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HOVEDAVTALEN AV 2006

DEL A
Kap. I
Partsforhold, virkeomrade og varighet

§ 1-1 Partsforhold

Hovedavtalen gjelder mellom Neeringslivets Hovedorganisasjon
(NHO) med samtlige landsforeninger, lokale foreninger og en-
keltbedrifter og Landsorganisasjonen i Norge (LO) med samt-
lige forbund og foreninger (avdelinger). Partsforholdet i de en-
kelte tariffavtalene blir ikke berort eller endret pa noen méate
ved Hovedavtalen.

§ 1-2 Virkeomrade
Hovedavtalen er forste del av alle tariffavtaler for arbeidere som
er eller blir opprettet mellom de organisasjoner som er nevnt i
overskriften og/eller deres medlemmer, og som ikke omfattes av
andre Hovedavtaler.

Hovedavtalens Del B gjelder for industri- og hdndverksbedrif-
ter pd samme mate som den tidligere produksjonsutvalgsavtale.
Det er forutsetningen at NHO og LO og de interesserte arbeids-
giverforeninger og forbund nar som helst kan oppta forhand-
linger om & gjore Hovedavtalens Del B gjeldende eller a tilpasse
reglene i Del B for andre deler av neeringslivet enn handverk og
industri.

§ 1-3  Varighet

Denne avtale, som trer i kraft 1. januar 2006, gjelder til 31. de-
sember 2009 og videre 2 ar av gangen hvis ikke en av partene
skriftlig sier den opp med 6 - seks - maneders varsel.



Kap. IT
Organisasjonsretten, fredsplikt, forhandlingsrett og seksmal

§ 2-1 Organisasjonsretten

Neeringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i
Norge anerkjenner gjensidig arbeidsgivernes og arbeidstakernes
frie foreningsrett.

Et velorganisert arbeidsliv er en styrke for arbeidstakernes og
arbeidsgivernes organisasjoner og for samfunnet som helhet. I
kraft av & representere brede interesser ivaretar LO og NHO et
samfunnsmessig helhetssyn.

For 4 fylle sine roller er det viktig for LO og NHO & ha bred opp-
slutning. I Hovedavtalen og arbeidstvistloven er organisasjone-
nes demokratiske rettigheter nedfelt. Et sentralt prinsipp i na-
sjonal og internasjonal rett pa arbeidsrettens omrade er retten
for arbeidstakere og arbeidsgivere til & organisere seg og gjen-
nom kollektive avtaler ivareta sine interesser.

For at organiserte arbeidstakere og arbeidsgivere skal sikres
bred oppslutning og derigjennom fylle sin funksjon som sentra-
le samfunnsakterer, er det av avgjerende betydning at de i for-
handlings- og konfliktsituasjoner vises respekt for organisasjo-
nenes interesser og at ingen at partene opptrer pa en mate som
svekker hverandres posisjon.

§ 2-2  Fredsplikt
Hvor det er tariffavtale, m& arbeidsstans eller annen arbeids-
kamp ikke finne sted.

Oppstéar det tvist om forstaelsen av en tariffavtale eller krav som
bygger pa en tariffavtale, blir saken & avgjere av Arbeidsretten,
hvis partene ikke blir enige etter reglene i § 2-3.

§ 2-3 Forhandlinger

1. Tvist mellom bedrift og arbeidstakere skal sgkes last ved
forhandling mellom bedrift og tillitsvalgte. Fra forhand-
lingene skal settes opp protokoll. Partenes syn skal frem-
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gd av protokollen som skal undertegnes av begge parter.

Bygg/anlegg/offshore. Blir disse ikke enige, opptas forhand-
linger mellom bedriften og de i kap.V nevnte organisasjons-
tillitsvalgte. I sa fall har bedriften ogsa adgang til & tilkalle
en representant eller tillitsvalgt.

Organisasjonene péd begge sider har rett til & gripe inn hvis
avtaler etter forannevnte forhandlinger er i strid med gjel-
dende tariffavtaler.

Oppnas ikke enighet mellom bedrift og tillitsvalgte kan for-
bund og landsforening, eventuelt LO og NHO, bli enige om
& fortsette forhandlingene etter at en ansvarlig representant
fra hver av organisasjonene er tilkalt.

Det er ikke adgang for organisasjonene eller deres under-
organisasjoner til & tre i direkte forbindelse med den annen
organisasjons medlemmer uten i forstielse med denne.

Oppnés ikke enighet ved forhandlinger etter pkt. 1 og 2 kan
hver av partene bringe tvisten inn for vedkommende for-
bund og landsforening eller LO og NHO eller de underorga-
nisasjoner de bemyndiger.

Forhandlingsmate skal holdes senest 8 dager etter at det er
fremsatt skriftlig krav om det.

§ 2-4 Seksmal
Tvist om forstdelsen av denne Hovedavtale kan innbringes for
Arbeidsretten. Soksmalsrett etter avtalen har bare NHO og LO.

Tilsvarende gjelder seksmal i anledning av annen tariffavtale,
med mindre sgksmalsretten er overdradd iht arbeidstvistlovens

LO og NHO skal varsle den annen part om sgksmal mot/fra an-
nen tariffpart om likelydende tariffbestemmelser.
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Kap. III
Konflikter

§ 3-1 Kollektive oppsigelser

1.

12

NHO og LO vil ved tariffrevisjonene eller ved varsel om ar-
beidsstans etter arbeidstvistloven godta som gyldig plass-
oppsigelse for arbeidstakerne et varsel utvekslet mellom
begge organisasjoner eller mellom de tilsluttede landsfore-
ninger og forbund, nar hovedorganisasjonen har fatt mel-
ding om oppsigelsen. Begge parter forplikter seg til & gi dis-
se opplysninger med minst 14 dagers varsel.

Dersom tariffrevisjonen gjennomferes som et samordnet el-
ler kartellvist oppgjer, har alle de oppsagte tariffavtaler som
omfattes felles utlep 1. april uavhengig av de enkelte tariff-
avtalers fastsatte utlepstider og tidligere gitt oppsigelse.

Plassoppsigelsen skal i form og innhold veere i samsvar med
arbeidstvistlovens § 28.

Varsel om plassfratredelse (plassoppsigelsens endelige om-
fang) skal gis med minst 4 dagers frist, og senest i forbin-
delse med krav om avslutning av meklingen etter arbeids-
tvistlovens § 36.

Varsel om utvidelse av konflikten skal likeledes av hver av
partene gis med minst 4 dagers frist.

For bedrifter utenfor NHO som er bundet av tariffavtale av
samme art plikter LO & varsle og gjennomfere plassoppsi-
gelse og plassfratredelse forholdsmessig i samme omfang og
fra samme tidspunkt dog begrenset til det som er praktisk
mulig.

For bedrifter utenfor NHO som er bundet av overenskomst
gjennom direkte avtale med forbundet (sikalte «tiltredelses-
avtaler», <hengeavtaler» eller «erkleringsavtaler»), der par-
tene er enige om a tiltre «den til enhver tid gjeldende over-
enskomst», gjelder folgende:



Disse bedrifter omfattes av tariffrevisjoner mellom overens-
komstens parter, uten at direkteavtalen sies opp.

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

Nar LO/forbundet sier opp overenskomsten, varsles de uor-
ganiserte bedrifter om dette ved kopi av oppsigelsen. Dette
varsel regnes som forutgiende oppsigelse av tariffavtalen
og tilfredsstiller arbeidstvistlovens krav for iverksettelse av
lovlig arbeidskamp.

Forbundet har rett til a@ ta medlemmer i disse bedrifter ut i
arbeidskamp med varsling av plassoppsigelse og eventuell
plassfratredelse i hht. fristene i § 3-1 nr. 1, 2 og nr. 5, samti-
dig som det varsles plassoppsigelse/plassfratredelse i hoved-

oppgjoret.

Eventuell arbeidskamp i uorganiserte bedrifter opphorer
samtidig med opphor av arbeidskampen i hovedkonflikten.

Nar det er sluttet ny avtale mellom partene i overenskom-
sten, gjelder denne for de uorganiserte bedrifter uten scer-
skilt vedtakelse.

Disse bestemmelser er en nodvendig konsekvens av Hoved-
avtalen § 3-1 nr. 3.

Dersom forbundet eller bedriften ensker da gjennomfore en
selvstendig tariffrevisjon ma direkteavtalen sies opp i hht.
de oppsigelsesregler som gjelder.

Dersom et meklingsforslag forkastes kan plassfratredelse
iverksettes med 4 dagers varsel, med mindre partene blir
enig om noe annet. Varselet kan gis for svarfristens utlep.
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§ 3-2 Leerlingers og laerekandidaters stilling ved konflikt

1.

Leerlinger pa kontrakt og leerekantidater pa oppleerings-
kontrakt omfattes ikke av kollektiv oppsigelse i henhold til
§ 3-1, 1. ledd, med mindre de uttrykkelig er nevnt i det var-
sel som skal utveksles mellom organisasjonene.

Leerlinger og leerekandidater skal, nar de ikke er tatt med i
plassoppsigelsen, fortsette sin oppleering under arbeidsstan-
sen. Bedriften skal sa vidt mulig drive oppleeringen pa van-
lig mate. Hvis stansen medferer at det ikke lenger er mulig
& drive oppleeringen pa rasjonell mate, kan leerlingene og
leerekandidatene med minst 7 dagers varsel permitteres for
det tidsrom stansen varer.

For leerlinger og leerekandidater som blir permittert i hen-
hold til foregdende avsnitt, skal spersmalet om eventuell
forlengelse av leeretiden pé grunn av arbeidsstansen, avgjo-
res overensstemmende med Lov om grunnskolen og den vi-
deregaende oppleering (oppleeringsloven) § 4-6 eller tilsva-
rende bestemmelser i annen lovgivning.

§ 3-3  Arbeid i forbindelse med konflikt

1.

14

Hovedorganisasjonene forutsetter, hvor det er behov, at det
pa den enkelte bedrift, eventuelt innenfor det enkelte over-
enskomstomréde, i god tid for tariffutlep, sluttes avtaler som
regulerer forhold som er knyttet til driftens avslutning og
gjenopptagelse pa teknisk og vernemessig forsvarlig méte,
samt arbeid som er nedvendig for & avverge fare for liv og
helse eller betydelig materiell skade.

Stedlige avtaler om dette skal godkjennes av de direkte
overenskomstparter. Hvis det ikke oppnas enighet ved lo-
kale forhandlinger, kan saken bringes inn for overenskomst-
partene. Hvis det ikke oppnés enighet i disse forhandlinger,
eller hvis en av overenskomstpartene ikke godkjenner den
stedlige avtale, kan saken bringes inn for hovedorganisasjo-
nene.



3.

Avtaler som nevnt under punkt 2 gjelder inntil ny tariffav-
tale trer i kraft.

§ 3-4 Arbeidstakernes avstemningsregler

1.

c)

Ved avstemninger over tarifforslag innkalles de stemmebe-
rettigede til mete, hvor tarifforslaget blir lagt frem og hvor
en foretar skriftlig hemmelig avstemning. Stemmesedlene
blir samlet inn enten av styret i foreningen eller av en seer-
skilt oppnevnt komité. Stemmesedlene forsegles og oppbe-
vares av styret i foreningen eller av komitéen inntil avstem-
ningen innen vedkommende distrikt er avsluttet for alle som
skal delta i den. Styret eller komitéen foretar deretter opp-
telling og ferer resultatet inn i en protokoll. Stemmeresul-
tatet skal sendes vedkommende forbund, og mé ikke i noen
form offentliggjores for hovedorganisasjonene har gjort ved-
tak om det. Stemmesedlene skal, om det kreves, sendes til
vedkommende forbund.

