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DEL I HOVEDAVTALEN NHO-LO/FLT/HK

DEL I  OVERENSKOMST

8 1 Overenskomstens omfang

Som del | i denne overenskomst inngar gjeldende Hovedavtale for
funksjonarer mellom NHO og FLT.

Denne overenskomst gjeres gjeldende for tekniske funksjonerer, dvs
ingenigrer, teknikere, laboranter, optiske/tekniske tegnere, jfr.
Hovedavtalens § 20-4, og funksjonearer forgvrig som er ansatt som
tekniske funksjoneerer i stillinger som partene er - eller blir - enige om at
overenskomsten skal omfatte og som er ansatt i bedrifter tilsluttet NHO.

Protokolltilfgrsel: 1

Ved protokoll av 6. mai 1971 ble partene enige om at den da bestaende
avtale for kaiformenn skulle utga, og de arbeidstakere som var underlagt
den skulle henfares under avtalen for tekniske funksjonerer.

| henhold til dette konstaterte partene at kaiformenn som tidligere ble
henfart under den spesielle kaiformannsavtale skal henfagres under denne
overenskomst.

Protokolltilfgrsel: 2

Ved protokoll av 24. mars 2000 ble partene enige om at den da bestaende
avtale for bedriftssykepleiere skulle utga, og de arbeidstakere som var
underlagt den skulle henfares under avtalen for tekniske funksjoneerer.

A. Krav om avtaleopprettelse i NHOs medlemsbedrifter overfor navngitte
medlemmer av FLT sendes til NHO med kopi til den aktuelle
landsforening. NHO/landsforeningen ma gi beskjed innen 1 maned
om de mener vedkommende ikke har slik stilling at han kommer inn
under avtalen. Hvis ingen innsigelser fremkommer innen 1 maned,
ansees vedkommende godkjent som teknisk funksjonar og avtale
opprettet med bedriften.

B. Oppstar tvist om vedkommende er teknisk funksjonzr bringes saken
inn for organisasjonsmessig behandling. Ved fortsatt uenighet kan en
av partene bringe tvisten inn for en nemnd sammensatt av en
representant fra NHO og en representant fra FLT og med
Riksmeklingsmannen eller den han oppnevner som formann.



IV A. For nye medlemmer i FLT i bedrifter hvor denne avtale er gjort

gjeldende, fremsetter de tillitsvalgte et skriftlig krav til bedriften om at
navngitt(e) person(er) skal feres inne under den bestdende avtalen.
Oppnas ikke enighet om dette, avholdes forhandlingsmate etter
Hovedavtalens § 2-3.

Hvis Dbedriften aksepterer kravet, bekreftes dette skriftlig og
oversendes henholdsvis FLT og NHO/landsforeningen. Ved uenighet
falges prosedyren i 11B.

B. Ved bedrifter der det ikke er tillitsvalgte for FLT faglges prosedyren i
111 A og B.

Der arbeidstakeren er godkjent under avtalen, og det oppstar forhold eller
avdekkes feil som tilsier en endring i avtaleforholdet, tas dette opp med
FLT og NHO/landsforeningen for videre behandling. Dersom enighet om
endrede avtaleforhold ikke oppnas sentralt, behandles tvisten etter reglene
i I1B.

Anmerkning 1:

Hvor FLT i en bedrift kun har ett medlem som denne avtale kan anvendes
for, kan man etter vurdering i det enkelte tilfelle bli enig om at avtalens
bestemmelser blir & praktisere overfor vedkommende uten at formell
avtale opprettes.

Anmerkning 2:
Hvor det ved en bedrift bare er ansatt en arbeidstaker som vil kunne
dekkes av denne avtale, kan dog formell avtale opprettes.

8 2 Arbeidstid

Ordingr arbeidstid.
Den ordinare effektive arbeidstid skal ikke overstige 37,5 timer pr. uke i
gjennomsnitt.

Bestemmelsen i1 farste avsnitt skal ikke medfgre at den effektive
arbeidstid forlenges hvis den hittil under normale forhold har veert kortere
enn 37,5 timer pr. uke.

Overenskomsten er ikke til hinder for at det kan inngas avtale om
tilpassede
arbeidstidsordninger. En slik avtale kan innbefatte f. eks. ferie, arbeidstid,



d)

herunder permisjon til omsorg. Avtalen skal inngas skriftlig.

Spesielle arbeidstidsbestemmelser.

For tekniske funksjonerer som ikke har en arbeidstid som fglger
arbeidstiden i driften gjelder falgende:

a) Inndeling av arbeidstiden og fastsettelse av pauser skjer ved serlig
avtale mellom bedriften og personalet ved de tillitsvalgte.

b) Lardager slutter arbeidet senest kl. 14.00.

Paskeaften er fridag. Nar bedriftsmessige hensyn gjer det ngdvendig at
arbeidet holdes i gang, gis de tekniske funksjonerer fri i den utstrekning
det er anledning til det.

Jul- og nyttarsaften slutter den ordinzare arbeidstid kl. 12.00. Det samme
gjelder ogsa pinseaften, hvis ikke bedriftsmessige hensyn gjer det
negdvendig at arbeidet holdes igang utover dette tidspunkt.

8 3 Godtgjerelse for overtidsarbeid

Som overtidsarbeid regnes arbeid som forlanges utfert utenfor den enkelte
tekniske funksjonars fastlagte ordinaere arbeidstid.

For overtidsarbeid betales pr. time en timelgnn + et overtidstillegg fastlagt
I prosent av timelgnnen (se § 12).

Ved fremmgte til overtid etter ordinger arbeidstid skal det betales for minst
2 timer.

Det betales 50% for alle overtidstimer som ikke ifglge nedenstaende
unntak skal betales med 100%.

Ved overtidsarbeid etter endt ordinaer arbeidstid, lgper de 50% farst fra
overtidsarbeidets begynnelse hvis den tekniske funksjonar krever hvile-
og spisepause mellom ordinar arbeidstids avslutning og overtidsarbeidets
begynnelse.



100% for overtidsarbeid pa sgn- og helligdager og pa dager far sgn- og
helligdager etter den ordinazre arbeidstids slutt. Hvor overtidsarbeidet
utfgres pa frilardager i henhold til fastlagt arbeidstidsinndeling, lgper de
100% etter den ordinaere arbeidstids slutt pa lgrdager for angjeldende
funksjoneergruppe. Hvor 5 dagers uke med lgrdagsfri er innfart for nevnte
funksjonergruppe, lgper de 100% fra kl. 12.00.

For overtidsarbeid pa virkedager i tiden mellom kl. 21.00 og kl. 08.00,
forutsatt at dette er pabegynt fer kl. 06.00.

For overtid pa skift betales skiftgaende funksjonerer de samme tillegg
som bestemt for arbeiderne i bedriften.

V. En funksjonar som har arbeidet ordinar arbeidstid og som samme dag
blir tilsagt til overtidsarbeid i tilslutning til den ordinzre arbeidstids slutt,
betales kr. 74,00 i matpenger. Dette under forutsetning av at overtiden
varer minst 2 timer og at bedriften ikke skaffer mat. Hvor det betales for
spisetiden, trer denne betaling helt eller delvis i stedet for matpenger.

Anmerkning:
| bedrifter hvor det har veert uomtvistelig praksis med bedre ordning med
hensyn til matpenger, bibeholdes denne.

8 4 Ferie- og feriegodtgjarelse

Ferie gis i samsvar med ferieloven, samt bestemmelsene om avtalefestet ferie
mv. i
vedlegg 7.

Ved utregning av feriegodtgjarelse regnes 1 maned = 26 arbeidsdager.

Det er forutsetningen at arbeidstakerens gnsker nar det gjelder avvikling av
ekstraferien for arbeidstakere over 60 ar imgtekommes sa langt som mulig.
Partene er imidlertid enige om at ekstraferie for eldre arbeidstakere ikke kan
kreves henlagt til et tidspunkt som skaper vesentlige vanskeligheter for
produksjonen eller for systematisk ferieavvikling for bedriftens arbeidsstokk
som helhet. Hvor dette er tilfelle, har bedriften rett til & kreve at arbeidstakeren
velger et annet tidspunkt for avvikling av sin ekstraferie.



8 5 Lgnn under militeertjeneste

Til personer som har minst 6 maneders ansettelse i en bedrift og som beordres til
militertjeneste, betales fglgende lgnn:

a)  For samlet fgrstegangs tjenestegjgring halv lgnn i inntil 3 maneder med
fradrag av den godtgjerelse vedkommende oppeberer av det offentlige,
unntatt familietillegg.

b)  For senere tjenestegjaring full lgnn i inntil 1 maned med fradrag av den
godtgjerelse vedkommende oppebarer av det offentlige, herunder ogsa
familietillegg.

Militertjeneste kan ikke nyttes som oppsigelsesgrunn.

Foranstaende bestemmelser skal ogsa komme til anvendelse for funksjonerer
som blir beordret til ordinger pliktig tjeneste i Heimevernet, Sivilforsvaret eller
Politireserven.

Merknad 1:

Betaling av lgnn under militertjeneste bygger pa den forutsetning at
arbeidstakeren er i arbeid i minst 3 maneder i bedriften umiddelbart etter avtjent
militertjeneste. Fratrer funksjonaren etter egen oppsigelse innen utlgpet av
denne tid, har bedriften adgang til & foreta motregning i tilgodehavender
vedkommende matte ha i bedriften.

Merknad 2:
Avtjent farstegangstjeneste i Forsvaret skal godskrives som lgnnsansiennitet ved
ansettelse i farste stilling etter avtjent tjeneste.

§ 6 Betaling under sykdom
Under sykdom som legitimeres ved legeattest har tekniske funksjonarer rett til
full lgnn i minst 3 maneder i kalenderaret, med fradrag av ytelser etter lov om
folketrygd.
8 7 Lgnn til etterlatte
Nar en teknisk funksjonaer som har vert ansatt som sadan i samme bedrift i

minst 3 ar, avgar ved daden, skal bedriften utbetale ektefelle, barn eller andre
personer som avdgde i skattelovens forstand har forsgrget, full lenn i 2 maneder.



Hvis Dbedriften har innfgrt statuttmessig regulert pensjonsordning,
gruppelivsforsikring eller andre lignende trygdeordninger som tilfaller de
etterlatte, kommer de belgp vedkommende i henhold hertil har krav pa, til
fradrag ved lgnnsutbetalingen.

Det samme gjelder ytelser fra Folketrygden, dog ikke engangsstgnad ved
dadsfall i henhold til lov om folketrygd av 17. juni 1966, § 9.

8 8 Spesielle fordeler
Denne overenskomst forringer ikke tidligere oppnadde fordeler som er fastslatt

ved skriftlig eller muntlig avtale, jfr. Hovedavtalens § 3-10 nr. 6.

8 9 Lgnnsbestemmelser

det under revisjonen.

9.1 Lannspolitikk

Ved den arlig draftelse med bedriftsledelsen kan de tillitsvalgte kreve tatt
opp det prinsipp eller den form som bedriftens Ignnsfastsettelse foretas
etter, samt drgfte bedriftens lannspolitikk.

Med lgnnspolitikk menes her de verdier, holdninger, handlinger og
resultater man gnsker a fremme for a stgtte opp under bedriftens
forretningside.

Partene er enige om at menn og kvinner etter overenskomstens
bestemmelser under ellers like forhold skal vurderes likt, sa vel
fortjenestemessig som faglig. Ved lokale lgnnsforhandlinger skal derfor
partene gjennomga bade menns og kvinners lgnnsforhold og vurdere
arsakene til eventuelle lgnnsforskjeller.

9.2 De arlige lokale lgnnsforhandlinger
Lanningene for de tekniske funksjonarer skal vurderes og eventuelt
reguleres en gang arlig til avtalt tidspunkt mellom partene.



Bedriften skal i forbindelse med de lokale lgnnsforhandlingene ogsa
foreta

en lgnnsvurdering av arbeidstakere som er fravaerende pa grunn av

foreldrepermisjon.

Merknad:

Nar spesielle grunner foreligger, skal lgnnsvurdering kunne foretas mer
enn en gang om aret. Eventuelle lgnnstillegg gitt utenom det fastsatte
lgnnsvurderingstidspunkt er & anse som forskudd pa etterfalgende
lannsvurdering/regulering, jfr. dog § 9- 8.

Forhandlinger om de tekniske funksjonzrers generelle lgnnsniva og
Ignnsutvikling skal fares med utgangspunkt i bedriftens gkonomi,
produktivitet, fremtidsutsikter og konkurranseevne. Fgr forhandlingene
skal bedriften legge frem det ngdvendige underlag, samt fremfare
vurderingen av de fire kriterier. @konomiske sterrelser skal, med mindre
seerlige grunner foreligger, beskrives pa en mate som kan sammenlignes
fra ar til ar.

Ved den arlige vurdering og eventuelle regulering, kan de tillitsvalgte
kreve a fa opplyst hvilken skonomisk ramme bedriften har lagt til grunn
for FLTs gruppe og for sammenlignbare grupper.

Pa foresparsel skal de tillitsvalgte fa utlevert liste over FLT sine
medlemmer underlagt overenskomst hvor de individuelle lgnninger
fremkommer.

Merknad:

Hvor FLT har minst 4 medlemmer under denne overenskomst skal de
tillitsvalgte, far resultatet av de individuelle lgnnsreguleringer sendes ut,
orienteres om den gjennomsnittlige totale regulering for FLTs
medlemmer, med adgang til a uttale seg om reguleringen. Denne
orientering skal skje far reguleringsdatoen.

