidet drives mer enn 5 timer hver natt, selv om
det antall timer den enkelte arbeidstaker arbeider om natten
vil ligge noe under det som vil veere tilfelle om virksomheten
ble drevet dggnet rundt.

Uttrykket "sgn- og helgedager” betyr i denne bestemmelse
"sgn- og/eller helgedager”. Dette innebzerer at for arbeid p8
to skift og sammenlignbart turnusarbeid som regelmessig
drives pa bevegelige helligdager, men ikke ngdvendigvis pa
sgndager, skal den alminnelige arbeidstid heller ikke vaere
over 35,5 timer pr. uke.

For at arbeid skal regnes som arbeid pd sgn- og/eller
helgedag, ma vedkommende arbeidstaker enten ha arbeidet
minst 4 timer inn i det dggn hvor det etter loven skal vaere
helligdagshvile, dvs. samtlige 4 timer mellom kl. 18.00 og k.
22.00, eller etter kl. 22.00. I sistnevnte tilfelle uten noe krav
til minste lengde av tiden.

Bevegelige helligdager skal regne som sgndager ved for-
tolkningen av uttrykket "hver tredje sgndag”. Dette inne-
baerer at en arbeidstaker som ikke arbeider sa ofte pa sgndag
som hver tredje sgndag, likevel vil kunne fa 35,5 timer pr.
uke dersom han i tillegg arbeider pa bevegelige helligdager
i slik utstrekning at han ndr opp i minst hver tredje sgn- og
helligdag.



e) Uttrykket “arbeid som hovedsakelig drives om natten” inne-
baerer at arbeidstakere gdr inn under bestemmelsen hvis
3/4 av arbeidstiden, dog minst 6 timer etter den gjeldende
arbeidstidsordning, faller om natten. (I tidsrommet fra kl.
21.00 - kl. 06.00).

2. §46 nr. 4 (§ 10-4):

a) Med helkontinuerlig skiftarbeid menes arbeid som drives 24
timer i degnet uten normal stans pa sgn- og helligdager.

I hvilken utstrekning turnusarbeid kan sies 8 vaere sammen-
lignbart med helkontinuerlig skiftarbeid, beror pd& om den
alminnelige arbeidstid for den enkelte arbeidstaker i henhold
til fastsatt arbeidsplan skal veere henlagt til ulike tider
av dggnet og slik at arbeidstiden for vedkommende som
hovedregel skal omfatte minst 539 timer nattarbeid pr. ar og
minst 231 timer arbeid pd sgndager pr. ar.

Med nattarbeid forstds i denne forbindelse arbeid mellom
kl. 22.00 og kl. 06.00 (tiden for nattskift). Sgndagsdggnet
regnes fra Igrdag kl. 22.00 til sgndag kl. 22.00 (tiden for
helgeskift).

Hvis arbeidsplanen omfatter et kortere tidsrom enn 1 ar, skal
de timetall som gjelder for krav til nattarbeid og sgndagsarbeid
reguleres tilsvarende.

Arbeid av kortere varighet enn 4 uker regnes ikke som
turnusarbeid etter denne bestemmelse.

Overgangsordning
I en overgangsperiode inntil 1. juli 1987 skal det veaere anledning til &
benytte nagjeldende skift-, turnus- og andre arbeidstidsordninger.

De enkelte tariffparter kan dessuten avtale en ytterligere utsettelse
med gjennomfgringen av arbeidstidsnedsettelsen for vedkommende
bransje eller bedrifter innen denne, dog ikke ut over 1. oktober
1987.

I de uker hvor overgangsordninger benyttes, skal timer hvor med
arbeidstiden i hht. skift-, turnus- eller annen arbeidstidsordning i
gjennomsnitt pr. uke overstiger den nye arbeidstid, regnes som
overtidsarbeid. Overtidsgodtgjgrelsen for de timer hvor med
arbeidstiden i hht. skift-, turnus eller annen arbeidstidsordning i
gjennomsnitt pr. uke overstiger den nye arbeidstid skal vaere 50 %
inntil 1. juli 1987.
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Dersom de enkelte tariffparter blir enige om & forlenge overgangs-
perioden utover 1. juli 1987 og inntil 1. oktober 1987, skal
tilleggsgodtgjgrelsen i denne periode vaere 75 %.

Kompensasjon for nedsatt arbeidstid kommer i tillegg til betalingen
for de overskytende timer.



NHO

Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) er den stgr-
ste interesseorganisasjonen for bedrifter i Norge.
Medlemmene i NHO er ca. 19.000 bedrifter innen
h&ndverk, industri, service og IKT/kunnskap. Bedrif-
tene utgjgr ca. 488.000 arbeidsplasser og star for
40 prosent av den gkonomiske verdiskapingen i det
private naeringslivet.

NHO skal arbeide for at medlemmene far arbeids-
vilkdr og utviklingsmuligheter som styrker neerings-
livets konkurransedyktighet og lgnnsomhet, og der-
ved skape grunnlag for en god leve- og livsstandard i
et gkonomisk sunt og vekstkraftig samfunn.

NHO gjennomfgrer tarifforhandlinger med arbeids-
takerorganisasjonene pa vegne av medlemsbe-
driftene. NHO-fellesskapet star til medlemmenes
disposiséjon f‘gr ré’lclgiving og veiledning i arbeidsgiver-
spgrsmal. Vart mal er a sikre en lgnns- og prisvekst
som ikke er hgyere enn i land vi handler med, mer
fleksible arbeidstidsordninger og en konkurransedyk-
tig skatte- og avgiftspolitikk.

NHO driver et omfattende naeringspolitisk arbeid der
vi er opptatt av hele samfunnets utvikling. En kon-
kurransedyktig offentlig sektor, et godt utdannings-
system, reduserte transportkostnader og satsing pa
infrastruktur er eksempler pa oppgaver NHO arbeider
med.

Flertallet av medlemsbedriftene i NHO er sma og
mellomstore bedrifter. Det er samspillet mellom disse
bedriftene og de store konsernene som gir NHO slag-
kraft og gjennomslag i samfunnsdebatten.

Besgk oss pa: www.nho.no

Negotia er en organisasjon for ansatte i forskjellige
typer privat naeringsliv og virksomhet - alle bransjer.
Med sine rundt 18.500 medlemmer er Negotia den
stgrste organisasjonen i YS Privat.

Negotias visjon er & alltid veere tilstede der avgjo-
relser tas om lgnns- og arbeidsvilkar — for & bidra
til en bedre arbeidsdag og flere muligheter for vare
medlemmer.

Negotia bestreber seg pd & drive en smidig opp-
fglging av medlemsgruppene tilpasset lokale behoy,
med vekt pa tilgjengelighet, kvalitet og effektivitet.

Besgk 0ss pa: www.negotia.no

Bergersen as, Oslo « www.bergersen.no