Forbundene sender foreningene en oversikt over det samle-
de stemmeresultat og stemmegivningen i avdelingene.

Avstemning kan ogsé gjennomferes ved at hver arbeidstaker
som skal delta i avgjerelsen, blir gjort kjent med tarifforsla-
get og tilstilet stemmeseddel med plikt til & returnere denne
patert sin stemmegivning.

Rett til & delta i avstemninger om tarifforslag har alle organi-
serte arbeidstakere ved bedrifter som tarifforslaget gjelder.

I fagforeninger hvor medlemmene stadig skifter arbeidssted
(bygningsarbeidere, transportarbeidere, skog- og landarbei-
dere, arbeidstakere i sesongbedrifter o0.1.), har alle medlem-
mer rett til & delta i avstemningen.

Nér en fagforening far seg forelagt en hovedtariff, som fak-
tisk bestemmer lonns- og arbeidsvilkarene for hele faget,
har alle medlemmer rett til & delta i avstemningen.

Alle stemmeberettigede medlemmer har stemmeplikt.

15



a) Hvis det er si f& som stemmer at avstemningen ikke gir et
fullgyldig uttrykk for hva flertallet av de stemmeberettigede
medlemmer mener, kan vedkommende forbundsstyre péleg-
ge ny avstemning. Den nye avstemning skal omfatte alle in-
teresserte foreninger og stemmeberettigede medlemmer.

b) Ved bedrifter hvor det arbeides pa skift, og hvor det ikke er
konflikt, skal metet eller motene holdes slik at alle medlem-
mer far anledning til 4 stemme.

4. Medlemmer som uten gyldig grunn lar veere & stemme over
tarifforslag nar de far stonad, mister retten til fortsatt bi-
drag. Tvister mellom forening og medlemmer om denne be-
stemmelse avgjeres av forbundsstyret.

5. Disse regler for avstemninger om tarifforslag skal falges av
alle organisasjoner tilsluttet Landsorganisasjonen.

6. Blir det tvist om bruken av avstemningsreglene, avgjor Se-
kretariatet tvisten.

7. Disse regler endrer ikke den retten forbundene og Sekreta-
riatet har til & lede og avslutte tariffoppgjer og konflikter
etter de lover som gjelder til enhver tid, jfr. lovene for LO.

8. I forbindelse med avstemning skal bedriften gi de tillits-
valgte oversikt over arbeidstakernes arbeidssteder.

§ 3-5 Arbeidsgivernes avstemningsregler

Nar forslag til tariffavtale blir sendt til uravstemning, deltar de
medlemmer av Neringslivets Hovedorganisasjon som forslaget
gjelder. Avstemningen skal veere hemmelig og skriftlig. For at et
forslag som blir sendt til uravstemning skal veere forkastet, kre-
ves at minst halvparten av de stemmeberettigede stemmer har
stemt for forkastelse.

Inneholder et tarifforslag for et enkelt eller enkelte medlemmer
av en landsforenings bestemmelser som kan ha innflytelse pa ar-
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beidsforholdene for de andre medlemmer av landsforeningen,
har alle medlemmer av denne rett til & delta i avstemningen med
mindre landsforeningen bestemmer at bare tariffbundne med-
lemmer skal ha stemmerett.

Disse reglene endrer ikke den retten Hovedstyret og landsfore-
ningene har til 4 lede og avslutte tariffoppgjer og konflikter et-
ter de lover som gjelder til enhver tid i organisasjonene.

§ 3-6 Sympatiaksjoner

. Bestemmelsene om fredsplikt i tariffavtalene innskrenker
ikke bedriftenes eller arbeidstakernes rett til & delta i en ar-
beidsstans som blir satt i verk til stotte for annen lovlig kon-
flikt, nar samtykke er gitt av NHO eller LO. For samtykke
blir gitt, skal det forhandles mellom disse organisasjonene
om utvidelse av hovedkonflikten. Forhandlingsmete skal
veere holdt innen 4 dager etter at det er reist krav om det.

2. Varslet for arbeidsstans skal veere som bestemt i § 3-1. Ved
sympatistreik hos medlemmer av NHO til stotte for arbeids-
takere ved bedriftene som ikke stér tilsluttet noen arbeids-
giverorganisasjon, skal varselsfristen veere 3 uker.

3. Hvis LO erkleerer sympatistreik blant NHOs medlemmer pa
grunn av konflikt ved en bedrift som ikke stdr som medlem
av NHO, skal LO samtidig erkleere sympatistreik ved til-
svarende uorganiserte bedrifter, hvis slike finnes; dog skal
antallet arbeidstakere som medtas i sympatistreiken ved de
uorganiserte bedrifter omtrentlig motsvare arbeiderantallet
ved de organiserte bedrifter. Hovedorganisasjonene kan bli
enige om unntak fra denne regel. LO kan unnta stat og kom-
muner.

4. Den adgang LO har til & erkleere sympatistreik ved bedrif-
ter tilsluttet NHO til stotte for krav overfor uorganiserte be-
drifter, er avhengig av at kravene ikke gar videre enn NHOs
tariffavtaler for tilsvarende bedrifter.

5. Plassoppsigelse etter reglene i denne paragraf skal veere
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ubetinget, hvis ikke hovedkonflikten gjelder retten til & f&
arbeidsvilkarene fastsatt i tariffavtales form ved bedrifter
hvor minst halvdelen av arbeidstakerne er organisert i for-
bund tilsluttet LO. Har konflikten til mal & verne organisa-
sjonsretten, har LO eller forbund tilsluttet LO rett til 4 nytte
betinget plassoppsigelse uansett medlemstall.

Protokolltilfersel:

«N.A.Fs forhandlere foreslo i 1947 at uttrykket «stat, kommu-
ner» i paragrafens 6. ledd (nd nr. 3, nest siste og siste punktum)
skulle endres til «den offentlige virksomhet». LOs forhandlere
bemerket at det uttrykk som na star, ikke berettiger LO til &
unnta offentlige produksjonsforetagender som ikke vesentlig
produseres for statens forsvarsmessige behov. Under henvisning
hertil frafalt N.A.F.s forhandlere sitt forslag.

Bestemmelsen i § 3-6, nr. 5 siste punktum, sikter til de tilfelle
hvor arbeidsgiveren sier opp dem som organiserer seg, slik at
antallet organiserte arbeidere aldri nar opp i 50% av arbeids-
stokken. Landsorganisasjonen vil nemlig som hovedregel folge
det som har vert praksis gjennom mange ar, ikke a4 ga til ar-
beidskamp for & f& opprettet tariffavtale nér bare et mindretall
av arbeiderne ved en bedrift er organisert. Tilsvarende regler vil
ogsa bli fulgt nar det gjelder funksjonzgerene.

LO er villig til & slutte avtaler med tilsvarende innhold som i
§ 3-6 med andre arbeidsgiverorganisasjoner og for evrig ogsa
innta bestemmelser i disse avtaler tilsvarende Hovedavtalens
§ 2-1».

§ 3-7 Ny tariffavtale i tariffperioden

1. LO og NHO kan - i tariffperioden - kreve at tariffavtale skal
gjelde i medlemsbedrift som ikke har vaert bundet av tariff-
avtale mellom organisasjonene.

Tilsvarende gjelder dersom tariffbundet bedrift igangsetter

virksomhet som ikke er omfattet av gjeldende tariffavtale
for bedriften.
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Naér et forbund har fremsatt krav om tariffavtale overfor be-
drift som ikke er medlem av NHO og bedriften deretter trer
inn som medlem, skal NHO/landsforening uten ugrunnet
opphold gi meddelelse om medlemsskapet til det fagforbund
som har fremsatt kravet. Samtidig skal NHO/landsforenin-
gen ta stilling til tariffkravet.

Vilkéret for a kreve tariffavtale gjennomfert er at bedriften
er medlem av NHO/landsforening og at LO/forbundet har
organiserte arbeidstakere i bedriften.

Det er et vilkar at LO/forbundet organiserer minst 10 % av
arbeidstakerne i bedriften innenfor tariffomradet. I bedrif-
ter med feerre enn 25 ansatte gjelder ikke ovenstdende re-
gler, men vil som hovedregel falges.

Vertikale overenskomster og overenskomster som gjores
gjeldende individuelt er unntatt.

I tilfeller der bare lzerlinger er organisert og ikke bedriftens
ovrige ansatte innen bedriftens samme overenskomstom-
rade, kan LO kreve at overenskomstens bestemmelser skal
praktiseres i forhold til leerlingene selv om overenskomsten
ikke gjores gjeldende.

Denne praktiseringen bekreftes ved brevveksling mellom
overenskomstens parter.

Kravet skal gjelde den bestdende tariffavtale mellom LO og
NHO som gjelder for bedrifter av samme art.

Det tilligger LO og NHO & ta standpunkt til hvilken tariff-
avtale som skal gjores gjeldende. Forbund og landsforening
er ikke legitimert til & binde hovedorganisasjonene.

Intern organisasjonstilherighet avgjeres av LO og NHO,
men har ikke betydning for avtalevalget.
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Tariffavtalen skal gjelde fra det tidspunkt kravet er mot-
tatt.

Ved tvist om valg mellom flere anvendbare tariffavtaler, skal
partene drefte om Hovedavtalen og Fellesordningene skal
gjores gjeldende fra kravstidspunktet.

Dersom bedriften er bundet av annen tariffavtale ved inn-
meldelse i NHO, gjelder denne til den er brakt til utlep.

Medferer overgang til ny tariffavtale endringer i lonns- og
arbeidsvilkarene, herunder pensjon, eller forskjeller i vilka-
rene blant dem som utferer samme arbeid, skal det forhand-
les om en overgangsordning.

Bestemmelsene i denne paragraf er ikke til hinder for & gjen-
nomfere vertikale avtale- og organisasjonsforhold. Partene
vil spesielt peke pa at tilpasning av avtaleverket til de tradi-
sjonelle tariffavtalene i privat neeringsliv, kan skape proble-
mer i bedrifter med bakgrunn fra offentlig virksomhet.

§ 3-8 Overgang til ny tariffavtale pa grunn av endrede forhold
Medferer endringer i produksjonens art, arten av utferelsen av ar-
beidet eller arbeidsforholdene at den tariffavtale som er gjeldende
ikke lenger er den som passer best p& bedriften, kan hver av par-
tene oppta forhandlinger om a gjore den tariffavtale gjeldende som
det er naturligst & benytte etter bestemmelsene i § 3-10 pkt. 3. Tvist
om hvilken av to eller flere tariffavtaler som kan gjores gjeldende
avgjeres av tvistenemnda. § 3-7 nr. 6 gjelder tilsvarende.

§ 3-9 Behandling av krav om ny tariffavtale

1.
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Krav om gjennomfering av tariffavtale etter § 3-7 fremsettes
skriftlig av LO eller NHO, eventuelt gjennom forbund eller
landsforening, - overfor henholdsvis NHO/landsforening el-
ler LO/forbund.

Bekreftelse pd gjennomfering av tariffavtale pd vegne av
NHO eller LO, skal gis motparten snarest mulig, og innen 1
maéned fra kravet er mottatt.



3.

Dersom kravet bestrides, jfr. § 3-7 pkt. 2 og 3, skal det fores
forhandlinger mellom LO og NHO for & fa lgst tvisten. Den
part som bestrider kravet, ma samtidig be om forhandlings-
meote. Med mindre partene blir enige om noe annet, skal mg-
tet avholdes innen en méned.