9.3 Retningslinjer og vurderingskriterier for individuell
lennsdifferensiering

For a fremme bedriftens lannsomhet og trygghet for de ansatte gjennom
en mest mulig objektiv og motiverende lgnnsfastsettelse, skal bedriften og
de tillitsvalgte sgke a komme til enighet om de retningslinjer og
vurderingskriterier som skal legges til grunn. Vurderingskriteriene som
velges ma kunne observeres og males. Den enkelte ma kunne pavirke
kriteriene med utvikling av egen adferd. Den som foretar vurderingene,
ma ha et faktisk forsvarlig vurderingsgrunnlag i forhold til den enkelte.



Det er et felles ansvar for bedriften og de tillitsvalgte a gjare
vurderingskriteriene og retningslinjene kjent for alle bergrte. Dette for pa
best mulig mate & bestemme, formidle, falge opp og gi tilbakemelding om
medarbeidernes jobbinnhold og -utfarelse.

9.4 Individuell lannsfastsettelse og lennsdifferensiering
Lennsdifferensieringen skal representere en mulighet for den enkelte og
skal tilstrebes foretatt sa rettferdig som mulig. Lennsdifferensiering skal
stimulere til gkt kompetanse og gode prestasjoner og fortrinnsvis knyttes
til en prosess med systematisk stillings- og dyktighetsvurdering.

Lennen for den enkelte tekniske funksjonar skal fastsettes og eventuelt
reguleres pa individuell basis under hensyntagen til:

Den enkeltes arbeids- og ansvarsomrade i henhold til beskrivelse for
stillingen.

Den enkeltes praksis, utdannelse, ansettelsestid og dyktighet.

Lennsvilkarene for andre grupper i bedriften, det alminnelige lgnnsniva
for tekniske funksjonarer og lgnnsnivaet/nivaene innenfor samme
bransje, pa det sted bedriften ligger og til landet forgvrig.

Hvor en stilling medfarer hyppige eller langvarige reiser med fraveer fra
hjemstedet, skal det tas hensyn ogsa til dette ved lgnnsfastsettelsen.

Merknad:

Hvor enkelte tekniske funksjonerer har en ordiner arbeidstid som er
lengre enn vanlig for samme stillinger i bedriften skal lgnnen fastsettes
ogsa under hensyntagen til den lengre arbeidstid. Det skal klart fremga
hvilket belgp kompensasjonen utgjer av vedkommendes lgnn.

Ved lgnnsreguleringen skal det tas hensyn til den etterutdannelse som den
enkelte har tatt og som er av betydning for stillingen siden sist foretatte
regulering av lgnnen og om den enkelte tekniske funksjonar har hatt en
vesentlig stillingsendring.

Dersom den enkelte tekniske funksjonaer far lavt eller intet lgnnstillegg,
skal bedriften i forstaelse med den tillitsvalgte sgke a komme til enighet
med den enkelte, eventuelt sammen med tillitsvalgte, om mulige tiltak for
a bedre vedkommendes lgnnsutvikling.

10



9.5 Lagnnsstatistikk

De tillitsvalgte gis en oversikt over medlemmenes innplassering i NHOs
lonnsstatistikk. Dersom de tillitsvalgte mener at innplasseringen er
feilaktig i forhold til den enkelte stillingsbeskrivelse og NHOs
yrkesgruppering for tekniske funksjonarer, kan de drgfte dette med
bedriften. Slike drgftelser gjennomfgres pa et avtalt tidspunkt etter
initiativ fra de tillitsvalgte eller bedriften. Det skrives protokoll fra mgtet.

9.6 Ny vurdering

Hvis den enkelte funksjonaer mener urimeligheter er tilstede som gir
grunnlag for fornyet vurdering og eventuell regulering av lgnnen, kan de
tillitsvalgte kreve saken tatt opp med bedriftsledelsen.

| de tilfelle det ikke er tillitsvalgt, kan den enkelte under de samme
forutsetninger kreve saken tatt opp gjennom sin organisasjon.

9.7 Endring av stilling og vikariat

Ved skifte av stilling eller varig, vesentlig endring av en stillings arbeids-
omrade, skal stillingsbeskrivelsen revideres og det foretas en
lgnnsvurdering basert pa den nye eller endrede stilling. Den nye lgnnen
som matte bli resultat av vurderingen, skal gjelde med virkning fra det
tidspunkt stillingsendringene iverksettes.

Ved midlertidig tjenestegjering (vikariat) i stilling med mer kvalifisert og
ansvarsfullt arbeid som varer utover 3 uker (ikke ferievikariat), skal det
med vedkommende avtales en passende godtgjarelse.

9.8 Lokale avtaler
Skriftlig avtale om innregning av fremtidige indekstillegg kan inngas med
de tillitsvalgte, hvis det av avtalen fremgar hvilket belgp som er innregnet.

Oppstar det forgvrig sparsmal om a ta forbehold med hensyn til
innregning av fremtidige lgnnstillegg i forbindelse med stedlige
lgnnsreguleringer, ma organisasjonenes godkjennelse innhentes.

Merknad:

Bestemmelsene ovenfor er ikke til hinder for at den enkelte bedrift, i
forstaelse med de tillitsvalgte, finner frem til andre former for
Ignnsfastsettelse, f.eks. gjennom systematisk stillings- eller
arbeidsvurdering.

Slike avtaler skal fagr de settes i verk, godkjennes av organisasjonene.
Organisasjonene vil kunne bista de lokale parter.

11



Merknad:

Organisasjonene understreker betydningen av et aktivt arbeid for gkt
produktivitet og lannsomhet pa den enkelte bedrift. Dette er ngdvendig for
a styrke bedriftens konkurranseevne og muliggjere investeringer som
sikrer bedriftene pa lengre sikt.

Partene i arbeidslivet vil derfor arbeide for at lokal lgnnsfastsettelse i
fremtiden knyttes til paviselige ytelses- og/eller resultatforbedringer basert
pa lgnnssystem utviklet i et samarbeid pa bedriften.

Protokolltilfarsel:
| forbindelse med tvister om forstaelsen av denne paragraf henvises det til
Hovedavtalen § 2, forgvrig henvises det til Hovedavtalens 8§ 9.

8§ 10 Likelgnn

Partene er enige om bade sentralt og lokalt & fortsette arbeidet med a
tilrettelegge forholdene, slik at kvinner og menn gis like muligheter til a ta del i
de forskjellige arbeidsoppgaver i bedriftene.

Bedriftene skal i sin personalpolitikk ivareta likestillingsperspektivet ved
ansettelser, forfremmelser og kompetansegivende etter- og videreutdanning.

Protokolltilfarsel:

Partene pa den enkelte bedrift skal i lgpet av avtaleperioden foreta ngdvendig
gjennomgang av sine lokale avtaler for a sikre at disse er i samsvar med
likestillingslovens bestemmelser.

| tariffperioden begr de lokale parter drgfte forhold omkring likestilling og
likelenn med henblikk pa a opprette en bedriftstilpasset likestillingsavtale.
Formalet med en slik avtale skal veere a oppna at alle arbeidstakere - uansett
Kjgnn - gis samme mulighet til arbeid og faglig utvikling, og likestilles med

hensyn til ansettelse, lgnn, oppleering og avansement.

| forbindelse med eventuell opprettelse av likestillingsavtale og som grunnlag

for likestillingsarbeid i bedriftene vil FLT og NHO bl.a. peke pa at:

- Likestilling er et lederansvar

- Likestilling mellom kjgnnene omfatter mer enn lgnnsspgrsmal

- Likestilling gjelder ogsa holdninger og normer og krever sterk
medvirkning fra de tillitsvalgte

12



10.1

10.2

10.3

Likestillingsarbeidet bar draftes og falges opp i etablerte samarbeidsfora i
bedriften

8 11 Lgnnsansiennitet

Lennsansiennitet ved militertjeneste
Auvtjent farstegangstjeneste i Forsvaret og palagt tjeneste som
sivilarbeider godskrives som Ignnsansiennitet.

Arbeidstakere som har permisjon fra arbeidet for a utfare tilsvarende
tjeneste, gis lgnnsansiennitet pa samme mate.

Lennsansiennitet ved svangerskap/fadsel eller adopsjon

Teknisk funksjoner som har permisjon i forbindelse med
svangerskap/fadsel eller adopsjon, opparbeider lgnnsansiennitet i inntil ett
ar, safremt arbeidstaker har rett til fadselspenger eller adposjonspenger
etter Folketrygdloven § 14-2 og § 14-4.

Lgnnsansiennitet ved utdanningspermisjon
Arbeidstakere som har utdanningspermisjon (jf. Arbeidsmiljgloven § 12-
11) opparbeider seg lgnnsansiennitet i inntil ett ar.

8 12 Leerlinger i laboratoriefaget

Med basis i etableringen av et nytt system for fag- og yrkesopplearling
med hovedmodell 50% oppleringstid og 50% verdiskapingstid for 2 ars
leeretid i bedriften, skal leerlingenes lgnnsniva tilpasses den enkelte
bedrifts lgnnsniva for gjeldende stillingskategori, og/eller lgnnsnivaet for
nyutdannede innen gjeldende fag ved bedriften.

Leerlinger i fag som omfattes av denne overenskomst benytter som
hovedregel den samme prosentskala som andre larlinger i bedriften.

Ved Dbedrifter som ikke har bestemmelser om lerlinger for andre
arbeidstakergrupper, skal lzerlingens fortjeneste utgjere en prosentandel av
begynnerlgnn for samme stillingskategori ved bedriften, som fglger:

1. 2. 3. 4. S. 6. 7. 8. halvar

skole 30 40 50 80 prosent
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Bedriften dekker utgifter til leeremateriell for lerlinger. Bedriften skal
ogsa betale ordinzr lgnn ved proveavieggelse. Dette gjelder ogsa
kandidater som avlegger fagpreve etter Oppleringslovens 8§ 3 - 5.

§ 13 Beregning av lgnn for del av maned m.v.

Ved tiltredelse/fratredelse av stilling eller lignende divideres manedslgnnen med
det aktuelle uketimetall multiplisert med 4 1/3, og det fremkomne belap
multipliseres med det antall timer det skal betales for. Hvor det skal trekkes i
lgnn, benyttes samme fremgangsmate som beskrevet ovenfor.

8§ 14 Skiftgodtgjerelse

l. | bedrifter hvor det er innfart en fast ordning med skiftgodtgjerelse for
funksjonerer, enten i form av skifttillegg, forhgyet lgnn eller redusert
arbeidstid, bibeholdes denne ordning, med mindre partene enes om noe
annet. Dog skal denne skiftgodtgjarelse ikke vere ringere enn
skiftgodtgjerelsen for arbeidere med tilsvarende skiftordning i bedriften.

I[I. | bedrifter hvor det innfgres skiftarbeid for funksjonarer, skal det
forhandles pa bedriften om en skiftgodtgjerelse. Denne skal ikke vere
ringere enn skiftgodtgjgrelsen for arbeidere med tilsvarende skiftordning i
bedriften. Det skal klart fremga hva skiftgodtgjerelsen utgjar.

IIl.  Oppstar det tvist pa bedriften vedrerende skiftgodtgjgrelsen, kan

spgrsmalet innbringes for hovedorganisasjonene til endelig avgjerelse.

8 15 Godtgjarelse for hjemmevakttjeneste

Hvis en teknisk funksjoner blir palagt disponibelvakt (hjemmevakttjeneste)
utenom den ordineere arbeidstid, skal det pa bedriften treffes avtale om
kompensasjon for slike vakter. Oppnas ikke enighet pa bedriften, kan spgrsmalet
innbringes for organisasjonene. Ved hjemmevakt som omfattes av
arbeidsmiljglovens bestemmelser, henvises til lovens § 10-4 (4).

8 16 Individuelle oppsigelser og oppsigelsesfrister

1.  Oppsigelsens form, angivelse og innhold, se arbeidsmiljglovens §15-4
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Oppsigelsesfrister, se arbeidsmiljglovens § 15-3

Vern mot usaklig oppsigelse, oppsigelsesvern ved sykdom, ved
svangerskap og etter fgdsel og ved militertjeneste, se arbeidsmiljglovens
8§ 15-7 — 15-10.

Arbeidstakerens rett til & kreve forhandlinger, reise seksmal og de frister
som gjelder i den forbindelse, se arbeidsmiljglovens §8 17-3 og 17-4

Ved kollektiv oppsigelse er oppsigelsesfristen minst 14 dager, jfr.
Hovedavtalen.
8 17 Reise i bedriftens tjeneste

Reisegodtgjarelse

A. Reiser i bedriftens tjeneste godtgjares etter bedriftens reiseregulativ
for funksjonerer.

B. Hvis bedriften ikke har reiseregulativ for funksjonerer, skal det far
funksjonaeren reiser ut pa tjenestereise treffes avtale om en av
falgende tre ordninger:

a) En fast diett- og losjigodtgjarelse pr. dag, uke eller maned.
b) Bedriften holder kost og losji uten utgift for vedkommende.

c) Utgifter til kost og losji betales etter regning.

Benytter funksjonzren egen bil i tjeneste, skal det avtales en godtgjarelse
for dette.

Merknad til I A og B:
Partene er enige om at i de tilfelle det matte oppsta tvist om anvendelsen
av denne bestemmelse, kan saken forelegges hovedorganisasjonene.