Oppnés ikke enighet, har hver av partene rett til & bringe
tvisten inn for Den faste tvistenemnd LO/NHO, jf. § 3-10.
Stevning ma i tilfelle veere uttatt innen 2 maneder fra for-
handlingenes avslutning. Med mindre partene i den enkelte
sak blir enige om noe annet, medferer oversittelse av sgks-
maélsfristen at tariffavtale skal gjennomferes i samsvar med
det krav som er fremsatt.

§ 3-10 Den faste tvistenemnd

1.

Den faste tvistenemnd skal bestd av en representant fra hen-
holdsvis LO og NHO og en neytral oppmann utpekt av par-
tene i fellesskap. Blir partene ikke enige, utpeker Riksme-
glingsmannen oppmannen. Nemndas funksjonstid skal felge
Hovedavtalens varighetsperiode.

Nemnda skal treffe sin avgjerelse p& grunnlag av de ret-
ningslinjer som fremgar av pkt. 3.

Hvis partene er enige om det, kan nemnda treffe sin avgjo-
relse pa grunnlag av skriftlig behandling.

Ved valg mellom flere anvendbare tariffavtaler, skal nemnda
foreta en realitetsavgjerelse.

Finner nemnda at ingen av de paberopte tariffavtaler er an-
vendbare, blir tvisten & behandle etter arbeidstvistlovens § 6
nr. 3.

Ved vurderingen av bedriftens art, skal det tas hensyn til
dens drift og arbeidsforhold og til arten og utferelsen av ar-
beidet. Bedriftens betegnelse skal ikke veere avgjerende, ide
nemnda forst og fremst skal ta sikte pa & gjennomfere den
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tariffavtale som produksjons- og bransjemessig er naturligst
for bedriften.

Der vedkommende tariffavtales lennssatser (time-, dag-,
maneds- eller prosentlenn eller akkordsatser) ikke naturlig
kan anvendes umiddelbart, forhandles i samsvar med § 2-3.
Blir partene ikke enige, avgjeres tvisten av en nemnd sam-
mensatt som fastsatt i pkt. 1 foran. Det samme gjelder hvor
tariffavtalen mangler lennssatser for enkelte kategorier ved
bedriften, eller hvor seeregne forhold gjor det pakrevet a ta
med bestemmelser som ikke finnes i den tariffavtale som
gjores gjeldende.

Foreligger det ved innmelding av en bedrift plassoppsigelse
til stotte for krav om & fa opprettet tariffavtale ved bedriften
eller er megling besluttet, kan det ved nemnd fastsettes at
det for utfert arbeid i det forlepne tidsrom helt eller delvis
skal etterbetales i samsvar med de lennssatser som gjeres
gjeldende for bedriften. Nar det dreier seg om nyopprettelse
av tariffavtale ved bedriften, skal lennssatser etterbetales
fra den dag kravet ble skriftlig fremsatt. Hvis det dreier seg
om revisjon av tidligere tariffavtale for bedriften, kan etter-
betaling ikke gjores gjeldende for fra det tidspunkt den tid-
ligere avtale utlep.

Hvis arbeidstakere ved bedriften tidligere har hatt visse for-
deler som etter vanlig praksis ikke reguleres ved tariffav-
tale, og som det ikke har vert tatt hensyn til ved fastset-
telsen av de tariffestede lonns- og arbeidsvilkér, kan slike
fordeler fortsatt besta for de enkelte arbeidstakere sa lenge
de er knyttet til bedriften. NHO kan imidlertid kreve at ogsa
slike fordeler kan slgyfes, hvis det foreligger sseregne for-
hold. Oppstéar det i denne forbindelse tvist som ikke loses
ved forhandlinger i samsvar med § 2-3, skal den avgjores
ved nemnd i henhold til pkt. 1 foran.

Hvis den tariffavtale som gjores gjeldende for nyinnmeldt
bedrift har bestemmelser om bibehold av fordeler i tillegg til
de tariffestede, gir slik bestemmelse ikke arbeidstakerne rett



til & kreve at fordelene skal bestd i storre utstrekning enn
ovenfor nevnt, idet en tvist i tilfelle avgjeres ved nemnd.

Merknad:

Fordeler som etter vanlig praksis ikke reguleres ved tariff-
avtale kan eksempelvis veere fri medisin, fri skolegang for
barn til arbeidstakere eller tjenestefri med lenn i forbindelse
med offentlig ombud, eller l&neordninger.

§ 3-11 Bedrifter som trer ut av NHO

Dersom en tariffbundet bedrift trer ut av NHO

i tariffperioden, skal NHO varsle angjeldende forbund om uttre-
delsen og tidspunktet for den s& snart som mulig.

En bedrift som trer ut av NHO i tariffperioden er fortsatt bundet
av de tariffavtaler som gjaldt ved uttredelsen (jfr. arbeidstvist-
lovens § 3 nr. 4).

§ 3-12 Oversikt over tariffbundne bedrifter
LO og NHO skal utveksle oversiktslister pr. 01.02. over tariff-
bundne bedrifter.

Bedrifter som er oppfert pa oversiktslisten pr. 01.02. omfattes av
samme ars tariffrevisjon, med mindre det fremgar av listene at
medlemskapet i NHO oppherer for utlepet av tariffperioden.

For bedrifter som omfattes av tariffavtalen med utlep i annet
halvér, vil tilsvarende dato vaere 2 mnd. for tariffavtalens ut-
lopsdato.

§ 3-13 Bedrifter som ikke lenger har organiserte ansatte

For utlepet av forste avtaledr opptar forbund og landsforening
forhandlinger om eventuelt bortfall av tariffavtale i bedrifter
der LO ikke lenger har medlemmer.

§ 3-14 Politiske demonstrasjonsaksjoner

Partene anerkjenner gjensidig retten til a iverksette politiske
demonstrasjonsaksjoner. Det er en forutsetning at formélet med
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aksjonen ikke er & fremtvinge forandringer i de tariffmessig
ordnede forhold.

Politiske demonstrasjonsaksjoner skal forhandsvarsles. Den
som oppfordrer til aksjonen skal s tidlig som omstendighetene
tillater varsle tariffmotparten, og dessuten serge for varsling av
aktuelle tillitsvalgte og bedrifter. Varslet ber angi tidspunktet
for aksjonen, dens bakgrunn og forventede varighet. Siktemalet
med forhdndsvarslingen er & gi berorte parter tid og anledning
til & innrette seg slik at aksjonen ikke griper inn i virksomhete-
nes ordineere drift i sterre grad enn nedvendig.

Bestemmelsene over, tar ikke sikte pd & endre rettstilstanden
skapt gjennom Arbeidsrettens praksis om politiske demonstra-
sjonsaksjoner.

Kap. IV
Seeravtaler

§ 4-1 Seeravtalers gyldighet

Skriftlige seeravtaler om lenns- eller arbeidsvilkar inngatt mel-
lom bedriftsledelsen og arbeidstakernes representanter, binder
partene inntil de ved skriftlig oppsigelse er brakt til utlep. Dette
gjelder dog ikke hvis seeravtalen er i strid med den tariffavtale
som pé organisasjonsmessig mate er opprettet for bedriften.

§ 4-2 Oppsigelse av saeravtaler

1. Forhandlinger for oppsigelse

De lokale parter skal fgre forhandlinger om seeravtaler for opp-
sigelse finner sted. Oppsigelse kan likevel finne sted hvis for-
handlinger er krevet og ikke kommet i stand innen 8 dager.

2. Sxeravtaler med bestemt lepetid

Sezeravtaler med bestemt lopetid kan sies opp med minst 1 mé-
neds varsel for utlgpstiden med mindre annet er avtalt. Blir av-
talen ikke sagt opp til utlepstiden, gjelder den samme oppsigel-
sesfristen videre 1 maned av gangen.
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3. Saeravtaler som gjelder inntil videre

Saeravtale som det er bestemt eller forutsatt skal gjelde inntil
videre kan nar som helst sies opp med minst 1 maneds varsel
med mindre annet er avtalt.

4. Seravtaler som folger bedriftens tariffavtale

Seeravtale som det er avtalt eller forutsatt skal gjelde sa lenge
bedriftens tariffavtale loper, gjelder videre for neste tariffperi-
ode, dersom man ved en tariffrevisjon ikke er blitt enig om at
saeravtalen skal falle bort eller endres.

Har seeravtale samme varighet som bedriftens tariffavtale, kan
det i tariffperioden kreves lokale forhandlinger om revisjon av
seeravtalen.

Oppnas ikke enighet kan saken bringes inn for organisasjonene
etter Hovedavtalens § 2-3. Oppnas fortsatt ikke enighet kan hver
av de lokale parter med samme oppsigelsestid som for tariffav-
talen bringe seeravtalen til oppher ved tariffavtalens utlepstid.

5. Rett til forhandling og voldgift

Foregdende bestemmelser kommer i tillegg til den rett partene
i henhold til gjeldende tariffbestemmelser matte ha til & kreve
forhandlinger og eventuelt voldgiftsbehandling ved revisjon av
saeravtaler.

§ 4-3 Virkningen av at saeravtale utleper

Nar en seeravtale utleper etter oppsigelse mens tariffavtalen
ennd bestdr mellom partene, skal de forhold som seeravtalen
omfattet, ordnes pa grunnlag av tariffavtalens bestemmelser.

Arbeidstvistlovens § 6 nr. 3, siste ledd gjelder tilsvarende ved
oppsigelse av seravtaler som fglger bedriftens tariffavtale. De
lonns- og arbeidsvilkar som felger av seeravtalen gjelder derfor
sd lenge forhandling og mekling om ny tariffavtale pagar.
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Kap. V
Tillitsvalgte, antall og valg

§ 5-1 Rett og plikt til a velge tillitsvalgt
Hvis bedriften eller arbeidstakerne krever det, skal det velges
tillitsvalgte for de organiserte arbeidstakere.

Blir en bedrift splittet i mindre enheter og de tidligere eiere fort-
satt har vesentlige eierinteresser, kan arbeidstakerne innenfor
samme forbundsomrade kreve at det i en overgangsperiode pa
inntil 6 méneder opprettes et felles arbeidsutvalg av tillitsvalg-
te, jfr. § 5-4.

Nar bedriftsstrukturen endres slik at den ikke samsvarer med
den etablerte organiseringen av klubber/avdelinger, skal partene
drofte hensiktsmessige ordninger.

Bygg/anlegg/offshore

Ved hver bedrift skal det velges bedriftstillitsvalgt, eventuelt
plasstillitsvalgt for de organiserte arbeidstakere hvis bedriften
eller arbeiderne forlanger det. I hovedbyggefagene og anleggs-
fagene bor det i sa fall velges plasstillitsvalgt.

Hvis det av kommunikasjonsmessige arsaker viser seg & veere
behov for savel bedriftstillitsvalgte som plasstillitsvalgte, kan
partene pa den enkelte bedrift innga avtale om at det skal velges
tillitsvalgte av begge kategorier.

Blir partene ikke enige ved lokale forhandlinger, kan saken
bringes inn til organisasjonsmessig avgjerelse.

Definisjoner:

Plasstillitsvalgte er de tillitsvalgte som i hovedbyggefagene
(murerfaget, tomrerfaget og stein-, jord- og sementfaget) og i
anleggsfaget velges av og blant de arbeidstakere som arbeider
i den enkelte bedrifts tjeneste pad vedkommende arbeidsplass.
Sentralverksted, opplags- og lagertomt anses i denne forbindel-
se som egne arbeidsplasser.
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Bedriftstillitsvalgte er de tillitsvalgte som velges av og blant ar-
beidstakerne i bedriften som helhet (f.eks. «Klubbstyret»).

Organisasjonstillitsvalgte er de tillitsvalgte som er ansatt eller
valgt innen Fellesforbundets tariffomrade for Fellesoverenskom-
sten for byggfag eller Norsk Arbeidsmandsforbund, eller deres
underavdelinger og grupper. For disse tillitsvalgte gjelder ikke
«Hovedorganisasjonenes Felleserkleering om tillitsvalgtsinstitu-
sjonen» i kap. VI, § 6-2 pkt. 2, § 6-4 pkt. 2, § 6-11, § 9, og Del B
Samarbeidsavtale. Heller ikke gjelder § 2-3 pkt. 1 for hovedbyg-
gefagenes sentralverksteder.

Spesielle tillitsvalgte, valgt blant arbeidstakere for & ta seg av
akkordavtaler, anses ikke som tillitsvalgte i Hovedavtalens for-
stand.

§ 5-2 Antall tillitsvalgte
Ved hver bedrift som har inntil 25 arbeidstakere kan det velges
2 tillitsvalgte.

Ved bedrift med
26 - 50 arb.tak. 3 tillitsw.
51 - 150 “ 4 “
151 - 300 “ 6 “
301 - 500 “ 8 “
501 - 750 “ 10 “
Over 750 “ 12 “

Arbeidstakere tilsluttet organisasjoner utenfor LO teller ikke
med ved beregningen.

Nar en virksomhet omorganiserer eller endrer antallet arbeids-
takere, skal antallet tillitsvalgte droftes. Antallet tillitsvalgte
skal til enhver tid sta i forhold til bemanningen.

Partene pé den enkelte bedrift kan skriftlig avtale et storre an-

tall tillitsvalgte, seerlig i tilfeller hvor bedriftens struktur og or-
ganisasjonsform tilsier dette.
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Bygg/anlegg/offshore/innenriks skipsfart

Valg av tillitsvalgte kan foretas ved at bedriften enten ses som
en enhet, eller ved at den enkelte byggeplass/anleggsomrade ses
for seg.

I hovedbyggefagene og anleggsfaget kan det ved hver arbeids-
plass som har inntil 25 arbeidstakere velges 2 plasstillitsvalgte.

Ved arbeidsplasser som har:
Fra 26 - 50 arbeidstakere 3 plasstillitsvalgte

« 51 - 150 « 4 «
“ 151 - 300 “ 6 “
Over 300 “ 8 “

En av disse tillitsvalgte kan velges som studietillitsvalgt som
skal ta seg av yrkesoppleering i forstaelse med bedriftsledelsen
samt faglig opplysningsvirksomhet. Ved arbeidsplasser med mer
enn 301 arbeidstakere kan det dog velges en studietillitsvalgt i
tillegg til nevnte antall.

Der det ikke velges bedriftstillitsvalgte med tilherende arbeids-
utvalg, kan det blant plasstillitsvalgte pd den enkelte bygge-
plass/anlegg hvor det er valgt 3 eller flere tillitsvalgte, velges
arbeidsutvalg.

Er flere hovedbyggefag innen samme bedrift representert pa ar-
beidsplassen, har dog hvert fag rett til minst 1 tillitsvalgt. Blir
et nytt hovedbyggefag representert etter at valg allerede er fore-
tatt, er det forutsetningen at en av de valgte om nedvendig viker
sete.

§ 5-3 Gruppevise valg

Valg av tillitsvalgte kan om enskes i stedet foregd gruppevis.
Enhver arbeidstakergruppe, som av de lokale parter anerkjen-
nes som sddan, og som har gjennomsnittlig minst 25 arbeidsta-
kere, har da rett til 1 tillitsvalgt i utvalget for tillitsvalgte. Dette
gjelder selv om antallet tillitsvalgte derved blir hgyere enn etter
§ 5-2.
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§ 5-4 Arbeidsutvalg

Blant de tillitsvalgte velges et arbeidsutvalg som bestar av leder,
nestleder og sekreteer. Arbeidsutvalget har ansvar for ledelsen
av de tillitsvalgtes arbeid.

§ 5-5 Tillitsvalgte med spesielle oppgaver

Blant de tillitsvalgte kan enkelte velges til spesielle oppga-
ver, f.eks. studie/oppleeringstillitsvalgt, sosialtillitsvalgt, ung-
domstillitsvalgt og likestillingstillitsvalgt, jfr. 10-11 og kap.
XVI. Dette skal ikke medfore at antall tillitsvalgte okes. Dersom
det velges seerskilt sosialtillitsvalgt, skal denne bistd de ansat-
te i saker av sosial karakter som har tilknytning til forhold pa
bedriften. For oppleeringstiltak settes i gang, skal studietillits-
valgte tas med péa rad.

Tillitsvalgte etter tilleggsavtale II og III kan velges i tillegg ut-
over rammene angitt i § 5-2.

Hvis arbeidstakerne er tilsluttet ulike LO-forbund med egen
Hovedavtale, kan det opptas dreftelser med bedriftsledelsen,
for & oppna en rasjonell behandling av spersmal vedrerende til-
leggsavtale II, herunder antallet datatillitsvalgte.

§ 5-6 Utvalg av tillitsvalgte

Hvis de ansatte ved bedriften er medlemmer i ulike fagforenin-
ger, tilsluttet LO, kan de i felles moter velge leder for de tillits-
valgte. Lederen av LO-utvalget kan velges utenom de gvrige til-
litsvalgte og uavhengig av hvilken hovedavtale som gjelder.

Lederen kan delta i alle avtalte forhandlingsmeater etter § 2-3.

§ 5-7 Konsernutvalg
I konserner skal det etableres konsernutvalg i.h.t. reglene i av-
talens kap. XIV.

§ 5-8 Koordineringsutvalg ved oppfering av store anlegg mv.

Nar flere bedrifter er engasjert samtidig i forbindelse med opp-
foring av store anlegg, kan det etableres et koordineringsutvalg
med 1 tillitsvalgt fra hver av de berorte bedrifter. Det samme
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gjelder ved store tidsbegrensede arbeider, s som ombygginger/
opprustinger av slike anlegg. Likeledes kan det etableres koor-
dineringsutvalg i annen virksomhet der flere bedrifter har opp-
drag for samme oppdragsgiver pa samme sted. Om nedvendig
kan meter i koordineringsutvalget holdes i arbeidstiden.

Utvalget skal arbeide med informasjon om fellesanliggender og
sosiale/kulturelle aktiviteter. Et av medlemmene i utvalget kan
spesielt ta seg av kulturelle, velferdsmessige og sosiale forhold.

§ 5-9 Valgregler

Tillitsvalgte skal velges blant anerkjent dyktige arbeidstakere
med erfaring og innsikt i bedriftens arbeidsforhold. De skal sa
vidt mulig ha arbeidet i bedriften eller i selskapet som helhet de
to siste ar.

Arbeidstakere som i szerlig grad skal veere arbeidsgiverens re-
presentant - sa som arbeidstakere i szerlig betrodd stilling som
overordnet leder innenfor bedriften, som personlig sekreteer for
bedriftsledelsen eller som skal representere arbeidsgiveren i for-
handlinger om eller ved avgjerelsen av lenns- og arbeidsvilkar
for underordnet personale, kan ikke velges som tillitsvalgt.

Protokolltilforsel:
Arbeidstakere som er sagt opp, kan ikke velges. Dette gjelder
ikke gjenvalg.

§ 5-10 Valgperioden

Valget gjelder for et kalenderar. Leder, nestleder og sekreteer
kan velges for 2 ar. Ved leders fraveer fungerer nestleder eller i
dennes fraveer sekretcer.

Hyvis en tillitsvalgt slutter ved bedriften, oppherer vedkommen-
de i vervet.

§ 5-11 Melding om valg

Bedriften skal innen 8 dager ha skriftlig melding med navn péa
de valgte i.h.t. § 5-2 og § 5-9 med angivelse av hvem som er le-
der, nestleder og sekretzer.
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En arbeidstaker kan ikke kreves anerkjent som tillitsvalgt for
slik melding er gitt. Inntil bedriften har mottatt melding om ny-
valg, fungerer de tidligere valgte.

Kap. VI
Arbeidsgivers og tillitsvalgtes rettigheter og plikter

§ 6-1 Hovedorganisasjonenes felleserklaering om tillitsvalgte
Det er av avgjerende betydning at samarbeidet mellom bedrif-
tens representanter og de tillitsvalgte foregar i rasjonelle og be-
tryggende former, og at tillitsvalgte settes i stand til & ivareta
sine oppgaver etter Hovedavtalen og arbeidsmiljeloven.

Hovedorganisasjonene vil understreke betydningen av at s& vel
arbeidstakerne som bedriften har representanter med best mu-
lige forutsetninger for behandling av samarbeidsspersmal. En
gjensidig korrekt og tillitsfull opptreden mellom bedriftens re-
presentanter og de tillitsvalgte er en avgjerende forutsetning for
samarbeidet mellom partene p& bedriften.

Partene understreker ogsa de tillitsvalgtes spesielle stilling ved
innskrenkninger, omorganiseringer og permitteringer.

Hovedorganisasjonene vil gjennom opplysnings- og kursvirk-
somhet soke 4 dyktiggjere partenes representanter for de opp-
gaver som pahviler dem.

§ 6-2  Arbeidstakernes representanter
1. De tillitsvalgte godkjennes som representanter og talsmenn
for de organiserte arbeidstakere.

2. Dettillitsvalgte har rett til & forplikte arbeidstakerne i spars-
mal som angar hele arbeidsstokken eller grupper av arbeids-
takere, nar tariffavtale ikke er til hinder for dette. Det forut-
settes at de tillitsvalgte, hvis de anser det ngdvendig, legger
saken frem for sine arbeidskamerater for de tar standpunkt
til sporsmalet.

Bedriften skal ha svar uten ugrunnet opphold.
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3. De tillitsvalgte har rett til & ta seg av og seke ordnet i min-
nelighet klagemal som de enkelte arbeidstakere har over-
for bedriften, eller som bedriften har overfor de enkelte ar-
beidstakere.

4. Nar de tillitsvalgte har noe & fremfore, skal de henvende seg
direkte til arbeidsgiveren eller dennes representant pa ar-
beidsstedet.

§ 6-3 Arbeidsgivers representant

Arbeidsgiver skal daglig ha en ansvarlig representant til stede
som de tillitsvalgte kan henvende seg til. Arbeidsgiveren skal gi
arbeidsutvalget skriftlig melding om navnet pa representanten
og dennes stedfortreder.

Kan representanten ikke ta stilling umiddelbart til henvendel-
sen, men vil foreta neermere undersgkelser, skal det gis svar uten
ugrunnet opphold.

§ 6-4 Partenes representanter ved forhandlinger
1. Bedriftens og arbeidstakernes representanter skal ha full-
makt til & fore reelle forhandlinger, jfr. § 6-2 nr 2 og § 6-3.

2. Ved forhandlinger kan arbeidsgiver mote selv eller ved sted-
fortreder for bedriftsledelsen. Arbeidsgiveren eller dennes
stedfortreder kan tilkalle andre fra bedriftsledelsen.

De tillitsvalgte kan tilkalle representanter fra de bergrte ar-
beidstakere, og konserntillitsvalgte etter § 14-3 i saker av
konsernmessig karakter. Leder i koordineringsutvalget etter
§ 5-8 kan mate i stedet for den konserntillitsvalgte.