Kompensasjon for reisetid utenom den enkeltes ordinare arbeidstid

A. Kompensasjon for reise utenom arbeidstid gis etter bedriftens
retningslinjer for slik kompensasjon for funksjongerer.
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B. Dersom egne retningslinjer ikke finnes, kan det for enkeltstaende
reiser utenom ordingr arbeidstid istedet avtales en godtgjerelse i det
enkelte tilfelle. (Jfr. dog § 9.4,6. ledd)) En slik avtale bgr savidt mulig
inngas far avreise.

Merknad til Il A og B:

Partene er enige om at i de tilfelle det matte oppsta tvist om anvendelse av
denne bestemmelse, kan saken forelegges hovedorganisasjonene.

Hvor forholdene ngdvendiggjer det, skal funksjonaeren gis fri en rimelig
tid til & forberede reisen. Pa tilsvarende mate gis ngdvendig fritid far
vedkommende etter avsluttet reise mater pa bedriften.

Ved bedrifter hvor man idag har andre tilfredsstillende ordninger enn
nevnt foran, bibeholdes disse.

8 18 Arbeid offshore

Far bedriften fastsetter betingelsene for arbeid offshore skal det forhandles
mellom bedriften og de tillitsvalgte. Forhandlingene bgr omfatte:

arbeidstid, hvilepauser, endringer m.v.

reisebetingelser, mgnstring m.v.

ferie

kurs og opplaring

ngdinnkvartering

sikkerhetsbestemmelser, verneutstyr m.v.
forsikringer/sykepengeordninger/helsekontroll

offshoretillegg, overtidstillegg, nattillegg, hellig- og hgytidsdagstillegg
m.v.

Det settes opp protokoll fra forhandlingene.

Tvister behandles i hht. reglene i Hovedavtalens § 2-3.

Arbeidstidsordninger som faller utenfor de alminnelige bestemmelsene i AML
kap. 10 ma godkjennes av FLT/LO i samsvar med AML § 10-12 (4) fer
Iverksettelse.
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§ 19 Arbeidstgy/ Verneutstyr

For funksjonearer som har arbeidsoppgaver som medfarer spesiell tilsmussing
av, eller uforholdsmessig stor slitasje pa klerne, holder bedriften egnet
arbeidstay, overtrekkskler e.l.

Bedriften holder egnet og godkjent verneutstyr etter samme retningslinjer som
gjelder for arbeidere i bedriften nar arbeidet tilsier dette.

Ved bedrifter hvor man i dag har andre tilfredsstillende ordninger enn nevnt
foran, bibeholdes disse.

8 20 Oppleering, utdannelse/ videreutdannelse

Partene er enige om at det er ngdvendig for bedriften til enhver tid & ha
kvalifiserte tekniske funksjonerer.

Partene understreker betydningen av opplering, utdannelse/videreutdannelse og
at dette drives planmessig, med sikte pa a kvalifisere de tekniske funksjoneerer
for aktuelle arbeidsoppgaver.

Bedriftene ma derfor - i samarbeid med de tillitsvalgte - arbeide for en
kontinuerlig oppdatering av den enkelte tekniske funksjonaers kompetanse, slik
at den til enhver tid er mest mulig i samsvar med bedriftens behov. | denne
forbindelse henvises til Hovedavtalens 8§ 5-5, § 10-11 og kapittel 16.

Kostnader til etter- og videreutdanning i samsvar med bedriftens behov er
bedriftens ansvar. Den praktiske tilretteleggingen av slike oppleringstiltak —
herunder den enkelte medarbeiders behov for tid til forberedelse og
gjennomfaring av oppleringen og eksamen - avtales neermere med bedriften i
det enkelte tilfelle.

Tekniske funksjonerer som tar etter- eller videreutdanning som begynner KI.
16.00 eller senere, og som har tilknytning til vedkommendes arbeid i bedriften,
skal gis fri salede at det mellom arbeidstidens slutt og skoletidens begynnelse
blir minst 2 timer.

Ved eksamen i forbindelse med slik utdanning gis etter behov fri uten lgnnstrekk
eksamensdagen. Eventuell fri til ngdvendig eksamensforberedelse avtales lokalt.
Eventuelle bedre ordninger beholdes.
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For kurs og konferanser som palegges av arbeidsgiver og som holdes utenom
ordingr arbeidstid, godtgjares effektiv kurs/konferansetid med ordingr timelgnn
eller ved avspasering. Det er adgang til & avtale andre ordninger. Eventuelle
bedre ordninger beholdes.

Bedriften oppfordres til & ha et system for dokumentasjon av den enkeltes
kompetanse basert pa erfaring, kurs og praksis relatert til arbeidsforholdet.
Etablering av slike systemer drgftes mellom bedriften og de tillitsvalgte med
sikte pa hensiktsmessige lgsninger.

Ved permitteringer skal bedriften og de tillitsvalgte drafte kompetansegivende
tiltak til fordel for bedriften og de ansatte.

Stipend til etter- og videreutdanning

Partene er enige om at bedriftenes fremtid vil veare avhengig av vedlikehold og
fornyelse av de ansattes kompetanse, jfr. 8 19, Hovedavtalens § 5-5, § 10-11 og
kapittel 16. For @ mgte dette behovet har det siden 1992 vert avsatt midler til
stipendordning for etter- og videreutdanning for hver teknisk funksjonar som
omfattes av overenskomsten.

Ordningen innebarer at det avsettes et belgp pr. time for ansatte som omfattes
av denne overenskomst. Belgpet er gjenstand for forhandlinger i forbindelse
med avtalerevisjonene.

Partene er enige om at bedriftene en gang pr. ar innbetaler det avtalte belgp til
FLT som forvalter midlene i overensstemmelse med ovenstaende. FLT gir NHO
regnskap og beretning en gang pr. ar om midlenes disponering.

LO, NHO og FLT er enige om at ovennevnte ordning kun gjelder for FLT og at
den ikke skal kunne paberopes for andre overenskomstomrader.

Ved tariffrevisjonen 2010 ble partene enige om a gke satsen fra kr. 0,90 pr. time
til kr. 1,00 pr. time med virkning fra 1. januar 2011 (kr. 1950 pr. ar for full
stilling).

8 21 Eldre arbeidstakere og arbeidstakere med nedsatt helse
FLT og NHO er enige om bade sentralt og lokalt & arbeide for at det legges til
rette for en personalpolitikk slik at eldre arbeidstakere og arbeidstakere med
nedsatt helse, kan fortsette a arbeide frem til ordineer pensjonsalder.
Det forutsettes at partene pa den enkelte bedrift diskuterer arbeidssituasjonen for

eldre arbeidstakere og arbeidstakere med nedsatt helse. Det bgr serlig tas
hensyn til at tunge laft, skift, overtid, reiseoppdrag og seerlig smussig arbeid kan

18



medfare belastninger som kan vere spesielt uheldige for disse arbeidstakerne.
Av den grunn bgr eldre arbeidstakere og arbeidstakere med nedsatt helse sa vidt
mulig ut fra en leges vurdering eller etter eget gnske, kunne fritas fra slike
arbeidsoppgaver.

For eldre arbeidstakere og arbeidstakere med nedsatt helse kan det inngas
individuelle avtaler om arbeidsoppgaver, hvilepauser, hjemme-/fjernarbeid,
deltidsarbeid m.v. mellom den enkelte ansatte og bedriften.

§ 22 Innvandrere

Partene er enige om at det bade sentralt og lokalt ma arbeides for a tilrettelegge
forholdene slik at innvandrere rekrutteres ogsa til stillinger innenfor
overenskomsten. Pa denne bakgrunn bgr derfor partene lokalt diskutere
bedriftsaktuelle problemstillinger knyttet til rekruttering av innvandrere, som for
eksempel praktisk tilrettelegging og holdningsspgrsmal.

8 23 Uorganiserte bedrifter — tariffrevisjoner

For uorganiserte bedrifter som er bundet av denne overenskomst gjennom
direkte avtale med forbundet (sdkalte “tiltredelsesavtaler”, “hengeavtaler eller
“erkleringsavtaler”), der partene er enige om & tiltre “den til enhver tid
gjeldende overenskomst”, gjelder folgende:

Disse bedrifter omfattes av tariffrevisjoner mellom overenskomstens parter, uten
at “erkleringsavtalen™ sies opp.

Som falge av at forbundet og de uorganiserte bedrifter er enige om a tiltre den til
enhver tid gjeldende overenskomst, gjennomfares det ikke serskilt 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.

Nar LO/forbundet sier opp overenskomsten, varsles de uorganiserte bedrifter om
dette ved kopi av oppsigelsen. Dette varsel regnes som forutgaende 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 8 3-1 nr. 1, 2 og nr. 4, samtidig som det varsles
plassoppsigelse/plassfratredelse i hovedoppgjeret. Eventuell arbeidskamp i
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uorganiserte bedrifter opphgrer samtidig med opphgr av arbeidskampen i
hovedkonflikten.

Nar det er sluttet ny avtale mellom partene i overenskomsten, gjelder denne for
de uorganiserte bedrifter uten sarskilt vedtakelse.

Disse bestemmelser er en ngdvendig konsekvens av Hovedavtalens 8§ 3-1 nr. 3.

Dersom forbundet eller bedriften gnsker a gjennomfare en selvstendig
tariffrevisjon mé “erklaeringsavtalen” sies opp i hht. de oppsigelsesregler som
gjelder.

§ 24 Innleie av arbeidstakere

Partene er enige om at det er viktig a arbeide for at bedriftene skal vere
attraktive og serigse, og at innleide arbeidstakere og arbeidstakere ansatt hos
underleverandgrer har ordnede lgnns- og arbeidsvilkar. Partene er opptatt av a
hindre urimelige arbeidsvilkir/’sosial dumping” og at de utfordringene et
internasjonalt marked og fri bevegelighet pa arbeidsmarkedet og
tjenestemarkedet medfgrer, behandles pa en god mate, og i trad med norsk lov-
og avtaleverk og internasjonalt regelverk.

Innleie av arbeidstakere

Sa tidlig som mulig, og fer bedriften inngar avtale om a leie inn arbeidstakere i
henhold til gjeldende regler i arbeidsmiljgloven kap. 14 (se § 14-12 og § 14-13)
skal omfang og behov drgftes med de tillitsvalgte, jfr. Hovedavtalens 88 9-3 — 9-
6. Dette gjelder ikke innleie av vikarer som skal erstatte enkeltpersoner, jfr
arbeidsmiljglovens § 14-9 nr. 1 b).

Bedriften skal fremlegge tilgjengelig informasjon, slik at de tillitsvalgte ser at
innleien er i trad med lov- og avtaleverk.

Ved innleie etter Arbeidsmiljglovens § 14-12 nr. 2 og § 14-13 skal bedriften pa
anmodning fra de tillitsvalgte dokumentere lgnns- og arbeidsvilkar som er
gjeldende hos virksomheten for innleide arbeidstakere.

Det er en forutsetning at de lgnns- og arbeidsvilkar som bedriften blir bedt om a
dokumentere er tilstrekkelig anonymisert og ikke strider mot lov. Virksomhetens
behov, eksempelvis konkurransemessige forhold, kan tilsi at informasjon ikke
bar gis videre. | slike tilfeller kan arbeidsgiver palegge tillitsvalgte og eventuelle
radgivere taushetsplikt. Taushetsplikten gjelder ogsa etter utlgp av
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vedkommendes mandatperiode. Det er ingen taushetsplikt i forhold til & gi
informasjon videre til relevant offentlig myndighet.

Sa tidlig som mulig, og fer bedriften inngar avtale med underleverandegr om
utsetting av arbeid skal behov og omfang dreftes med de tillitsvalgte jfr.
Hovedavtalen § 9-3 — 9-6.

| 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
Hovedavtalens Kap VIII, Hovedavtalens 8 10-4 og arbeidsmiljgloven kap. 15.

Partene i den enkelte bedrift skal drgfte neermere retningslinjer for lokal
praktisering av ovennevnte.

Partene er enige om at tvist om anvendelse av denne bestemmelse, kan
forelegges organisasjonene.

§ 25 Generelle avtaler (Bilag)

Sluttvederlag

Avtale om et Opplysnings- og utviklingsfond
Nedsettelse av arbeidstiden pr. 1. januar 1987
Avtale om korte velferdspermisjoner
Avtalefestet pensjon (AFP)

Likestilling

Avtalefestet ferie (Ferie m.v.)

Noak~owhE

§ 26 Varighet
Denne overenskomst trer i kraft 1. mai 2010 og gjelder til 30. april 2012. Blir
den ikke sagt opp av en av partene med minst 2 - to - maneders skriftlig varsel,
blir den automatisk forlenget med 1 - ett - ar ad gangen.

Requleringsbestemmelse for 1. avtalear

Generelt tillegg pr. 1. april 2008.
Det gis med virkning fra 1. mai 2010 et generelt tillegg pa kr. 1,- pr. time (kr.
162,50 pr. mnd for arbeidstaker med 37,5 timers arbeidsuke).
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Lennsforhayelsen gjares ikke gjeldende for arbeidstakere som slutter i bedriften
for vedtakelsen. Det foretas ikke omregning og etterbetaling av overtidstillegg
og andre tillegg vedrgrende arbeid utfert far vedtakelsen.

Tillegq for a rette opp lgnnsforskjeller mellom menn og kvinner:

Det skal fastsettes en lav- og likelgnnspott pa den enkelte bedrift pa kr 0,50 per
time per ansatt. Partene lokalt skal gjennom forhandlinger benytte denne potten
til & rette opp skjevheter som matte vaere pa bedriften, og som skyldes
forskjellsbehandling pa grunn av kjagnn.