3. I tvistesaker moter vanligvis ikke flere enn tre representan-
ter fra hver av partene. Er bare en tillitsvalgt til stede, kan
vedkommende ta med en annen arbeidstaker.

§ 6-5 Partenes opptreden

1. De tillitsvalgte og bedriftens representanter har plikt til &
gjore sitt beste for & opprettholde et rolig og godt samar-
beidsforhold.
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Arbeidsgiver og de tillitsvalgte skal pase at de plikter som
pédhviler partene etter tariffavtale, arbeidsreglement og ar-
beidsmiljelov blir fulgt, med mindre disse oppgaver spesielt
er tillagt andre organer.

Det er uforenlig med arbeidsgivers og de tillitsvalgtes plik-
ter & tilskynde eller medvirke til ulovlig konflikt. De tillits-
valgte har heller ikke anledning til & nedlegge sine verv i
forbindelse med slik konflikt.

De tillitsvalgte m& ta tilherlig hensyn til at produksjonen
skal lide minst mulig skade og at spesialmaskiner ikke blir
stoppet i sin reguleere drift.

§ 6-6 De tillitsvalgtes arbeidsforhold

1.

Hovedorganisasjonene er enige om at de tillitsvalgte skal fa
nedvendig tid til & utfere sine oppgaver i henhold til Hoved-
avtalen.

Dersom en av partene gnsker det, skal det fores lokale for-
handlinger om en avtale om tid som tillitsvalgte trenger for
& utfere arbeid innenfor ordineer arbeidstid. Samlet tid av-
passes etter arbeidets omfang. Dersom partene ikke blir eni-
ge, behandles tvisten etter § 2-3.

Merknad:

Hva som er nedvendig tid for utfering av arbeid for tillits-
valgt vil variere fra bedrift til bedrift. Det kan veere en los-
ning & inngd avtale om en tidsramme. Store bedrifter har
ofte inngétt avtale om en tidsramme. Ogsé i sma og mellom-
store bedrifter kan det veere hensiktsmessig & innga en slik
avtale.

Det kan opptas lokale draftelser om det for a lette tillits-
valgtes arbeid skal stilles nadvendig utstyrt arbeidsrom til
disposisjon, herunder s& langt det er praktisk mulig og etter
nzermere avtale gis adgang til tilsvarende kontorteknisk ut-
styr som benyttes i bedriften. Droftelsene skal ta hensyn til
bedriftens sterrelse, struktur, driftsform, tekniske karakter,
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informasjon- og kommunikasjonsteknologisk utrustning,
tariffavtalens lennsform eller lignende.

Tillitsvalgte skal i alle fall ha rett til 1dsbart skap og adgang
til telefon, videre adgang til telefaks etter neermere avtale
nér bedriften har dette.

Bygg/anlegg/offshore

I forbindelse med nedtrapping av et bygg- eller anleggsopp-
drag, skal bedriften legge forholdene til rette for at de til-
litsvalgte kan beholdes pa stedet s& lenge som mulig i av-
slutningsperioden.

Ved overforing til annet oppdrag, skal vedkommende ha rett
til nytt arbeid i henhold til sine rettigheter etter lov og ta-
riffavtale.

Arbeidsutvalget og tillitsvalgte etter § 5-5 skal ha uhin-
dret adgang til bedriftens avdelinger i den utstrekning det
er nedvendig for a utfere tillitsvervet. De skal pa forhand
sorge for at neermeste overordnede far melding om arsaken
til at de mé forlate sin arbeidsplass, og skal s& vidt mulig gi
arbeidsleder i den avdeling de kommer til beskjed om hvem
de gnsker a snakke med.

De ovrige tillitsvalgte skal ogsa uhindret kunne utfere sitt
verv. Med tillatelse fra neermeste overordnede kan de i den-
ne forbindelse forlate sin arbeidsplass.

§ 6-7 Moter i arbeidstiden

1.
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Utvalgsmeter
Utvalget av tillitsvalgte kan i forstdelse med bedriftsledel-
sen holde moter i arbeidstiden uten trekk i lenn.

Ved planer om fisjoner, fusjoner og sterre omorganiseringer
kan de tillitsvalgte ved berorte bedrifter i forstaelse med be-
driftsledelsen holde fellesmgter uten trekk i lenn. 16)



2. Medlemsmoter

Medlemsmeter for valg av tillitsvalgte og avstemning over
tarifforslag kan holdes i arbeidstiden uten trekk i lenn, sa-
fremt dette ikke medferer vesentlige driftsmessige ulemper.
Nér utvalget av tillitsvalgte i forstielse med bedriftsledelsen
er av den oppfatning at avgjerelse i saker mé fattes omga-
ende eller at saker av serlig viktighet skal behandles, kan
det holdes medlemsmaeter i arbeidstiden uten trekk i lgnn.

Dersom virksomhetens driftstid strekker seg ut over 8 timer,
kan medlemsmaote i forstdelse med bedriftsledelsen holdes i
arbeidstiden uten trekk i lenn.

Dersom ikke saken krever omgdende avgjerelse, skal bedrif-
ten gis minst 8 dagers varsel.

§ 6-8 Godtgjerelse

Néar lokalt avtalt forhandlingsmete etter § 2-3 avholdes i den
enkelte tillitsvalgtes ordineere arbeidstid, godtgjeres tapt ar-
beidsfortjeneste. Mate som holdes i fritid skal godtgjeres med
timelonn beregnet etter reglene for helligdager og 1. og 17. mai.

Medgatt tid til tillitsvalgtes arbeid etter § 6-6 nr 1 betales til-
svarende. Det samme gjelder moter etter kap. IX, mater i be-
driftsutvalg, avdelingsutvalg og arbeidsmiljeutvalg, ved be-
driftskonferanser og samarbeidsutvalg etter del b, og nér det er
nedvendig & gi bedriftsutvalgets leder og/eller sekreteer fri for &
utfere sine oppgaver.

Tid som verneombud anvender til vernearbeid betales pa samme
maéte. Partene pa bedriften eller det enkelte overenskomstomra-
de kan avtale en annen beregningsmate for godtgjerelsen. Over-
tid skal betales som fastsatt i arbeidsmiljeloven § 6-5 nr.3.

Bygg/anlegg/offshore
Fagomréder som har B-ordningen i helligdagsgodtgjerelse:

Tillitsvalgte godtgjeres med den til enhver tid gjeldende sats for
korte velferdspermisjoner for henholdsvis bygg- og anleggsfagene.
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§ 6-9 Tjenestefri for tillitsvalgte

1. Tillitsvalgte pd bedriften skal ikke nektes tjenestefri uten
tvingende grunn nér de innkalles til moter og forhandlinger
av sin organisasjon, skal delta i fagkurs, faglig opplysnings-
virksomhet, i faglige delegasjoner, eller nyttes som foreleser/
kursleder i organisasjonens faglige kurs for tillitsvalgte.

Protokolltilfersel:

I folge LO er de aktuelle mgter og forhandlinger i forhold til
§ 6-9 og § 10-6 forste ledd felgende:

Landsstyremeoter, forbundsstyremeater, representantskaps-
moter, landsmeter, kongresser, styremeoter i LO-avdelingen,
styremater i fagforeningen, tarifforhandlinger og forhand-
lingsmoter etter § 2-3.

Tilsvarende rett til permisjon gjelder for skolering av inn-
til en ukes varighet av ansattes representanter i bedriftens
styrende organer. Den valgte representant skal ha dekket
tapt arbeidsfortjeneste i forbindelse med kurs godkjent av
bedriften.

Arbeidstakere som skal utdannes til tillitsverv innen fagor-
ganisasjonen skal ogsd i rimelig utstrekning gis tjenestefri-
het nar de skal delta i fagkurs eller faglig opplysningsvirk-
sombhet.

2. Foresporsler om tjenestefrihet skal rettes til bedriftsledelsen
sa tidlig som mulig, jfr. § 6-5 nr. 4.

§ 6-10 Krav om at tillitsvalgt eller representant for arbeids-
giver skal fratre

Hyvis en tillitsvalgt gjor seg skyldig i grovt brudd péa sine plik-

ter etter Hovedavtalen, kan NHO overfor LO kreve at vedkom-

mende fratrer som tillitsvalgt. Tas kravet til folge har arbeidsta-

kerne plikt til straks & velge ny tillitsvalgt.

Hvis arbeidsgivers representant gjer seg skyldig i grovt brudd
pé Hovedavtalen, kan LO kreve at vedkommende skal fratre
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som representant overfor arbeidstakerne. Tas kravet til folge
har arbeidsgiver plikt til straks & utpeke en ny representant.

Ved uenighet om fratreden avgjeres tvisten av Arbeidsretten.
Det betraktes som grovt brudd p& Hovedavtalen & tilskynde el-
ler medvirke til ulovlig konflikt.

Tillitsvalgt eller arbeidsgiverrepresentant som ma fratre kan
ikke velges eller utpekes for det er gatt 2 ar.

Tillitsvalgte skal ikke meddeles skriftlig advarsel begrunnet i
utevelsen av tillitsvervet uten saklig grunn.

§ 6-11 Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte

Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte kan ikke skje uten saklig
grunn. I tillegg til ansiennitet og andre grunner det er rimelig &
ta hensyn til, skal det legges vekt pa den spesielle stilling de til-
litsvalgte har i bedriften.

Ved individuell oppsigelse av tillitsvalgt skal det gis 3 maneders
frist hvis ikke arbeidsmiljelov eller arbeidsavtale gir rett til len-
gre frist. Denne spesielle frist gjelder ikke hvis oppsigelsen skyl-
des den tillitsvalgtes eget forhold.

Bestemmelsene i arbeidsmiljglovens kap. 15-17 far tilsvarende
anvendelse, dog slik at hvis LO gjer gjeldende at oppsigelsen er
usaklig, skal fratreden ikke finne sted for Arbeidsrettens dom
foreligger. Stevning mé i s& fall veere uttatt senest 8 uker etter at
oppsigelsen er mottatt.

Hvis virksomheten nedlegges er det viktig at bererte arbeids-
takere beholder en tillitsvalgt s& lenge som mulig. Det samme
gjelder nar en konkursrammet bedrift drives videre av bostyret
med sikte pa avvikling.

For oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgt foretas skal sparsmé-

let droftes med arbeidsutvalget, hvis ikke vedkommende mot-
setter seg det, eller dette vil virke krenkende overfor andre.
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Er tillitsvalgte eller andre arbeidstakere sagt opp eller avskje-
diget de siste 3 méaneder for innmeldelse i NHO, og det hevdes
at dette skyldes krav om tariffavtale, skal tvisten behandles et-
ter Hovedavtalens regler. Det samme gjelder tvist om oppsigelse
eller avskjed av tillitsvalgte i forbindelse med overdragelse el-
ler selskapsrettslig nyorganisering av bedrift, ndr LO hevder at
oppsigelsen eller avskjeden strider mot Hovedavtalens § 2-1.

Ovennevnte bestemmelser gjelder tilsvarende for verneombud,
medlemmer av arbeidsmiljoutvalg, styre- og bedriftsforsam-
ling.

§ 6-12 Adgang til bedrift

Naér tillitsvalgte i LO eller fagforbund, samt ledere i deres un-
deravdelinger som har tariffavtale med bedriften, ensker ad-
gang til bedriften for & ivareta tariffmessige gjoremaél, skal det
gis adgang etter & ha meldt fra til bedriftsledelsen. Ovenstdende
gjelder ogsa problemer knyttet til at de tillitsvalgte ikke beher-
sker norsk. Dette endrer ikke bestemmelsen i § 2-3 nr. 3.

Konserntillitsvalgte skal ha uhindret adgang til bedrifter som
inngér i konsernet for & ivareta sine oppgaver i henhold til § 14-
3 og § 6-4 nr. 2 annet ledd.

Bygg/anlegg/offshore

Organisasjonstillitsvalgte.

Disse skal veere over 18 ar. Nar de opptrer som tillitsvalgte skal
de ha fri adgang til arbeidsplassene og pa forlangende oppgi
navn og fremvise legitimasjon.

Hvor det gjelder adgang til ibrukveerende leiligheter, kontorer
og forretningslokale ma tillitsvalgte pa forhdnd ha konferert

med vedkommende arbeidsgiver.

Forbundene skal holde NHO skriftlig underrettet om vedkom-
mende tillitsvalgtes navn og hvilke grupper de representerer.
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Kap. VII
Vernearbeid og verne- og helsepersonale

§ 7-1 Verneombud

Verneombudet har uhindret adgang til sitt verneomrade. Ma
vedkommende forlate arbeidsplassen, skal den nsermeste over-
ordnede underrettes p& forhand eller snarest mulig.

Dersom partene i en virksomhet med fzerre enn 10 arbeidstakere
blir enige om at det ikke skal veere verneombud, kan verneom-
budets funksjon utferes av den tillitsvalgte.

Ansiennitet og lenn skal beregnes som om verneombud/hoved-
verneombud var i stilling i hele den perioden de virket i disse
funksjoner.

§ 7-2  Arbeidsmiljeutvalg

Hvor det er opprettet arbeidsmiljeutvalg, kan bedriftsledelsen
innenfor en fastsatt budsjettramme gi utvalget fullmakt til a
iverksette vernetiltak som utvalgets medlemmer er enige om.
Dette begrenser ikke utvalgets beslutningsmyndighet etter lo-
ven.

§ 7-3  Bedriftshelsetjeneste
Partene understreker viktigheten av det forebyggende arbeid
med arbeidsmilje og helse i bedriftene.

Bedriften skal nar den er pliktig til & ha verne- og helseperso-
nale (VHP) etter arbeidsmiljgloven, la seg bistd av slikt perso-
nale. Dersom et slikt tilbud ikke finnes, skal bedriften og til-
litsvalgte i fellesskap arbeide aktivt med andre bedrifter for &
soke opprettet ordninger som tilfredsstiller arbeidsmiljelovens
forskrifter om verne- og helsepersonale. Verne- og helseperso-
nalets aktivitet skal fremga av bedriftens dokumentasjon i hen-
hold til Forskrift om systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsar-
beid i virksomheter (Internkontrollforskriften).
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Kap. VIII
Permittering

§ 8-1 Vilkarene for permittering
1. Permittering kan foretas ndr saklig grunn gjer det nedven-
dig for bedriften.

2. Permittering i henhold til nr. 1 kan ikke finne sted utover
6 maneder med mindre partene er enige om at det fortsatt
foreligger saklig grunn.

3. Ved permittering kan ansienniteten fravikes nér det forelig-
ger saklig grunn. Denne bestemmelsen er ikke til hinder for
bruk av rullerende permittering.

4. Ved vurdering av hvem som skal permitteres, skal det legges
vekt pa de spesielle oppgaver arbeidsutvalget har i bedrif-
ten, jfr. § 5-4.

§ 8-2  Plikt til & konferere for varsel gis

For varsel gis skal det konfereres med tillitsvalgte i samsvar med
kap. IX. For lengre permittering iverksettes, bor bedriften som
et alternativ vurdere yrkesfaglig kompetansehevende tiltak et-
ter bedriftens behov og som kan styrke bedriftens konkurranse-
situasjon. Fra konferansen settes opp protokoll som undertegnes
av partene. Varselsfristen i § 8-3 nr. 1 og nr. 2 lgper forst etter at
konferansen er holdt. Krav om forhandlingsmete fordi ansienni-
teten er fraveket eller fordi bedriften ved gjeninntagelse folger
andre regler enn ved iverksettelsen medferer ikke at permitte-
ring eller gjeninntagelse utsettes.

§ 8-3  Varsel om permittering
1. Permittering gis med 14 dagers varsel.

2. Ved permittering p& grunn av slike uforutsette hendinger
som nevnt i AML § 15-3 (10) er varslet 2 dager, ved brann 14
dager.

3. Varselet lgper fra arbeidstidens slutt den dagen det gis.
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Fristene gjelder ikke nér konflikt i annen bedrift eller tariff-
stridig konflikt i egen bedrift eller ulegitimert fraveer forer
til at arbeidstakere ikke kan sysselsettes pé rasjonell mate.
Bedriften plikter dog & gi det varsel som er mulig.

Fristene gjelder ikke hvis tariffavtale gir adgang til kortere
varsel. Det samme gjelder arbeidsreglement opprettet for
31.12.97.

Hvis bedriften permitterer uten & overholde varselfristen
skal arbeidstakerne betales vanlig fortjeneste til fristens ut-
lop. Ved permitteringer som nevnt i nr. 2 betales ordineer ti-
meleonn.

Dersom en permitteringsperiode avbrytes, og arbeidstaker
inntas i arbeid i mer enn 4 uker, skal ny permitteringsperiode
anses som ny permittering i relasjon til bestemmelsene om
vilkér, droftelser, varsler mv. Dette gjelder ikke inntak som
skyldes vikariat for andre arbeidstakere med lovlig fraveer. I
slike tilfeller skal det dog gis varsel til arbeidstaker s& tidlig
som mulig, og senest tre dager for arbeidsperiodens utlap.

§ 8-4 Varslets form og innhold

1.

Varslet gis skriftlig til den enkelte arbeidstaker med mindre
de lokale partene blir enige om annet.

Ved betinget permittering etter § 8-5 kan varslet gis ved
oppslag i bedriften. Ansatte som er midlertidig fraveerende
varsles pa hensiktsmessig mate.

Varslet skal angi permitteringens sannsynlige lengde. Er det
ikke mulig, skal fortsatt permittering dreftes med de tillits-
valgte senest innen 1 maned og deretter hver méned hvis
man ikke blir enige om noe annet. Det skal herunder fort-
lopende vurderes om vilkérene for permittering er tilstede
eller om det ma gjennomferes oppsigelser.

41



4. Arbeidstakere som blir permittert skal fa skriftlig bevis fra
arbeidsgiver. Beviset skal angi grunn til permitteringen og
permitteringens sannsynlige lengde.

5. Dersom det er gitt ubetinget skriftlig varsel som oppfyller
ovennevnte krav til innhold gjelder dette ogs&d som permit-
teringsbevis.

§ 8-5 Betinget varsel

Ved konflikt i egen bedrift skal varselet si langt radd er angi hvil-
ke arbeidstakere som eventuelt vil bli permittert, og den enkelte
skal f& bestemt underretning sé lang tid forut som mulig.

§ 8-6 Oppsigelse under permittering

Permitterte arbeidstakere er fortsatt knyttet til bedriften med
rett og plikt til & begynne igjen si lenge de ikke er formelt opp-
sagt.

Bringes arbeidsforholdet til oppher i permitteringstiden, plikter
arbeidstakerne & utfere arbeid i oppsigelsestiden med mindre en
ny arbeidsavtale er til hinder for det. Faller arbeidsplikten av
denne grunn bort, bortfaller betaling for oppsigelsestiden.

Dersom arbeidstakere som er permittert utover 3 maneder og
inntil videre, sier opp for 4 gd over i annet arbeid, kan vedkom-
mende fratre uten oppsigelsesfrist.

Arbeidstaker som ikke er sagt opp og som ikke blir gjeninntatt
ved permitteringstidens utlep, har rett til lenn i oppsigelsesti-
den.

§ 8-7 Spesielle bestemmelser

1. I typisk sesongindustri gjelder kap. VIII med mindre annet
folger av tariffavtale eller fast praksis. Ogsa i sa fall gjelder
§ 8-6 tilsvarende.

2. Nar arbeidstaker er permittert laper plikten til syketrygd sa
lenge den bestar etter loven, men bare s& lenge arbeidstake-
ren ikke er i annet arbeid.
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3. § 8-3 medforer ingen endring i den sedvanemessige rett til &
permittere p& grunn av veerhindringer.

Kap. IX
Informasjon, samarbeid og medbestemmelse

§ 9-1 Malsetting

Landsorganisasjonen i Norge og Neeringslivets Hovedorganisa-
sjon er enige om ngdvendigheten av et godt og tillitsfullt forhold
mellom arbeidstakerne, deres tillitsvalgte og bedriften, bade i
enkeltselskap og konsern.

Gjennom medinnflytelse og samarbeid skal de ansatte med sin
erfaring og innsikt veere med & skape de gkonomiske forutset-
ninger for bedriftens fortsatte utvikling, og for trygge og gode
arbeidsforhold til beste for sa vel bedrift som arbeidstakere.

Forholdene ma legges til rette slik at de enkelte medarbeide-
re, eventuelt gjennom deres tillitsvalgte, kan f& reell innflytelse
pé bedriftens alminnelige arbeid med bl.a. & gke effektiviteten,
nedsette produksjonsomkostningene, bedre bedriftens konkur-
ranseevne, utnytte ny teknologi og lette nedvendig omstilling.

Det er en felles plikt for bedriftens ledelse, de ansatte og deres
tillitsvalgte, & ta initiativ til og aktivt stette opp om og medvirke
til samarbeid.

Hovedorganisasjonene vil pé sin side, gjennom ulike tiltak, fel-
les og hver for seg, yte stotte til dette arbeid.

Malsettingen i denne paragraf er bindende nér det gjelder sam-
arbeid pa bedriften og skal ogsa veere veiledende for partene pa
den enkelte bedrift ved organiseringen av samarbeidet.

§ 9-2 Organisering og gjennomfering

Utviklingen av former for medbestemmelse og et bedre arbeids-
miljo i bedriften vil forutsette en utstrakt desentralisering og
delegering av beslutningsmyndighet innen bedriftsorganisasjo-
nen slik at de som arbeider innenfor den enkelte avdeling eller
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arbeidsgruppe gis storre adgang til selv a treffe beslutninger i
det daglige arbeid. I det konkrete arbeid med dette er det vik-
tig & tilpasse formene for samarbeid og deltakelse i beslutnings-
prosessen til bedriftens art og sterrelse mv. Det forutsettes at
de som deltar i beslutningsprosessen pa de forskjellige nivaer i
bedriften har ansvar, ikke bare overfor eiere eller arbeidskame-
rater, men ogsé overfor bedriften som helhet.

Det er viktig & fremme forstaelse for og innsikt i bedriftens gko-
nomi.

Ved etablering av arbeids-, prosjekt- og styringsgrupper innen
bedriften, som ikke er en fast del av bedriftsorganisasjonen, skal
de bererte ansatte sikres reell innflytelse. De tillitsvalgte skal
sikres reell innflytelse pad gruppens sammensetning og mandat.
De tillitsvalgte utpeker selv de ansattes representanter blant de
berorte ansatte.

Representanter for de forskjellige deler av organisasjonen tas
med i arbeidet med & utvikle jobbinnhold, organisasjons- og le-
delsesformer.

For den enkelte bedrift er det av storste betydning at partene
finner frem til praktiske former for medbestemmelse og medinn-
flytelse i samsvar med intensjoner og bestemmelser i kapittel IX.
Hovedorganisasjonene vil anbefale at det pa den enkelte bedrift
sokes inngétt egen avtale om dette. Droftelser om slike spersmal
skal gjennomferes nar en av partene ber om det. Partene pa be-
driften kan be om bistand fra organisasjonene.