Dersom partene etter en gjennomgang konstaterer at det foreligger
forskjellsbehandling pa grunn av kjenn, skal forskjellsbehandlingen rettes opp
ved hel eller delvis bruk av likelgnnspotten. De deler av lav- og likelgnnspotten
som ikke benyttes til a rette opp eventuelle skjevheter, fordeles med like store
belgp per time per ansatt.

Tillegg gis med virkning fra 01.07. 2010.

NHO/ Landsforeningene og FLT kan hver for seg kreve at protokoll fra disse
forhandlingene sendes de respektive organisasjonene.

Requleringsbestemmelse for 2. avtalear

For utlgpet av 1. avtalear skal det opptas forhandlinger mellom NHO og LO,
eller det organ LO bemyndiger, om eventuelle lgnnsreguleringer for 2. avtalear.
Partene er enige om at forhandlingene skal fares pa grunnlag av den gkonomiske
situasjon pa forhandlingstidspunktet og utsiktene for 2. avtalear, samt pris- og
lgnnsutviklingen i 1. avtalear.

Endringene i tariffavtalene for 2. avtalear tas det stilling til i LOs
Representantskap, eller det organ LO bemyndiger, og i NHOs Representantskap.
Hvis partene ikke blir enige, kan den organisasjonen som har fremmet krav
innen 14 — fjorten — dager etter forhandlingenes avslutning, si opp de enkelte
tariffavtalene med 14 — fjorten — dagers varsel (dog ikke til utlep far 1. april
2011).
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8 27 Forskjellige bestemmelser

Lenn over bankkonto og trekk av fagforeningskontingent, se Hovedavtalen
mellom LO og NHO.

Partene er enige om i perioden a drafte fglgende spgrsmal:
e Rutiner og regler for trekk av fagforeningskontingent

e Sparsmal om gjennomfgring av Hovedavtalens protokolltilfarsel om
lgnnsstatistikk for lannsformal

Oslo, juni 2010

Neringslivets Hovedorganisasjon

Landsorganisasjonen i Norge

Forbundet for Ledelse og Teknikk
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BILAG 1

Sluttvederlagsavtalen

Gjeldende fra 01.01.2011

1.0 GENERELT
1.1 Opprettelse

Sluttvederlagsavtalen ble opprinnelig inngatt mellom Landsorganisasjonen i Norge (LO) og
Norsk Arbeidsgiverforening (N.A.F) — na Nearingslivets Hovedorganisasjon (NHO) — i det
felgende Partene — jfr. Rikslgnnsnemndas kjennelse av 14. juni 1966, med senere endringer.

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

Auvtalen 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 a yte gkonomisk kompensasjon til arbeidstakere som etter fylte
50 ar blir sagt opp uten at oppsigelsen skyldes eget forhold, eller nar arbeidsforholdet oppharer
som falge av ufgrhet eller kronisk sykdom.

1.3 Rettstilling

Sluttvederlagsordningen er en selvstendig juridisk person med egen regnskapsfaring.
Sluttvederlagsordningens midler holdes skilt fra Partenes midler og hefter ikke for deres
forpliktelser. Dette er ikke til hinder for at Sluttvederlagsordningen innkrever og fordeler
Opplysnings- og utviklingsfonds midler pa vegne av LO og NHO og eventuelle andre
arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner, safremt midlene holdes skilt fra midlene i
Sluttvederlagsordningen.

Sluttvederlagsordningen ved styret kan reise og motta sgksmal. Avtalt verneting er i alle tilfelle

Oslo, som vedtas ved tilslutning til Sluttvederlagsordningen eller ved fremsetting av krav om
AFP.
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2.0 KOLLEKTIVE VILKAR

2.1 Hvilke bedrifter som er tilsluttet

Tilsluttet Sluttvederlagsordningen er:

a) Tariffbundne medlemsbedrifter i NHO som har avtale med forbund innenfor LO.
b) Tariffoundne bedrifter utenfor NHO som har tariffavtale med forbund innenfor LO.

c¢) Tariffbundne medlemsbedrifter i NHO som ikke har tariffavtale med forbund innenfor LO,
nar arbeidsgiver og arbeidstakere er blitt enige om at bedriften skal slutte seg til ordningen. Slik
tilslutning ma godkjennes av styret for Sluttvederlagsordningen.

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

e) Bedrifter som etter tidligere avtale hadde anledning a veere tilsluttet pa frivillig basis.

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

Nar en bedrift er med i Sluttvederlagsordningen, sa omfatter premieplikten samtlige
arbeidstakere.

2.2 Inn- og uttreden av Sluttvederlagsordningen

Tilsluttet Sluttvederlagsordningen blir bedriften fra det tidspunkt tariffavtale hvor
Sluttvederlagsbilaget til LO/NHO inngér, trer i kraft. Det pahviler den relevante
tarifforganisasjon a foreta tilmelding og kontrollere at vilkarene for deltakelse er tilfredsstilt.
Bedrifter som er blitt medlem ma opprettholde sitt medlemskap sa lenge betingelsene for
medlemskap etter tariffavtalen er tilstede. Ved oppsigelse av tariffavtalen i tariffperioden
gjelder premieplikten til Sluttvederlagsordningen likevel alltid ut tariffperioden. 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 vilkarene for deltakelse ikke lenger er oppfylt, pahviler det den relevante
tarifforganisasjon umiddelbart & melde fra til Sluttvederlagsordningen. Frivillige tilmeldte
bedrifter kan pa eget initiativ tre ut av Sluttvederlagsordningen nar de matte gnske.

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

3.0 INDIVIDUELLE VILKAR

3.1 Tilknytning til ordningen
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Arbeidstakeren ma ha veert omfattet av ordningen i de siste 3 maneder far oppsigelsen ble gitt.
Oppherer arbeidsforholdet som falge av ufarhet eller kronisk sykdom, ma arbeidstakeren ha
veert omfattet av ordningen far sluttdato — jfr. pkt. 3. 5.

3. 2 Krav til alder og ansiennitet

For & kunne innvilges sluttvederlag ma arbeidstakeren ved sluttdato ha fylt 50 ar, men ikke ha
rett til avtalefestet pensjon (AFP) og dessuten:

a) ha veert ansatt minst 10 ar i sammenheng i bedriften, eller
b) ha sammenlagt 20 ar i bedriften, herav de siste 3 ar i sammenheng, eller

¢) ha minst 15 ars sammenhengende medlemskap i sluttvederlagsordningen umiddelbart far
sluttdato, eller

d) ha arbeidet i et fag som hgrer inn under overenskomsten for anleggsfagene,
fellesoverenskomsten for byggfag og elektromonterer i til sammen 20 ar — hvorav de siste 5
arene i sammenheng. Arbeidstaker ma pa sgknadstidspunktet veere ansatt i en bedrift som er
omfattet av Sluttvederlagsavtalen. Ansienniteten som kreves etter dette punkt skal godtgjares
ved attestasjon fra arbeidsgiver(e) ogeller NAV, om ngdvendig supplert med opplysninger
fra forbundfagforening. Om ikke uforhetkronisk sykdom er érsak til at vedkommende matte
slutte, er det et tilleggsvilkar at vedkommende har mottatt dagpenger ved arbeidsledighet i
minst 3 maneder uten & ha blitt tilvist passende arbeid.

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

Om en arbeidstaker ikke arbeider i bedriften som fglge av at vedkommende er permittert eller
mottar arbeidsavklaringspenger, anses vedkommende a beholde tilknytningen til bedriften i
inntil ett ar, regnet fra siste ordinzre arbeidsdag.

3. 3 Oppsigelse, sykdom m.m.

Sluttvederlag ytes til arbeidstakere som blir sagt opp fra sitt arbeid — helt eller delvis — pa grunn
av innskrenkning, nedbemanning, avvikling eller konkurs.

Avtale om fratreden som inngas i forbindelse med at en bedrift nedbemanner likestilles med
oppsigelse. 1 den utstrekning det ytes etterlennsluttpakke, vil sluttvederlag likevel ikke kunne
innvilges om arbeidstakeren har fatt nytt arbeid far vedkommende er tilstatt dagpenger.
Arbeidstakere som fristilles uten noen bestemt fratredelsesdato tilstas ikke sluttvederlag.

Sluttvederlag ytes til arbeidstakere som innvilges ufarepensjon.

Sluttvederlag kan ytes til arbeidstaker som mottar arbeidsavklaringspenger, safremt
Sluttvederlagsordningen legger til grunn at sykdommen er kronisk og det er lite sannsynlig at
sgkeren kommer tilbake i sitt tidligere arbeid i overskuelig fremtid. For sin vurdering kan
Sluttvederlagsordningen kreve fremlagt dokumentasjon, herunder tilfredsstillende
legeerkleaering og dokumenter i saksgang knyttet til sgknad og innvilgelse av
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arbeidsavklaringspenger, som viser at sgker ikke er i stand til a fortsette i sitt arbeid eller annet
passende arbeid i bedriften, jfr. pkt. 3.4.

3. 4 Annet passende arbeid m.m.

Om en arbeidstaker som mister arbeidet, jfr. pkt. 3. 3,tilbys annet passende arbeid i bedriften,
eller i samme konsern som bedriften inngar i, eller hos nye eiere, eller i annet foretak som
viderefarer virksomheten, tilstas det ikke sluttvederlag.

Ved vurderingen av spgrsmalet om arbeidstakeren skal anses a ha fatt passende arbeid, skal det
legges vekt pa at hensikten med sluttvederlagsordningen er & yte vederlag til arbeidstakere som
mister sin arbeidsplass. 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

Blir det driftsstans i forbindelse med et eierskifte mv., skal arbeidstaker likevel innvilges
sluttvederlag om det gar mer enn 3 maneder fgr vedkommende har fatt ny
ansettelseteansettelse.

Ved fusjon og ved virksomhetsoverdragelse som faller inn under virkeomradet til
arbeidsmiljgloven kapittel 16 blir overtakende foretak (ny arbeidsgiver) tilsluttet
Fellesordningen med plikt til premiebetaling. Dette gjelder likevel ikke dersom ny arbeidsgiver
benytter sin rett hjemlet i arbeidsmiljgloven § 16-2 annet ledd til & reservere seg.

3.5 Fastsetting av sluttdato

Sluttdatoen er normalt oppsigelsestidens utlap.

Nar ufgrhet eller kronisk sykdom ngdvendiggjar opphar av arbeidsforholdet, skal sluttdatoen
regnes a vaere 6 maneder etter siste arbeidsdag.

3. 6 Vilkar for rett til nytt sluttvederlag

Etter at sluttvederlag er innvilget, ma det ga minst 10 ar fgr nytt sluttvederlag kan innvilges.
Det er sluttdatoene og ikke tidspunktet for utbetalingen som er avgjgrende for om dette vilkaret
anses oppfylt.

3. 7 Dgdsfall og sluttvederlag

Bare arbeidstakeren selv kan kreve sluttvederlag. Et vilkar for utbetaling av sluttvederlag til de
etterlatte, jfr. pkt. 7.3, er at krav om sluttvederlag er fremsatt far dgdsfallet.

3. 8 Fartidspensjon (bedriftsbaserte) og AFP

Fartidspensjon, avtalt mellom bedriften og den ansatte, ma veere et ledd i en reell
bemanningsreduksjon for at sluttvederlag skal kunne innvilges.

Sluttvederlag ytes ikke til arbeidstakere som tar ut AFP.
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I tilfeller der opprinnelig AFP er blitt utbetalt i pavente av ufgretrygd, mister arbeidstakeren
retten til senere a ta ut sluttvederlag. Om AFP-tillegget ikke er utbetalt i mer enn 6 maneder,
kan retten til sluttvederlag gjenopprettes ved at utbetalt AFP—tillegg tilbakebetales.

4.0 STORRELSEN PA SLUTTVEDERLAGET

4.1 Sluttvederlagssatsene

Folgende satser gjelder for 1/1 stilling (normalt 37,5 timer i uken):

50 ar : kr. 18 000,— 59 ar : kr. 33 800,

51 ar : kr. 18 000,— 60 ar : kr. 36 000,~

52 ar : kr. 19 500,— 61 ar : kr. 39 000,

53 ar : kr. 19 500,— 62 ar : kr. 57 000,

54 ar : 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 ar : kr. 30 000,~

Etter skattelovens § 5-15 (1), bokstav a, nr. 1 er sluttvederlaget skattefritt.

4.2 Lavere pensjonsalder enn 67 ar

Ved utbetaling av sluttvederlag til arbeidstakere med lavere pensjonsalder enn 67 ar, anvendes
ovenstadende skala tilsvarende, dog slik at det for siste aret far oppnadd pensjonsaldere utbetales
kr. 11.400,— for det nest siste aret kr. 22.800,— osv. inntil 50-arsgrensen er nadd.
Sjemenn som har anledning til & ta ut sjgmannspensjon ved fylte 60 ar, regnes a ha
pensjonsalder pa 62 ar, om de ikke er ansatt i stilling med en hgyere pensjonsalder.
5.0 REDUKSJON AV SLUTTVEDERLAGET

5.1 Deltid

Arbeidstakere som arbeider mindre enn ordiner fulltid 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
lenn, reduseres sluttvederlaget tilsvarende. Det er det forholdsmessige lgnnstapet som er
utgangspunktet for beregningen.

Arbeidstakere som méa redusere sin yrkesaktivitet som folge av uferhetkronisk sykdom, men

som fortsetter i arbeid kombinert med uttak av redusert ufgretrygd far sluttvederlaget redusert.
Det er ufgregraden som legges til grunn for beregningen.
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5.3 Sluttdato mindre enn ett ar fgr ordinar pensjonsalder

Inntrer sluttdato mindre enn ett ar fer ordinar pensjonsalder for stillingen, skal sluttvederlaget
sammen med sosiale ytelser, sa som arbeidsavklaringspenger, ufgrepensjon, etterlattepensjon,

fartidspensjon eller dagpenger, ikke overstige den nettolgnn arbeidstakeren ville ha fatt ved a

fortsette i arbeidet til fylte 67 ar. Den som har sykepenger frem til pensjonsalder, har ikke krav
pa sluttvederlag.

Tilsvarende begrensninger gjelder ogsa nar pensjonsalderen er lavere enn 67 ar. Bestemmelsen
i fgrste avsnitt gis da virkning i aret far vedkommende kan ta ut alderspensjon.

6.0 SAKSBEHANDLING
6.1 Fremsetting av seknad

Pa vegne av arbeidstakeren skal bedriftenvbobestyrer, pa foreskrevet skjema sende sgknaden om
sluttvederlag til NAV lokalt. Etter at NAV har pafgrt de ngdvendige data, videresendes
sgknaden til Sluttvederlagsordningen.

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

Alle forhold som ma antas & ha betydning for saken skal dokumenteres.

Om det etter at seknaden er innsendt skjer endringer som ma antas a ha betydning for
behandling av sgknaden, plikter bade arbeidsgiver og arbeidstaker & underrette
Sluttvederlagsordningen.

6.2 Foreldelse

Krav om sluttvederlag ma veare fremmet innen 3 ar etter sluttdato. | uferesaker ma krav om
sluttvederlag vaere fremmet innen 3 ar etter at vedtak om ufarepensjon ble truffet

Dersom sgknad om sluttvederlag ikke er sendt fordi arbeidsgiver/arbeidstaker manglet
ngdvendig kunnskap om muligheten til & sgke sluttvederlag inntrer foreldelse tidligst 1 ar etter
den dag da fordringshaveren fikk eller burde skaffet seg slik kunnskap. Foreldelsestiden kan
ikke forlenges etter denne paragraf med mer enn til sammen 2 ar.

6. 3 Klage

Avgjarelser om sluttvederlag kan klages inn for ordningens styre eller et serskilt klageorgan
oppnevnt av styret. Saker som er klagebehandlet kan begjeeres gjenopptatt om det foreligger
nye opplysninger.

Klage ma vaere Sluttvederlagsordningen i hende eller postlagt innen 6 uker etter at melding om
avgjarelsen er sendt til arbeidstakerens sist oppgitte adresse. Klager som er fremsatt for sent,
skal avvises. | seerlige tilfeller kan administrasjonen til Sluttvederlagsordningen anmode styret
om a behandle en klage selv om fristen er lgpt ut.

6.4 Taushetsplikt
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Enhver som utfarer tjeneste eller arbeid for Sluttvederlagsordningen, plikter & hindre at andre
far adgang eller kjennskap til det han i forbindelse med tjenesten eller arbeidet far vite om
noens personlige forhold. Som personlige forhold regnes ogsa fadested, fadselsdato,
personnummer, statsborgerforhold, sivilstand, yrke, bosted og arbeidssted.

Taushetsplikten omfatter ogsa tekniske innretninger og fremgangsmater, samt drifts- eller
forretningsforhold, som det vil veare av konkurransemessig betydning & hemmeligholde av
hensyn til den som opplysningen angar.

I tillegg gjelder avtalebasert taushetsplikt for ansatt i Sluttvederlagsordningen og oppdragstaker
i samsvar med avgitt taushetserklaring. Taushetsplikt etter foregaende punktum kan ikke
omfatte opplysninger som er alminnelige kjent og heller ikke nar opplysningsplikt falger av
bestemmelse gitt i eller i medhold av lov.

7.0 UTBETALING

7.1 Utbetaling til sgker

Om vilkarene for rett til sluttvederlag er til stede, skal utbetaling fra Sluttvederlagsfondet skije
sa raskt som mulig etter at fratredelsen har funnet sted.

Krav pa sluttvederlag kan ikke overdras til andre.

| tilfeller hvor bedriften selv plikter & utbetale sluttvederlaget — jfr. pkt. 7. 2, 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 fra bedriften

Dersom bedriften er blitt krevd, men likevel skylder premie for 2 ar eller mer, plikter bedriften
selv & utbetale sluttvederlaget om en ansatt oppfyller vilkarene for rett til sluttvederlag etter
denne avtale. Sluttvederlaget skal ogsa i slike tilfeller utmales etter bestemmelsene i denne
avtale.

Bedriften kan ogsa palegges a utbetale sluttvederlaget til en arbeidstaker som har rett til

sluttvederlag etter denne avtale, om bedriften har unnlatt & melde arbeidstakeren inn i
arbeidstakerregisteret.

7. 3 Utbetaling etter sgkerens dedsfall

Dersom sgker der far sluttvederlaget er utbetalt, kan utbetaling skje til ektefelle’samboer (bodd
sammen i minimum 12 av de siste 18 maneder) eller til forsgrgede barn under 21 ar. Hvis
avdgde etterlater seg bade forsgrgede barn og ektefelle eller samboer som nevnt, skal barnet ha
fortrinnsrett til sluttvederlaget. Andre slektningerarvinger kommer ikke i betraktning.

7.4 Tilbakebetaling av urettmessig utbetalt sluttvederlag

Dersom noen far utbetalt sluttvederlag som fglge av at det er gitt uriktige eller ufullstendige
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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 arbeidstid. Belgpene
reguleres av sekretariatet i LO og arbeidsutvalget i NHO etter innstilling fra styret.

Antall ansatte som skal vaere gjenstand for premieberegningen fastsettes ut fra opplysninger
bedriften har gitt til Arbeidsgiver- og arbeidstakerregisteret.

Grunnlaget for fastsetting av avgiften er antall arbeidstakere innmeldt i Arbeidsgiver- og
arbeidstakerregisteret. Kvartalspremien fastsettes pa grunnlag av antall ansatte ved utgangen av
foregaende kvartal.

8.2 Innbetaling av premie

Premien innbetales kvartalsvis til Sluttvederlagsordningen.

8.3 Ansvar for premieinnbetalingen

Arbeidsgiveren har — uavhengig av om vedkommende blir krevd eller ikke — selv ansvaret for
at premien blir betalt som fastsatt.

8.4 Konsekvenser av manglende premieinnbetaling m.m.

Om bedriften unnlater & 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 pkt. 7.2.

9.0 LEDELSE, ADMINISTRASJON M.M.

9.1 Sluttvederlagsordningens styre

Sluttvederlagsordningens gverste myndighet er styret. Styret bestar av fire medlemmer og fire
personlige varamedlemmer.

LO og NHO velger hver to medlemmer av styret. De personer som er valgt som medlemmer av
styret i Fellesordningen for Avtalefestet pensjon fra LO og NHO anses samtidig valgt som
medlemmer av styret i Sluttvederlagsordningen med mindre en part foretar serskilt valg av
medlemmer til styret i Sluttvederlagsordningen. Vervet som leder i styret besettes for to ar ad
gangen av de to partene etter tur.

Styret kan vedta at det skal betales godtgjarelse for verv som styremedlem og varamedlem,
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samt seerskilt klageorgan (jfr. pkt. 9.2) Styret fastsetter i tilfelle godtgjarelsenes starrelse. Styret
kan overlate til et utvalg bestaende av inntil tre personer valgt av partene i
Sluttvederlagsordningen a fastsette godtgjerelsen til styrets medlemmer.

9.2 Styrets oppgaver

Forvaltningen av Sluttvederlagsordningen hgrer under styret. Styret skal sgrge for forsvarlig
organisering av virksomheten.

Styret fastsetter planer og budsjetter for Sluttvederlagsordningens virksomhet.

Styret skal holde seg orientert om Sluttvederlagsordningens gkonomiske utvikling og skal pase
at dets virksomhet og regnskap er gjenstand for betryggende kontroll. Styret skal ha tilsyn med
at forvaltningen av Sluttvederlagsordningens midler skjer overensstemmende med disse
vedtekter og styrets vedtak.

Styret avgjer hvordan vedtektene skal fortolkes og kan avgjare saker av prinsipiell karakter.

Styret behandler og avgjar klagesaker. Styret kan oppnevne et seerskilt klageorgan til
behandling av klagesakene.

Styret utarbeider forslag til endringer i vedtektene pa grunnlag av den til en hver tid gjeldende
Sluttvederlagsavtale.

Styret utgver for gvrig slik myndighet som det er tillagt i lov eller vedtekter eller som naturlig
tilligger styret.

9.3 Styrets mgter

Styret holder mgte nar lederen bestemmer eller et av de andre medlemmene krever det. Det skal
holdes minst 4 mgter hvert ar med regelmessige mellomrom.

Magtet ledes av styrets leder. Er styrets leder fraveerende ledes matet av nestleder eller i dennes
fraveer av annen mgteleder som styret velger. Er det stemmelikhet ved avgjgrelse som vedtas
med alminnelig flertall, gjelder det som mgtelederen har stemt for.

For at styret skal veere beslutningsdyktig, ma minst 1 representant fra hver av partene vere til
stede.

Styret skal fare protokoll, som undertegnes av de medlemmer og/eller varamedlemmer som er
tilstede.

Styret treffer sine vedtak med alminnelig flertall nar ikke annet er bestemt i disse vedtekter.
9.4 Daglig ledelse

Sluttvederlagsordningen skal ha en administrerende direkter som daglig leder. Administrerende
direkter tilsettes av styret. Styret kan fastsette instruks for stillingen.
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9.5 Representasjonsforhold
Styret representerer Sluttvederlagsordningen utad.

Administrerende direktgr representerer Sluttvederlagsordningen utad i saker som inngar i den
daglige ledelse.

Styret kan gi styremedlemmer, administrerende direkter eller navngitte ansatte rett til a
representere Sluttvederlagsordningen utad, meddele prokura eller annen fullmakt. Slik rett kan
nar som helst tilbakekalles.

Har styremedlem, administrerende direkter eller prokurist overskredet sin myndighet, er
disposisjonen ikke bindende for Sluttvederlagsordningen nar Sluttvederlagsordningen godtgjar
at medkontrahenten forsto eller burde ha forstatt at myndigheten ble overskredet, og det ville
stride mot redelighet a gjare disposisjonen gjeldende.

9.6 Habilitet

Et styremedlem eller varamedlem ma ikke delta i behandlingen eller avgjarelsen av spgrsmal
som har slik seerlig betydning for egen del eller for noen nerstaende at vedkommende ma anses
for & ha fremtredende personlig eller skonomisk sarinteresse i saken. Det samme gjelder for
administrerende direktar eller annen person som utfgrer arbeid for Sluttvederlagsordningen.

Et styremedlem eller daglig leder ma heller ikke delta i en sak om 1an eller annen kreditt til seg
selv eller om sikkerhetsstillelse for egen gjeld.

9.7 Taushetsplikt
Taushetsplikten i pkt. 6.4 omfatter styrets medlemmer.

Styrets vedtak er ikke underlagt taushetsplikt, med mindre annet faglger av farste ledd eller er
bestemt av styret.

Styremedlem og varamedlem har diskresjons- og taushetsplikt om opplysninger og synspunkter
som fremkommer i forbindelse med styrets arbeid nar ikke annet er bestemt av styret.
Taushetsplikten i farste punktum gjelder likevel ikke dersom det er behov for a drafte en sak
internt i den organisasjonen som medlemmet er knyttet til med mindre annet falger av farste
ledd.

Reglene i paragrafen her gjelder tilsvarende for medlem av sarskilt klageorgan, med mindre
annet er bestemt av styret i Sluttvederlagsordningen.

9.8 Felleskontoret

Styret kan bestemme at Sluttvederlagsordningens administrative oppgaver skal tillegges
Felleskontoret for LO/NHO-ordningene (Felleskontoret). Felleskontoret skal i tilfelle veere
sekretariat for Sluttvederlagsordningen og ivareta administrasjonen av Sluttvederlagsordningen.
Administrerende direktar for Sluttvederlagsordningen skal veaere administrerende direkter ogsa
for Felleskontoret.
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Felleskontoret skal blant annet pa Sluttvederlagsordningens vegne

@ forberede sakene som skal behandles av styret, og gvrige organer for
Sluttvederlagsordningen,

(b) innkreve premier og egenandeler fra bedriftene,

(©) behandle og avgjere seknader om sluttvederlag og i denne forbindelse kommunisere
med bedriftene, arbeidstakerne og NAV,

(d) representere Sluttvederlagsordningen i utenrettslige og rettslige tvister med
arbeidstakere, foretak, organisasjoner og andre,

(e sarge for at rettigheter og plikter etter denne avtale oppfylles i trad med
hovedorganisasjonenes intensjoner.

Styret kan gi fullmakt etter pkt. 9.5 til styremedlem eller ansatt i Felleskontoret.
Bestemmelsene i pkt. 6.4 om taushetsplikt gjelder tilsvarende for Felleskontoret.

Felleskontorets kostnader knyttet til Sluttvederlagsordningen dekkes av
Sluttvederlagsordningen.