§ 9-3 Droftelser om bedriftens ordinaere drift

Bedriftens ledelse skal drefte med de tillitsvalgte (arbeidsutval-

get):

- spersmal som vedrgrer bedriftens skonomiske og produksjons-
messige stilling og utvikling.

- forhold som har umiddelbar sammenheng med arbeidsplassen
og den daglige drift,

- de alminnelige lonns- og arbeidsforhold ved bedriften.
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Droftelser skal holdes s& tidlig som mulig og minst 1 gang i ma-
neden, hvis det ikke er enighet om noe annet, og for gvrig nar de
tillitsvalgte ber om det.

Protokolltilfersel:

Om innleie av arbeidskraft mv.

Partene understreker betydningen av at innleie av arbeidskraft,
utsetting av arbeid og entrepriseliknende ordninger praktise-
res innenfor rammen av gjeldende lov og avtaleverk. Behov for
praktiske reguleringer anbefales lgst gjennom de enkelte over-
enskomster.

§ 9-4 Droftelser vedrorende omlegging av driften

Bedriftens ledelse skal s tidlig som mulig drefte med de tillits-

valgte (arbeidsutvalget):

- omlegginger av viktighet for arbeidstakerne og deres ar-
beidsforhold, herunder viktige endringer i produksjonsopp-
legg og metoder.

- sysselsettingssporsmal, herunder planer om utvidelser og
innskrenkninger.

§ 9-5 Droftelser om selskapsrettslige forhold

Bedriftens ledelse skal s tidlig som mulig drefte med de tillits-
valgte (arbeidsutvalg):

- fusjon, fisjon, salg, hel eller delvis nedleggelse eller rettslig om-
organisering av virksomheten.

Bedriftens ledelse skal sarge for mete mellom de tillitsvalgte og
de nye eiere om overdragelse og om tariffavtalen fortsatt skal
gjelde.

Vurderer bedriften & nedlegge virksomheten, skal mulig videre

drift, herunder om de ansatte vil overta virksomheten dreftes
med de tillitsvalgte (arbeidsutvalg).
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§ 9-6 Naermere om dreftelse og informasjon

1. Bedriftens plikt til 4 la tillitsvalgte fremme synspunkter for
beslutning tas.
For bedriften treffer sine beslutninger i saker som angar ar-
beidstakernes sysselsetting og arbeidsforhold skal de tillits-
valgte gis muligheter for & fremme sine synspunkter.

I de tilfeller bedriftsledelsen ikke finner & kunne ta hensyn
til de tillitsvalgtes anfersler, skal den grunngi sitt syn. Fra
konferansen skal det settes opp protokoll som undertegnes
av begge parter.

Dersom en bedrift ensker 4 gjennomfere slike endringer i
bestdende arbeidsforhold og LO og forbundene hevder det-
te vil veere tariffstridig, kan LO uten ugrunnet opphold ta
opp med NHO sporsmalet om & utsette iverksettelsen inntil
forhandlingsmete mellom hovedorganisasjonene er avholdt.
Slikt mate skal i tilfelle avholdes innen 1 uke etter at det er
fremsatt skriftlig krav om det.

2. Plikt til 4 informere tillitsvalgte om arsaker til og virkninger
av bedriftens disposisjoner.
I saker som omhandler forhold omfattet av §§ 9-4 og 9-5
skal tillitsvalgte informeres om arsakene til bedriftens dis-
posisjoner samt de juridiske, skonomiske og arbeidsmessige
konsekvenser disse mé antas & f& for arbeidstakerne.

§ 9-7 Innsyn i regnskaper og ekonomiske forhold
Bedriftens regnskaper skal forelegges de tillitsvalgte pa fore-
sporsel.

Arsoppgjeret skal forelegges de tillitsvalgte straks det er fast-
satt.

De tillitsvalgte skal videre gis innsyn i forhold som vedrerer
bedriftens gkonomiske situasjon i den grad de tillitsvalgte har
bruk for slik informasjon for a ivareta medlemmenes interesser,
jfr. §§ 9-3 farste strekpunkt, 9-4 og 9-5.
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Ved innfering av lennssystemer i bedrifter som forutsetter inn-
sikt i skonomiske forhold som har betydning for systemet, skal
de tillitsvalgte ha innsyn som muliggjer dette.

§ 9-8 Eksterne radgivere

Dersom de tillitsvalgte ensker a benytte ekstern radgiver, skal
bedriftens ledelse informeres om dette. Tillitsvalgte kan ta opp
om bedriften helt eller delvis skal dekke utgiftene.

Benytter de tillitsvalgte i forstdelse med bedriften radgiver ved
gjennomgang av regnskaper, arsoppgjer mv., skal vedkommende
ha adgang til nedvendig materiale og informasjon.

Far radgiver adgang til konfidensielle opplysninger, skal de ikke
anvendes utenom oppdraget.

§ 9-9 Bedriftsavdelinger med egen ledelse

Har bedriften avdelinger med egen ledelse og myndighet til &
treffe avgjorelser vedrerende avdelingen, far §§ 9-3 til 9-8 til-
svarende anvendelse pa& avdelingsniva.

§ 9-10 Kombinerte moter

De droftelser som skal finne sted i henhold til kap. IX kan kom-
bineres med de moter som er nevnt i § 12-7 og § 13-4 i del B,
men dette kan ikke gripe inn i de tillitsvalgtes rettigheter etter
del A.

§ 9-11 Virkning av manglende informasjon

Er informasjonsplikten etter §§ 9-3 til 9-8 ikke oppfylt i for-
hold til hva som er relevant for oppsigelsen, har arbeidstaker
som sies opp rett til 2 méneders vanlig fortjeneste fra og med
den dag de tillitsvalgte ble informert om oppsigelsen selv om
fratreden skjer pa et tidligere tidspunkt. Har arbeidstaker som
sies opp lenger oppsigelsesfrist enn 1 méned til slutten av en ka-
lendermaned, har vedkommende rett til minst 3 maneders lenn
(vanlig fortjeneste).

47



§ 9-12 Ansiennitet ved oppsigelse p.g.a. innskrenkning
Ved oppsigelse pa grunn av innskrenkning/omlegging kan ansi-
enniteten fravikes nar det foreligger saklig grunn.

Hvis bedriften i forbindelse med innskrenkninger i arbeidsstyr-
ken finner grunn til & fravike ansienniteten og de tillitsvalgte
er av den oppfatning at dette ikke er saklig begrunnet, kan
sporsmélet bringes inn til forhandlinger mellom organisasjo-
nene. Hvis de tillitsvalgte innen 3 dager etter konferansen gir
bedriften beskjed om at de ensk er slike forhandlinger, utstar
de omtvistede oppsigelser inntil det har veert forhandlet mellom
organisasjonene.

Protokolltilfersel:
Tekstendringene innebzerer ikke endring i gjeldende rettsprak-
sis.

Bygg/anlegg/offshore
1 bygg/anlegg/offshore er fristen for 4 kreve forhandlinger 5 dager.

§ 9-13 Personellregistre og kontrolltiltak

1. Personellregistre

Partene skal lokalt drefte hvilke personopplysninger bedriften
kan registrere, og hvordan de skal oppbevares og brukes. All re-
gistrering ma ha et saklig formé&l. Praksis m& veere i samsvar
med lov om personopplysninger med forskrifter, eventuell per-
sonaldatainstruks og rammeavtalen om teknologisk utvikling
og datamaskinbaserte systemer.

Personellregisteret skal behandles konfidensielt.
2. Kontrolltiltak
Behov, utforming og innfering av interne kontrolltiltak skal

droftes pa bedriften.

For gvrig vises til personopplysningsloven med forskrifter og
tilleggsavtale Vi Del C.
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Med jevne mellomrom ber partene revurdere iverksatte kon-
trolltiltak.

3. Fjernsynsovervaking

Fjernsynsovervaking mé veere saklig begrunnet ut fra hensynet
til virksomheten i det overvakende foretak. Hvis direkte og kon-
tinuerlig fjernsynsovervaking av den enkelte ansatt i arbeids-
situasjonen er aktuell, skal hensikt og behov klarlegges. Slik
overvaking ber i sterst mulig utstrekning unngas. For gvrig vi-
ses til personopplysningsloven med forskrifter.

§ 9-14 Forhandsinformasjon til tillitsvalgte

Tillitsvalgte skal pa forhdnd og s& tidlig som mulig orienteres
om forhold som bedriften ensker & informere arbeidsstokken
om.

§ 9-15 Ansettelse mv.

Bedriften skal snarest mulig, og senest ved tiltredelse, orientere
arbeidsutvalget og de tillitsvalgte i vedkommende avdeling om
nyansettelser herunder ledere som har betydning for avdelin-
gens virksomhet og gi nyansatte beskjed om hvem som er til-
litsvalgt. Nyansatte skal snarest mulig presenteres for lederen i
arbeidsutvalget og for de gruppetillitsvalgte.

P& storre arbeidsplasser skal nyansatte med passende mellom-
rom innkalles til introduksjonsmete hvor ledelsen og tillitsvalg-
te orienterer om bedriften og arbeidslivets organisasjoner. Mote
bor ikke holdes for lenge etter ansettelsen. P& mindre arbeids-
plasser skal ledelsen og tillitsvalgte samarbeide om & gi slik ori-
entering.

P4 anmodning skal de tillitsvalgte hvert kvartal fa utlevert en
liste over ansatte innen det aktuelle overenskomstomrade pa be-
driften. Listen skal inneholde navn, arbeidssted og ansettelses-
tidspunkt.

Bygg/anlegg/offshore
Bedriftsrepresentant skal snarest mulig og senest innen 14 dager
ogsa presentere de nyansatte for plasstillitsvalgte.

49



§ 9-16 Eierskifte i aksjeselskap

Ved eierskifte i aksjeselskap skal ledelsen straks den far sikker

kunnskap om det, informere de tillitsvalgte sdfremt erververen:

- Overtar mer enn 1/10 av aksjekapitalen eller aksjer som repre-
senterer mer enn 1/10 av stemmene i selskapet, eller

- blir eier av mer enn 1/3 av aksjekapitalen eller aksjer som re-
presenterer mer enn 1/3 av stemmene.

Ledelsen skal medvirke til at nye eiere sa raskt som mulig orien-

terer de ansatte om sine planer.

§ 9-17 Droftelser innen et konsern

Hvis planer om utvidelser, innskrenkninger eller omlegninger
ogsd kan fa vesentlig betydning for sysselsettingen i flere be-
drifter innen samme konsern, skal konsernledelsen s& tidlig som
mulig drofte disse spersmal med et koordinerende utvalg av til-
litsvalgte etter § 14-1 a)-c) for arbeidstakere som gar inn under
Del A, uten hensyn til om bedriftene er bundet av felles overens-
komst. Konsernledelsen kan tilkalle representanter for ledelsen
innen de bedrifter saken gjelder.

Slike droftelser skal ogsa finne sted om spersmél som gjelder
konsernets gkonomiske og produksjonsmessige stilling og utvik-
ling.

Representanter for arbeidstakerne skal gis mulighet for & frem-
me sine synspunkter for konsernledelsen treffer sine beslutnin-
ger. I de tilfelle konsernledelsen ikke finner & kunne ta hensyn
til arbeidstakerrepresentantenes anforsler, skal den grunngi sitt
syn.

Fra konferansen skal det settes opp protokoll som undertegnes
av begge parter.