9.9 Revisor

Styret velger en statsautorisert revisor og godkjenner revisors godtgjerelse. Revisor skal ha
tilgang til alle opplysninger som er ngdvendige for utgvelsen av arbeidet.

10.0 ANBRINGELSE AV SLUTTVEDERLAGSORDNINGENS MIDLER

10.1 Kapitalforvaltning

Styret avgjer plasseringen av Sluttvederlagsordningens midler og fastsetter retningslinjer for
kapitalforvaltningen. Styret kan innenfor de fastsatte retningslinjer delegere myndighet til &
bestemme plasseringer til administrasjonen.

Styret kan beslutte at Sluttvederlagsordningen skal overlate kapitalforvaltningen til et foretak
med konsesjon til & drive aktiv forvaltning eller oppnevne en investeringskomité til & bestemme
plasseringer eller pa annen mate bista ved kapitalforvaltningen.

Kapitalforvaltningen skal veere forsvarlig.
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Bilag 2
Bilag til overenskomst 2010

AVTALE
om et Opplysnings- og utviklingsfond opprettet av
Neeringslivets Hovedorganisasjon og
Landsorganisasjonen i Norge

(Endret siste gang i 2008)

§1
Formal

Fondet har til formal & gjennomfare eller statte tiltak til fremme av opplysning og utdannelse i
norsk arbeidsliv.

§2
Virkemidler

Opplysnings- og utdanningstiltakene, herunder kurs- og skolevirksomhet, skal bl.a. ta sikte pa

1.

en moderne skolering av tillitsvalgte med sarlig vekt pa produktivitet, miljg,
gkonomi og samarbeidsspgrsmal,

utdanning av bedriftsledere og ansatte innenfor de samme omrader som nevnt i
punkt 1,

forberedelse, tilrettelegging og utvikling av oppleringstiltak,

gjennom ulike tiltak bidra til gkt verdiskapning,

fremme av et godt samarbeid innenfor den enkelte bedrift.

§3
Finansiering
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Det er etablert en forenklet innkrevingsmodell hvor antall ansatte som skal vaere gjenstand for
premieberegningen fastsettes ut fra opplysningene bedriften har gitt til trygdekontorenes
arbeidstaker-/ arbeidsgiverregister med fglgende gruppeinndeling:

Gruppe 1: F.o.m. 4 t/uke inntil 20 t/uke
Gruppe 2: F.o.m. 20t/uke inntil 30 t/uke
Gruppe 3: F.0.m. 30 t/uke og derover.

Bedriftene innbetaler hvert kvartal etterskuddsvis premie etter falgende satser pr. maned.

Gruppe 1: kr. 15,-
Gruppe 2: " 25,
Gruppe 3: " 44,-

Ansatte som kommer inn under Hovedavtalen for arbeidere mellom LO og NHO er, som en
del av finansieringsordningen, forpliktet til a betale kr. 3,25 pr. uke.

Belgpene reguleres av Sekretariatet i LO og Arbeidsutvalget i NHO etter innstilling fra
Fondsstyret, jfr. § 5.

§4
Innkreving av premie

Den premie som er nevnt i § 3 innbetales kvartalsvis til Felleskontoret for LO/NHO-
ordningene. Premieinnbetalingen skal dekke bedriftens samlede forpliktelser til alle OU-
fond.

§5
Administrasjon

Fondet ledes av et styre pd 6 medlemmer hvorav partene oppnevner 3 hver. Vervet som
styrets leder alternerer mellom Landsorganisasjonen i Norge og Neringslivets
Hovedorganisasjon ett ar ad gangen.

§6
Midlenes anvendelse og fordeling

Fondsstyret fastsetter for hvert ar de belgp som forskuddsvis skal avsettes til fellesformal som
en finner det gnskelig a 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.

Neeringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i Norge holder hverandre gjensidig
underrettet om de planer spesialutvalgene har for midlenes anvendelse og for hvilke tiltak som
har veert gjennomfart.

Alle bedrifter som innbetaler til fondet, skal etter nsermere fastsatte regler ha adgang til a delta
i tiltak som finansieres av fondets midler.
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§7
Regnskap og arsberetning

Fondets regnskapsar er kalenderaret. Ved hvert regnskapsars avslutning utarbeides et
arsregnskap som skal revideres av en statsautorisert revisor. Regnskapet sendes sammen med
arsberetningen til Neringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i Norge.

§8
Opplasning

Ved fondets eventuelle opplgsning tilfaller de innestaende midler NHO og LO slik at hver
organisasjon mottar det belgp som den i henhold til avtalens paragraf 6 var berettiget til
disponere. Gjenvearende midler ma anvendes i overensstemmelse med avtalens paragraf 2.

89
Ikrafttredelse

Denne avtale trer i kraft 1. oktober 1970 og gjelder til farste alminnelige tariffrevisjon etter
Hovedavtalens utlgpstid. Deretter folger avtalen den ordinzre tariffperiode med eventuell
revisjon i forbindelse med varoppgjaret.

Merknader:

NHOs representanter gjorde oppmerksom pa at de matte regne med at samme avtale ville bli
inngatt med organisasjoner utenfor LO som man hadde tilsvarende tariffavtaler med, som med
forbund i LO. I den forbindelse vil det bli ngdvendig & drgfte nsermere den praktiske
giennomfaring av savel innkreving av avgiften som fordelingen av midlene.

Disse organisasjonene er omfattet av 8 7 i avtalen mellom LO og NHO.
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A

1.

Bilag 3

Bilag til overenskomst av 2010

NEDSETTELSE AV ARBEIDSTIDEN PR. 1. JANUAR 1987

Fra 1. januar 1987 gjennomfgres fglgende arbeidstidsnedsettelse:
Til 37,5 timer pr. uke:

Dagarbeidstid.

Til 36,5 timer pr. uke:

Vanlig 2-skiftarbeid som verken gar lgrdag aften eller i helligdagsdegnet.

Til 35,5 timer pr. uke:

a. Arbeid som drives "hovedsakelig” om natten.
b. Dagnkontinuerlig skiftarbeid og "sammenlignbart” turnusarbeid.
C. 2-skiftarbeid og "sammenlignbart” turnusarbeid som "regelmessig"

drives pa sen- og/eller helligdager.

d. Arbeidstidsordninger som medfarer at den enkelte ma arbeide minst
hver tredje sen- og/eller bevegelige helligdag.

Til 33,6 timer pr. uke:

a. Helkontinuerlig skiftarbeid og "sammenlignbart” turnusarbeid.
b. Arbeid under dagen i gruver.
C. Arbeid med tunneldrift og utsprengning av bergrom under dagen.

For dem som har forlenget arbeidstid p.g.a. beredskapstjeneste eller passiv
tjeneste i.h.t. Arbeidsmiljglovens 8 46 nr. 5 og 6 (8§ 10-4 (2) og (3)), skal
forlengelse skje pa basis av overenskomstens timetall.
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B. Gjennomfaringen av kompensasjon for nedsettelse av arbeidstiden.

a.

Rene uke-, maneds- og arslenninger beholdes uforandret. Dersom det i tillegg
ytes bonus, produksjonspremie e.l. som er avhengig av arbeidstiden, reguleres
den bevegelige del i henhold til pkt. d. nedenfor.

Timelgnninger (minstelgnnssatser, normallgnnssatser, individuelle lgnninger
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 lgnnssatser som er uttrykt i kroner og gre pr. time forhgyes pa
tilsvarende mate som bestemt i pkt. b nar det er pa det rene at arbeidstakernes
ukentlige fortjeneste ellers ville synke ved nedsettelsen av arbeidstiden hvis
satsene ikke ble regulert.

Akkordtariffer, faste akkorder og prislister, produksjonspremieordninger,
bonusordninger og andre Ignnsordninger med varierende fortjeneste, reguleres
slik at timefortjenesten gkes med det prosenttall som skal anvendes i henhold
til pkt. b.

Inntil enighet om regulering av akkorder m.v. er oppnadd, betales tilleggene pr.
arbeidet time. Det skal ogsa vere adgang for partene til 4 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 henhold til
pkt. b. Inntil enighet om regulering av akkordnormaler
(akkordberegningsgrunnlag) er oppnadd, benyttes de gamle akkordnormaler
(akkordberegningsgrunnlag), og tilleggene betales pr. arbeidet time.

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

Det skal efter avtale mellom partene innenfor det enkelte overenskomstomrade
veere adgang til a avtale at kompensasjon i henhold til pkt. a-e gis i form av et
gretillegg istedet for i prosenter.

Hvor arbeidstidsnedsettelsen fra henholdsvis 40, 39, 38 eller 36 timer skjer fra
en lavere tidligere arbeidstid, gis forholdsvis mindre kompensasjon.

C. Generelt om gjennomfaringen.

1.

Ved gjennomfgringen av arbeidstidsreduksjon etter pkt. A er det av avgjgrende
betydning at man pa den enkelte bedrift oppnar en starre fleksibilitet med
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hensyn til nar arbeid skal utferes, opprettholde en hensiktsmessig driftstid samt
sikre en effektiv og rasjonell utnyttelse av arbeidstiden.

Far arbeidstidsforkortelsen settes i verk, skal det forhandles pa den enkelte
bedrift om den praktiske gjennomfgringen.

| samtlige tariffavtaler inntas bestemmelse om at arbeidstiden skal

overholdes og utnyttes effektivt. Tillitsvalgte forplikter seg til & 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.

| Arbeidsmiljelovens § 46, nr. 10 (8§ 10-12 (4)), er det under visse betingelser
apnet adgang for tariffpartene til a treffe avtale om en annen ordning av
arbeidstiden enn den loven fastsetter som den vanlige. Skulle det innenfor
enkelte bransjer eller bedrifter veere spesielt behov for a opprettholde den
nugjeldende arbeidstid, kan tariffpartene treffe avtale om det i henhold til § 46 i
loven.

| forbindelse med arbeidstidsforkortelsen kan det vise seg gnskelig av hensyn
til den gkonomiske utnyttelse av produksjonsutstyret a praktisere forskjellig
ordineer arbeidstid, innen Arbeidsmiljglovens rammer, for forskjellige grupper
av arbeidstakere. Innenfor en arbeidstidsordning kan det videre vare gnskelig a
legge pausene til forskjellige tider for arbeidstakerne. Det forutsettes at dette
neermere reguleres i den enkelte tariffavtale.

| tilfelle arbeidstidsordningen medferer at enkelte virkedager er arbeidsfrie
dager, skal arbeide pa disse dager av arbeidstakere som skulle veert fri, betales
med 50 % tillegg. | de tilfelle hvor tariffavtalen inneholder bestemmelse om
100 % tillegg for overtidsarbeid pa sgn- og helligdager og dager far disse, skal
det dog betales 100 % etter kl. 12.00 pa lgrdager og etter kl. 16.00 pa ukens
gvrige hverdager.

Nar saklige grunner gjer det ngdvendig, skal det vere adgang for bedriften til a
foreta bytte av fridager. I de tilfelle hvor det ikke foreligger avtale bransjevis
eller pa bedriften om vilkarene for dette, skal falgende gjelde:

| stedet for den fastsatte fridag kan det gis fri en tilsvarende dag i lgpet av de 4
pafalgende uker.

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.

Nar vilkarene for bytte av fridag foreligger, ytes ikke tilleggsbetaling for

ordinaer arbeidstid inntil kl. 12.00 pa lgrdager og inntil kl. 16.00 pa ukens
gvrige hverdager.
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8. | bedrifter hvor hjemmevaktbestemmelsene i Arbeidsmiljglovens § 46, nr. 9 (8
10-4 (4)), kommer til anvendelse skal reduksjonen av den ukentlige arbeidstid i
seg selv ikke fare 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 skiftarbeide innenfor Arbeidsmiljglovens ramme gnskes opprettholdt,
innfart 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 ogsa bli spgrsmal om andre lgsninger, 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 sammenhengende fritid enkelte perioder i aret.

| de tilfelle vedkommende tariffavtale ikke inneholder andre bestemmelser gjelder
fglgende:

Blir bedriften og arbeidstakerne - eventuelt med bistand fra organisasjonene - ikke
enige, skal den daglige arbeidstid forkortes med 1/2 time pa 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 ber det legges vekt pa
det som bedriftens ansatte gnsker og at arbeidstidsordningen sa langt det er mulig blir
den samme for alle grupper i bedriften. Hvis enighet - eventuelt med bistand fra
organisasjonene - ikke oppnas, fastsetter bedriften innenfor tariffavtalens ramme
hvorledes arbeidstidsforkortelsen skal gjennomfares.

Foranstaende bestemmelser er for det farste ikke til hinder for at det kan treffes
bransjevis avtale om hvordan arbeidstidsforkortelsen skal gjennomferes og kan dernest
heller ikke paberopes under de forbundsvise forhandlinger forsavidt angar tariffavtaler
som inneholder eksakte bestemmelser om inndelingen av arbeidstiden.
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Overgang til ny skiftplan.

Partene er enige om at nar man som falge av arbeidstidsforkortelsen gar over til ny
skiftplan, falges 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 pa den enkelte bedrift bestreber seg pa a gke produktiviteten.
Savidt mulig ber arbeidstidsforkortelsen ikke medfare oppbemanning.

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

| Hovedavtalen har Neeringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i Norge
utformet bestemmelser som tar sikte pa a legge forholdene best mulig til rette for
samarbeid mellom bedriften, tillitsmennene og de ansatte. Hovedorganisasjonene
understreker betydningen av at partene i praksis falger disse bestemmelser.

| forbindelse med arbeidstidsreduksjonen vil hovedorganisasjonene med sikte pa a
dempe den gkonomiske belastning spesielt peke pa at man pa den enkelte bedrift ma
samarbeide om tiltak for & gke effektiviteten, redusere produksjonsomkostningene og
bedre bedriftenes konkurranseevne.

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

Ogsa ved denne arbeidstidsreduksjonen vil hovedorganisasjonene oppfordre partene til
a drefte utnyttelsen av arbeidstiden. Partene bgr undersgke om arbeidstiden blir
effektivt utnyttet i alle arbeidsforhold og eventuelt iverksette tiltak for & oppna dette.
Forgvrig ma partene i sine bestrebelser ha oppmerksomheten vendt mot tekniske
nyvinninger som kan gi bedre produksjonsresultater og innebare en forbedring av
arbeidsmiljget. De effektiviseringstiltak som gjennomfares, ma harmonere med
kravene til et godt arbeidsmiljg. Trivsel og sikkerhet er viktige momenter ved
behandlingen av sparsmalet om en effektiv utnyttelse av arbeidstiden.

Neermere om arbeidsmiljglovens § 46 (§ 10-4)

1. § 46 nr. 3 (8 10-4):

a. Med dagnkontinuerlig 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 pa sendager til kl. 18.00
pa lerdager, som vil si en driftstid pa 140 timer.
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Med sammenlignbart turnusarbeid menes en arbeidstidsordning som pafarer
arbeidstakerne samme eller tilneermet de samme ulemper som dggnkontinuerlig
skiftarbeid, som regel vil veere tilfelle nar 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 inneberer at for arbeid pa to skift og sammenlignbart
turnusarbeid som regelmessig drives pa bevegelige helligdager, men ikke
ngdvendigvis pa sendager, skal den alminnelige arbeidstid heller ikke veere
over 35,5 timer pr. uke.

For at arbeid skal regnes som arbeid pa sgn-og/eller helgedag, ma
vedkommende arbeidstaker enten ha arbeidet minst 4 timer inn i det dagn hvor
det etter loven skal veere helligdagshvile, d.v.s. samtlige 4 timer mellom Kl.
18.00 og Kl. 22.00, eller etter kl. 22.00. 1 sistnevnte tilfelle uten noe krav til
minste lengde av tiden.

Bevegelige helligdager skal regne som sgndager ved fortolkningen av uttrykket
"hver tredje sgndag". Dette innebeerer at en arbeidstaker som ikke arbeider sa
ofte pa sendag som hver tredje sendag, likevel vil kunne fa 35,5 timer pr. uke
dersom han i tillegg arbeider pa bevegelige helligdager i slik utstrekning at han
nar opp i minst hver tredje sen- og helligdag.

Uttrykket "arbeid som hovedsakelig drives om natten™ innebarer at
arbeidstakere gar 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 - kI. 06.00).

2. § 46 nr. 4 (8 10-4):

a.

Med helkontinuerlig skiftarbeid menes arbeid som drives 24 timer i dggnet
uten normal stans pa sen- og helligdager.

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

Med nattarbeid forstas i denne forbindelse arbeid mellom kl. 22.00 og kI.06.00
(tiden for nattskift). Sendagsdagnet regnes fra lgrdag kl. 22.00 til sgndag kI.
22.00 (tiden for helgeskift).

Hvis arbeidsplanen omfatter et kortere tidsrom enn 1 ar, skal de timetall som
gjelder for krav til nattarbeid og sendagsarbeid reguleres tilsvarende.
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Arbeid av kortere varighet enn 4 uker regnes ikke som turnusarbeid etter denne
bestemmelse.

Overgangsordning.

I en overgangsperiode inntil 1. juli 1987 skal det veere 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 utover 1. oktober 1987.

I de uker hvor overgangsordninger benyttes, skal timer hvor med arbeidstiden i
henhold til skift-, turnus- eller annen arbeidstidsordning i gjennomsnitt pr. uke
overstiger den nye arbeidstid, regnes som overtidsarbeid. Overtidsgodtgjerelsen for de
timer hvor med arbeidstiden i henhold til skift-, turnus eller annen arbeidstidsordning i
gjennomsnitt pr. uke overstiger den nye arbeidstid skal vaere 50 % inntil 1. juli 1987.

Dersom de enkelte tariffparter blir enige om a forlenge overgangsperioden utover 1.
juli 1987 og inntil 1. oktober 1987 skal tilleggsgodtgjerelsen i denne periode vaere
75 %.

Kompensasjon for nedsatt arbeidstid kommer i tillegg til betalingen for de
overskytende timer.
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Bilag 4
Bilag til overenskomst av 2010

AVTALE OM KORTE VELFERDSPERMISJONER
AV 1972 MED ENDRINGER 1 1976, 1982, 1990, 1992 og 2010

| tilslutning til Riksmeglingsmannens forslag av 1972 vedrgrende likestilling mellom
arbeidere og funksjonzrer nar det gjelder korte velferdspermisjoner, skal det pa alle bedrifter
inngas avtale om slike permisjoner.

Ordningene skal minst omfatte falgende tilfelle av velferdspermisjon:

1. Permisjon ved dedsfall og for deltagelse i begravelse nar det gjelder den naermeste
familie.

Med neaermeste familie siktes det til personer som star i naert slektskapsforhold til
arbeidstageren, sa 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.

2. Permisjon for undersgkelse, behandling og kontroll av tannlegespesialist og lege, samt
behandling av fysioterapeut og kiropraktor etter anvisning av lege.

Det dreier seg her om tilfelle hvor det ikke er mulig a fa time utenfor arbeidstiden. |
enkelte tilfelle vil arbeidstageren ogsa matte reise langt. Slike tilfelle faller utenfor
bestemmelsene, som bare gjelder for korte velferdspermisjoner. Forgvrig vil
arbeidstageren i de sistnevnte tilfelle som oftest vaere sykmeldt.

3. Permisjon for resten av arbeidsdagen i de tilfeller arbeidstakeren pa grunn av sykdom
ma forlate arbeidsstedet.

4. Permisjon pa grunn av akutte sykdomstilfelle i hjemmet.

Det siktes til akutte sykdomstilfelle i hjemmet, forutsatt at annen hjelp ikke kan
skaffes, og arbeidstagerens tilstedevarelse i hjemmet er ubetinget ngdvendig. Ogsa
her gjelder bestemmelsene om korte permisjoner for at arbeidstageren skal kunne fa
ordnet seg pa annen mate.
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5. Permisjon for ektefelle/samboer nar det er ngdvendig i forbindelse med fadsel i
hjemmet eller ved innleggelse pa sykehus.

6. Permisjon ved flytting til ny fast bopel.

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

8. Permisjon nar foreldre blir innkalt til konferansetime i grunnskole, og denne ikke kan
legges utenfor arbeidstiden. Slik permisjon gis for inntil to timer.

9. Permisjon for oppmate pa sesjon.

Med samboer menes person som har hatt sasmme bopel som den ansatte i minst 2 ar, og har
veert registrert i Folkeregisteret pa samme bopel som den ansatte i samme tidsrom.

Partene pa den enkelte bedrift treffer nsermere avtale om retningslinjer for ordningens
praktisering.

Med korte velferdspermisjoner etter ovenstaende regler menes permisjoner for ngdvendig tid,
inntil 1 dags varighet, betalt med ordiner lgnn.
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Bilag 5
Bilag til overenskomsten av 2010

Avtale
om
ny AFP-ordning

I Innledning

| forbindelse med lgnnsoppgjeret 1988, ble ordningen med Avtalefestet pensjon (AFP)
etablert. Formalet var a gi ansatte i tariffoundne bedrifter muligheten til, etter nsermere regler,
a fratre med fartidspensjon far oppnadd pensjonsalder etter folketrygden.

Stortingets vedtak om ny alderspensjon i folketrygden fra 2010 (utsatt til 2011) forutsatte at
gvrige deler av pensjonssystemet ble tilpasset den nye reformen.

Pa denne bakgrunn ble LO og NHO i tariffoppgjaret i 2008 enige om at daveerende AFP-
ordning skulle avlgses av en ny AFP- ordning tilpasset regelverket i den nye alderspensjonen i
folketrygden.

Partene har lagt til grunn Regjeringens standpunkt om at AFP viderefares i form av et ngytralt
livsvarig paslag til alderspensjonen i folketrygden. Valgfritt uttakstidspunkt er i
utgangspunktet fra 62 ar, og de manedlige pensjonsutbetalingene reduseres ved tidlig uttak
og eker ved senere uttak. Den nye AFP — ordningen kan kombineres med arbeidsinntekt uten
at AFP-pensjonen avkortes. Med en slik utforming vil AFP, sammen med ny alderspensjon i
folketrygden, bidra til & na de sentrale malene for pensjonsreformen.

Staten yter lgpende tilskudd knyttet til AFP-ordningen til arbeidstakerne/pensjonistene
tilsvarende halvparten av ytelsen fra arbeidsgiverne, eksklusive utgifter til
kompensasjonstillegget som finansieres fullt ut av staten.

1 Vedtekter

Denne avtalen regulerer ikke i detalj alle betingelser, rettigheter og plikter knyttet til AFP.
Dette fastsettes gjennom ordningens vedtekter, som fastsettes av Styret for Fellesordningen
for avtalefestet pensjon (AFP) og som godkjennes av Arbeidsdepartementet i medhold av
AFP-tilskottsloven av 2010.

Detaljerte regler for bade opprinnelig AFP og ny AFP er fastsatt i disse vedtektene. Aktuelle
bedrifter ma til enhver tid holde seg oppdatert med hensyn pa de plikter som pahviler
bedriften Vedtektene inneholder ogsa enkelte szrskilte regler som kan medfare at den enkelte
arbeidstaker ikke er berettiget til AFP.
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De til enhver tid gjeldende vedtekter finnes pa www.nyafp.no

1l Opprinnelig AFP- ordning

Opprinnelig AFP ytes til arbeidstakere som har sendt sgknad om slik pensjon innen 31.
desember 2010 og som oppfyller vilkarene pa virkningstidspunkt. Seneste virkningstidspunkt
for opprinnelig AFP er 1. desember 2010. Opprinnelig AFP Igper frem til og med den
maneden pensjonsmottakeren fyller 67 ar.

Den som har begynt & ta ut opprinnelig AFP (helt eller delvis), kan ikke senere kreve uttak av
ny AFP.

v Ny AFP- ordning

Ny AFP ytes til arbeidstakere fadt i 1944 eller senere og som tilstas AFP med
virkningstidspunkt fra og med 1. januar 2011. Ordningen etableres som en felles ordning i
privat sektor.

Ny AFP ma far fylte 70 ar tas ut sammen med alderspensjon fra Folketrygden.

V. Vilkar for & fa ny AFP (Hovedpunkter, se for gvrig vedtektene)

For & kunne fa ny AFP ma arbeidstakeren pa uttakstidspunktet veere og de siste tre arene far
dette tidspunktet sammenhengende ha veert ansatt og reell arbeidstaker i en virksomhet
omfattet av ordningen.

Arbeidstakeren ma pa uttakstidspunktet dessuten ha en pensjonsgivende inntekt som
omregnet til arsinntekt overstiger gjeldende grunnbelgp i folketrygden og ha hatt en inntekt
over gjennomsnittlig grunnbelgp i det foregaende inntektsaret.

Videre ma arbeidstaker fadt i 1955 eller senere i minst 7 av de siste 9 arene far fylte 62 ar
(ansiennitetsperioden) ha vaert omfattet av ordningen ved arbeidsforhold i et eller flere foretak
som var tilsluttet Fellesordningen pa det tidspunkt ansienniteten ble opparbeidet. For
arbeidstaker fadt i 1944 til 1951 er ansiennitetskravet 3 av de siste 5 arene. For arbeidstaker
fadt i arene 1952 til 1954 gkes begge tallene med ett ar for hvert ar de er fadt etter 1951.
Arbeidsforholdet ma i ansiennitetsperioden ha veert arbeidstakerens hovedbeskijeftigelse og ha
gitt arbeidstakeren en pensjonsgivende inntekt som er hgyere enn arbeidstakerens gvrige
inntekter.

Se for gvrig vedtektene (www.nyafp.no) vedrgrende serskilte bestemmelser om stillingsbrak,
sykdom, permittering, permisjon, arbeidsgivers konkurs, annen inntekt, mottatt annen pensjon
I arbeidsforhold, ventelgnn, eierandel i foretaket, eierandel i annen virksomhet mv

Arbeidstaker som har lavere pensjonsalder eller aldersgrense enn 62 ar kan ikke vare omfattet
av ordningen.
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VI.  Pensjonsnivaet i den nye AFP- ordningen

AFP beregnes med 0,314 pst. av arlig pensjonsgivende inntekt fram til og med det kalenderar
arbeidstakeren fylte 61 ar og opp til en gvre grense pa 7,1 G. Pensjonsgivende inntekt
fastsettes

pa samme mate som ved beregningen av inntektspensjon i folketrygdens
alderspensjon.

AFP utbetales som et livsvarig paslag til alderspensjonen.

AFP utformes ngytralt slik at det gker ved senere uttak. AFP gkes ikke ytterligere ved uttak
etter 70 ar. Samme levealdersjustering som for alderspensjon fra folketrygden benyttes ved
beregning av AFP.

Arbeidsinntekt kan kombineres med AFP og alderspensjon fra folketrygden uten
avkorting i noen av ytelsene.

AFP reguleres pa samme mate som inntektspensjon i ny alderspensjon i folketrygden bade
under opptjening og utbetaling.

VII.  Den nye AFP- ordningen finansieres pa fglgende mate:

Kostnadene ved AFP finansieres av foretakene, eller deler av foretakene, som er eller har veert
tilsluttet Fellesordningen, samt at staten yter et bidrag knyttet til den enkelte pensjonist.

Staten yter tilskott til AFP. Frem til 31.desember 2010 gjelder reglene i lov 23.desember 1988
nr. 110 og fra 1.januar 2011 reglene i AFP- tilskottsloven.

Kompensasjonstillegg til ny AFP dekkes i sin helhet av staten.

Foretakene betaler premie til Fellesordningen til dekning av den delen av utgiftene som ikke
dekkes av statens tilskott. Naermere bestemmelser om premiebetaling fastsettes i
vedtektene for Fellesordningen for avtalefestet pensjon (AFP) og i Fellesordningens
styrevedtak.

| perioden 2011 til og med 2015 vil det veere personer som mottar opprinnelig AFP, og i
denne perioden vil foretak som var med i opprinnelig AFP-ordning matte betale premie til
denne, samt egenandel for egne ansatte som har tatt ut opprinnelig AFP. Premie og egenandel
fastsettes av Styret for Fellesordningen.

Foretakene skal for ny AFP betale en premie for arbeidstakere og andre som har mottatt
Ignn og annen godtgjgrelse som rapporteres under kode 111-A i Skattedirektoratets
kodeoversikt. Premiesatsen fastsettes av styret for Fellesordningen. Premien skal utgjgre en
prosentdel av de samlede utbetalinger fra foretaket i henhold til bedriftens innberetning pa
kode 111-A. Foretaket skal bare betale premie av den del av utbetalingene til den enkelte i
foregaende inntektsar som ligger mellom 1 og 7,1 ganger gjennomsnittlig grunnbelgp.
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Premie betales for til og med det aret medlemmet av ordningen fyller 61 ar. Premien
innbetales kvartalsvis.

VIII.

Foruten tariffoundne medlemsbedrifter i NHO, skal avtalen ogsa gjeres gjeldende for
bedrifter utenfor NHO som har tariffavtale med forbund tilsluttet LO eller YS.
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Bilag 6

Bilag til overenskomst av 2010

Hovedorganisasjonenes arbeid med likestilling mellom kvinner og menn

FRA ORD TIL HANDLING - ET AKTIVITETSPROGRAM I
10 PUNKTER

| arbeidet med likestilling har Hovedorganisasjonene, i perioden 1995 til 2000, lagt
hovedvekten pa intensjonsavtaler, brosjyremateriell og generell opplysningsvirksomhet. Det
har veert tiltak i riktig retning for & oppna hovedmalsettingene om lik lgnn for arbeid av lik
verdi og gkt rekruttering av kvinner til alle stillingsnivaer i bedriftene.

Likestilling har med kultur og tradisjon a gjare. Slike forhold lar seg bare endre gjennom et
mgysommelig utviklingsarbeid. Som en falge av et slikt syn, er 10-punktsprogrammet
omformet til et aktivitetsprogram med sterkt fokus pa kulturendring gjennom aktiv handling.

Likestilling er ikke et omrade som kan ses isolert. Dette arbeidet ma drives pa alle plan og
innenfor alle omrader. Problemstillinger knyttet til likestilling og lik lgnn for arbeid av lik
verdi er sammensatt, og det ma fokuseres og satses pa a fa frem helheten i problemstillingene.

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

Likestillingsavtaler

| 1995 var det et mal & fa etablert flest mulig likestillingsavtaler og det er til na laget en rekke
slike avtaler. De fleste uten & vere basert pa et utviklingsarbeid i bedriften. Det foreligger
indikasjoner pa at disse avtalene ikke har gitt den tilstrekkelige aktivitet i bedriftene. Pa denne
bakgrunn vil Hovedorganisasjonene presisere at oppretting av lokale likestillingsavtaler bgr
skje i en utviklingsprosess i bedriften.

Lederforankring
Arbeidet med likestilling ma veere forankret i bedriftens toppledelse og falges opp av den
gvrige ledelse. Ledere ma ogsa males pa oppnadde resultater innenfor likestilling.

Integrering

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

Likestillingsperspektivet ma ivaretas ved omstillinger, ansettelser, forfremmelser, opplaring,
kompetanseutvikling og ved innplassering i stillings- og lgnnssystemer.

Arbeidsorganisering

Maten arbeidet organiseres og fordeles vil ha konsekvenser for blant annet Ignnsutvikling,
kompetanseutvikling, avansementsmuligheter og omplasseringsmuligheter.
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Erfaringer viser at endret arbeidsorganisering/omstilling ofte medfarer at de arbeidsoppgaver
hvor kravene til kompetanse er minst, blir borte. | disse jobber er kvinner fortsatt i majoritet.
Spesielt utsatt er deltidsansatte. Det er av stor betydning at mulighet til kompetanseutvikling
og omskolering, og god tid til dette, gis til alle far endringene gjennomfares.

Deltid

Andelen kvinner som jobber deltid varierer kraftig mellom bransjene. | falge Teknisk
Beregningsutvalg (TBU) har lgnnsutviklingen for de grupper det finnes tall for, vart noe
svakere for deltidsansatte enn heltidsansatte i den siste 15 arsperiode. En arsak kan vere
mindre opprykksmuligheter for deltidsansatte. Det a jobbe deltid eller ta ut fedselspermisjon
har vist seg a 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 avgjerende for bedriftenes konkurransekraft. Det er
derfor en utfordring for nzeringslivet a fa tilgang til den arbeidskraftressurs kvinner
representerer. Det kan blant annet gjgres ved at bedriftene fremstar som interessante
arbeidsplasser for kvinner. Et annet virkemiddel er a pavirke kvinners yrkesvalg i en retning
som er tilpasset neringslivets behov. Rekruttering av medarbeidere med mer utradisjonelle
utdanning/bakgrunn vil ogsa kunne virke positivt. Mangfold i arbeidsstyrke og lederteam gir
bedre beslutninger og bedre resultater.

Kompetanse og rekruttering
| forbindelse med kompetanse utvikling ma det ogsa tas hensyn til deltidsansatte.

Ved rekruttering til fagoppleering skal det stimuleres til inntak av bade kvinner og menn
uavhengig av tidligere tradisjoner for hva som er kvinne- og mannsyrker. Kvinner og menn
bar spesielt oppfordres til a kunne gjare utradisjonelle valg for & fa endret det kjgnnsdelte
arbeidsmarkedet.

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

Hovedorganisasjonenes ansvar - Et aktivitetsprogram i 10 punkter
Hovedorganisasjonene vil ta ansvar for gjennom handling a fa til endringer, bade strukturelt
og kulturelt, og vil i tariffperioden avsette tilstrekkelige ressurser for & gjennomfare disse
aktiviteter:

Organisasjonenes arbeid med likestilling
Hovedorganisasjonenes arbeid med likestilling skal baseres pa en helhetlig tankegang. Det
forutsettes at likestillingsperspektivet integreres i de enkelte fagomrader og at dette fremgar
av Hovedorganisasjonenes strategi- og plandokumenter innenfor alle omrader. En kartlegning
av nasituasjonen er et ngdvendig farste skritt for senere & kunne foreta en evaluering av
effekten av slike bestemmelser og om de skaper aktivitet. En kartlegging vil kunne gi svar pa
om antallet likestillingsavtaler har gkt.
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2.

2.1

Lgnnsdannelse

Kvalitetssikring av den lokale lgnnsfastsettelse

Et arbeid med & kartlegge overenskomstenes innretning i forhold til lokale
lennsforhandlinger og lokal lgnnsfastsettelse skal gjennomfares.

Videre skal det kartlegges hvilken virkning lokale likestillingsavtaler har ved lokale
forhandlinger om lgnn.

2.2 Lik lgnn for arbeid av lik verdi

3.

Lennsforholdene i bedrifter tilknyttet fire ulike bransjer skal kartlegges. Formalet er &
avdekke eventuell lgnnsdiskriminering i den enkelte virksomhet.

Undersgkelsen skal finansieres av hovedorganisasjonene i fellesskap.

Neeringsutvikling
Hovedorganisasjonene er enige om at vellykket naringsutvikling forutsetter tilgang pa
kompetanse og arbeidskraft. Arbeidet med likestilling og lik lann for arbeid av lik verdi ma
derfor ses i sammenheng med Hovedorganisasjonenes arbeidet med naeringsutvikling.

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

Bedriftsutvikling
Pa initiativ fra hovedorganisasjonene skal det gjennomfgres et kulturendringsprosjekt:
”Likestilling i bedriftene” - LIB - 2, med oppstart i 2000. En evaluering skal deretter
gjennomfares.

Prosjektet skal blant annet fokusere pa:
- utforming av lokale likestillingsavtaler med handlingsplaner
- karrieremuligheter

- kompetanse
- lik lgnn for arbeid av lik verdi

Rekruttering

LO, NHO, forbund og landsforeninger skal stimulere til samarbeid mellom skole og
naringsliv. Hovedorganisasjonene forplikter seg til 4 arbeide for a fa til en gkning i
andelen kvinner i styrer, lederposisjoner og i fagarbeiderstillinger.

Kvinners karrieremuligheter

Hovedorganisasjonene skal, pa grunnlag av erfaringer fra lgpende prosjekter, anbefale
egnede virkemidler for & sikre at kvinner og menn gis like karrieremuligheter i faglige-
og administrative stillinger.
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7.

10.

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.

Kontantstgtteordningen ble innfert uten at Regjeringen vurderte konsekvensene i
forhold til likestilling. Hovedorganisasjonene vil oppfordre Regjeringen til a foreta en
slik konsekvensutredning.

Informasjon

For & gjere erfaringene fra arbeidet med likestilling mer tilgjengelig, vil
Hovedorganisasjonene, gjennom LIB 2, utpreve nettbasert informasjon.
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Bilag 7
Bilag til overenskomst av 2010

FERIE M.V.

Innledning

Det er en hovedoppgave for partene a forbedre bedriftenes konkurranseevne. Ved innfaring av
mer fritid er det derfor en klar forutsetning at bedriftene gis muligheter til & oppveie de
konkurransemessige ulemper som dette medfarer med starre fleksibilitet. Arbeidstakerne vil
ogsa pa sin side ha forskjellige behov for avvikende arbeidstidsordninger begrunnet i ulike
livsfaser, arbeids- og bosituasjon m.m. @kt fleksibilitet ssmmen med den femte ferieuken vil
kunne bidra til mindre sykefravaer og gkt produktivitet.

A. Fleksibilitet

| samtlige overenskomster inntas fglgende bestemmelser:

a)

b)

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

“Det er adgang til & gjennomsnittsberegne arbeidstiden etter reglene i arbeidsmiljelovens
8 47 (8 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, for eksempel i form av
gjennomsnittsberegnet arbeidstid eller timekontoordning. Individuelle avtaler star tilbake
for avtaler inngatt med de tillitsvalgte.”

B. Avtalefestet ferie

1.

Den utvidede ferien, 5 virkedager jf. 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 ar pa 6 virkedager opprettholdes, jf. ferielovens § 5
nr.1og 2.

Arbeidstaker kan kreve 5 virkedager fri hvert kalenderar, jf. ferielovens § 5 nr. 4. Deles
den avtalefestede ferien, kan arbeidstaker bare kreve a fa fri sa mange dager som
vedkommende normalt skal arbeide i lgpet av en uke.

Dersom myndighetene beslutter & iverksette den resterende del av den femte ferieuken,
skal disse dagene komme til fradrag i den avtalefestede ordningen.
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Innfasing av den resterende del av den femte ferieuken skjer slik at 2 fridager tas ut i
2001, de gvrige i 2002.

Ferie penger beregnes i samsvar med ferielovens § 10.

Nar den femte ferieuken er gjennomfart skal den alminnelige prosentsats for feriepenger
veere 12 % av feriepengegrunnlaget, jf. 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 a utvide antall feriedager i ferieloven, er det partenes
forutsetning at ovennevnte tall legges til grunn som feriegodtgjarelse for tilsvarende
periode.

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

Arbeidstaker kan kreve & fa underretning om fastsettelse av den avtalefestede del av ferien
tidligst mulig og senest to maneder far avviklingen, med mindre serlige grunner er til
hinder for dette.

Arbeidstaker kan kreve & fa feriefritid etter denne bestemmelsen uavhengig av opptjening
av feriepenger.

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

Arbeidstaker kan kreve at den avtalefestede delen av ferien gis samlet innenfor feriearet,
jf. ferielovens 8 7 nr. 2, slik at 1 ukes sammenhengende ferie oppnas.
Hovedorganisasjonene oppfordrer partene til & plassere den avtalefestede ferie slik at
kravet til produktivitet i sterst mulig grad blir ivaretatt, for eksempel i forbindelse med
Kristi Himmelfartsdag, pasken, jul- og nyttarshelgen.

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

For skiftarbeidere tilpasses den avtalefestede ferien lokalt, slik at dette etter full
gjennomfgaring utgjer 4 arbeidede skift.

Merknader:

1.

| overenskomster hvor ferie etter ferielovens 8 15 allerede er innfart, skal antall dager ikke
gkes som folge av innfaring av den avtalefestede ferien. Iverksettelsen og den praktiske
giennomfaringen av den avtalefestede ferien for de aktuelle omrader, avtales nermere
mellom partene.
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2. 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
feriearet.
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