Protokolltilfersel:

Partene viser til den lange tradisjon som er utviklet i Norge nar
det gjelder samarbeide mv. mellom ledelsen, ansatte og deres til-
litsvalgte i bedrifter og konserner.
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Partene er opptatt av at utviklingen pa dette omrade, som folge
av den gkende internasjonaliseringen, folges opp i Hovedavta-
len.

P& denne bakgrunn er man enige om at det utvalg som er opp-
nevnt angdende kap. III lepende folger utviklingen og paser at
var tradisjon pé dette omrade viderefores.

§ 9-18 Kontaktmete i bedrift som eies av selskap

I bedrift som eies av selskap (aksjeselskap, andelslag mv.) skal
det - med mindre partene er enige om en annen ordning - holdes
kontaktmete mellom styret og de tillitsvalgte nar det ytres on-
ske om det. Motene skal styrke samarbeid og tillit ved & drefte
spersmal av interesse for bedriften og arbeidstakerne og gi de
tillitsvalgte anledning til & fremfore sine synspunkter direkte
overfor eiernes representanter i styret. Flest mulig styremedlem-
mer og tillitsvalgte ber veere med. Bedriftens leder eller dennes
stedfortreder deltar i motene og innkaller og arrangerer disse.
Motene skal ikke gripe inn i reglene for behandling av tvister,
jfr. § 2-3. Fra motene settes opp notat som undertegnes av par-
tene.

§ 9-19 Brudd pa reglene om informasjon og dreftelser

1. Hovedorganisasjonene understreker viktigheten av at Ho-
vedavtalens bestemmelser om informasjon og dreftelser
overholdes. Partene har derfor funnet det hensiktsmessig &
etablere et regelverk som ivaretar dette.

2. Ved grovt brudd pé reglene om informasjon og dreftelser i
Hovedavtalens §§ 9-3 til 9-6 kan det ilegges bot etter be-
stemmelsene i denne paragraf. Dersom de tillitsvalgte mot-
tar konfidensiell informasjon etter reglene i §§ 9-3 til 9-6
skal grove brudd péa de tillitsvalgtes lojalitetsplikt behand-
les etter reglene i denne paragraf.

3. Dersom det gjores gjeldende at det foreligger grovt brudd

som nevnt i pkt. 2, skal partene folge de saksbehandlingsre-
gler som fremgar av Hovedavtalens § 2-3.
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Dersom partene har sluttfert forhandlingene etter Hoved-
avtalens § 2-3 og det er uenighet om det foreligger et brudd
som nevnt i pkt. 2, kan organisasjonene innen 1 méned et-
ter forhandlingenes avslutning bringe tvisten inn for den
nemnd som er omhandlet i pkt. 6.

Dersom det gjennom enighet er p& det rene at det forelig-
ger et grovt brudd i henhold til disse bestemmelser, kan par-
tene bli enige om hvilke sanksjoner dette skal medfere. Blir
partene ikke enige om sanksjoner, kan en av partene bringe
tvisten inn for sanksjonsnemnda i henhold til pkt. 6 neden-
for.

Partene skal i fellesskap oppnevne en nemnd bestdende av
fem medlemmer. Partene oppnevner to medlemmer hver.
Nemndas leder oppnevnes av Riksmeklingsmannen.

Regler for saksbehandlingen fastsettes av nemnda.

Nemnda skal grunngi sin avgjerelse og kan ilegge en bot.
Ved fastsettelse av botens storrelse skal det legges vekt pa
utvist skyld, bruddets grovhet, skonomisk evne og forholde-
ne ellers. Det skal videre legges vekt p& om den innklagede
har rettet opp eller forsokt & rette opp det pastatte grove
brudd. Boten kan ikke overstige kr 300.000,-.

Nemnda avgjer saken med endelig virkning.

Nemndas funksjonstid er tilsvarende hovedavtaleperioden.
Boten skal tilfalle Hovedorganisasjonenes Fellestiltak (HF).
Bestemmelsene i denne paragraf innebzerer ingen innskrenk-

ning i partenes adgang til & kreve erstatning for skonomisk
tap for gvrig.



Protokolltilfersel:

Partene er enige om at Hovedavtaleutvalget i denne avtaleperio-
den fortlepende skal evaluere erfaringene med bestemmelsene i
ovennevnte paragraf.

Kap. X
Bestemmelser vedrerende individuelle ansettelsesforhold

§ 10-1 Rett til & nekte & arbeide sammen med person som har
vist utilberlig opptreden

Arbeidstaker har rett til & nekte 4 arbeide sammen med eller un-
der ledelse av personer som har vist slik utilberlig opptreden at
de etter alminnelig oppfatning i arbeidsliv eller samfunnsliv ber
kunne kreves fjernet. Det skal i sd fall snarest opptas droftelser
mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte. Oppnas ikke enighet, ma
arbeidsstans eller annen form for arbeidskamp ikke finne sted.
Tvisten behandles av organisasjonene etter § 2-3.

§ 10-2 Dreoftelse for oppsigelse eller avskjed

For arbeidsgiver beslutter & si opp eller avskjedige arbeidsta-
ker, skal saken hvis praktisk mulig dreftes med arbeidstakeren
og med den tillitsvalgte med mindre arbeidstakeren ikke gnsker
det. Oppsigelse i forbindelse med innskrenkning skal under en-
hver omstendighet dreftes med de tillitsvalgte, jfr. § 9-4.

§ 10-3 Tiltak for yrkeshemmede

Arbeidsgiver skal samarbeide om tiltak etter arbeidsmiljelovens
§ 4-6 nr. 1 med den yrkeshemmede og - hvis denne samtykker -
med de tillitsvalgte og eventuelt attferingsutvalg i bedriften.

§ 10-4 Fortrinnsrett til ny stilling
Ansettes nye arbeidstakere det farste aret etter at det er gjen-
nomfert innskrenkninger, skal arbeidstakere som matte fratre
ha fortrinnsrett med mindre det er saklig grunn til & fravike det-
te. Det skal pa forhand konfereres med de tillitsvalgte. Tidligere
opparbeidet ansiennitet beholdes.
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Nar bedriften har behov for mer arbeidskraft, skal den ogsé ta
i betraktning at enkelte deltidsansatte kan ha enske om utvidet
arbeidstid.

§ 10-5 Tjenestefrihet for ivaretakelse av offentlige verv
Arbeidstakere som har betalt overtid skal likebehandles med
hensyn til trekk i lonn ved fraveer for a ivareta offentlige verv.
For sa vidt gjelder offentlige verv vises til kommuneloven og ar-
beidsmiljoloven.

Arbeidstaker som blir valgt til stortingsrepresentant har rett til
tjenestefri.

Nér det gjelder gvrige offentlige verv skal arbeidstakerne gis
tjenestefrihet nar det kan skje uten at viktige bedriftsmessige
hensyn blir skadelidende. Dette gjelder ikke nar disse verv kan
skjattes utenfor arbeidstiden.

§ 10-6 Tjenestefri for arbeidstakere

1. Arbeidstaker med tillitsverv i fagorganisasjonen, i Arbeider-
nes Opplysningsforbund og Norsk Folkehjelp gis tjenestefri
etter de samme regler som gjelder for tillitsvalgte, jfr. § 6-9.

2. Nér forholdene ligger til rette, gis arbeidstaker som blir
valgt eller ansatt i lennet tillitsverv i fagorganisasjonen,
permisjon uten lgnn i to valgperioder. Ytterligere permisjon
avgjeres i hvert enkelt tilfelle av bedriften.

§ 10-7 Sluttattest

Nar arbeidstaker slutter etter lovlig oppsigelse skal vedkom-
mende ha attest:

Attesten skal bare inneholde:

Lonn ved arbeidsforholdets oppher
Tid for siste ferie

a. Navn, fodselsar og dato

b. Na&r begynt

c. Nar sluttet (uten at grunn blir gitt)
d. Fag

e.
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g. Opplysning om hvorvidt det er skt om sluttvederlag for ar-
beidstakeren

h. Hvis arbeidstaker krever det, skal det opplyses hvilke opp-
gaver vedkommende har hatt.

Arbeidstaker som avskjediges har rett til attest, men arbeidsgi-
ver kan uten & opplyse om grunn, anfere at vedkommende er av-
skjediget. Hvis arbeidstaker ensker det, skal arbeidsgiver kon-
ferere med de tillitsvalgte.

§ 10-8 Forskyvning av arbeidstid ved alminnelig svikt i leve-
ring av elektrisk kraft

Med mindre annet er avtalt - f.eks. etter § 6-2 nr. 2 — gjelder

folgende:

1. Nar arbeidstiden forskyves skal det ikke betales ekstra for
arbeid fra k1. 0600 til k1. 1800. For arbeid utenom dette tids-
rom betales 20 % tillegg til ordineer lenn.

2. Bedriften plikter a forskyve arbeidstiden hvis det kan opp-
rettholdes drift gjennomsnittlig minst 30 timer pr. uke og
minst 4 timer pr. dag. Plikten kan bringes til oppher med 1
ukes skriftlig varsel.

3. Reglene gjelder ikke direkte for skiftarbeid. For skiftarbeid
sokes truffet avtale mellom bedriften og arbeidstakerne.
Retningslinjene i pkt. 1 og 2 skal legges til grunn.

§10-9 1.0g 17. mai

Hvis ikke annet er bestemt i tariffavtale, gjelder lov og for-
skrifter om 1. og 17. mai som tariffvilkar. Tvist behandles etter
§2-3.

§ 10-10 Opparbeidelse av fridager

Naér tillitsvalgte ved spesielle anledninger inngar avtale om opp-
arbeidelse av fridager ved forlenget arbeidstid andre dager, gjel-
der reglene om overtidsbetaling med mindre partene blir enige
om noe annet.
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§ 10-11 Permisjon for utdanning

1. Huvis det i forbindelse med utdanning som er av verdi bade
for vedkommende og bedriften, er nodvendig med hel eller
delvis permisjon, skal dette innvilges med mindre seerlige
grunner er til hinder for det.

2. Arbeidstaker som har veert i arbeidslivet i minst 3 ar og som
har veert tilsatt hos arbeidsgiveren de 2 siste ar, har rett til
utdanningspermisjon iht aml § 12-11.

3. Ved behandling av slik permisjonsseknad skal alle ansatte
eller grupper av ansatte vurderes etter de samme kriterier,
ogsa nar det gjelder eventuell skonomisk stotte.

4. Seknad om permisjon ber besvares innen 3uker. Dersom
seknaden avslas, skal dette begrunnes.

5. Nar en ansatt kommer tilbake til bedriften etter endt ut-
danning av inntil to ars varighet, har den ansatte — dersom
dette er praktisk mulig — rett til et arbeid som er likeverdig
med det vedkommende hadde for utdanningen ble pabegynt.
Dersom utdanningen varer mer enn to ar, inngds seerskilt
avtale om hvilken type arbeid vedkommende skal ga tilbake
til.

6. Ansatte som har utdanningspermisjon og som avbryter sin
utdanning, har rett til & ga tilbake til arbeid i bedriften s&
snart dette er praktisk mulig.

Kap. XI
Manedlig utlenning, lenn over bank og
trekk av fagforeningskontingent

§ 11-1 Manedlig utlenning

1. Det ber benyttes manedlig utlenning, med mindre partene
pa bedriften er enige om noe annet. Det kan treffes avtale
om & konto for- skudd for utlenningsperioden.
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Omlegging til manedlig utlenning krever en overgangspe-
riode.

I denne overgangsperioden gjelder gamle pkt. 1 og2i§ 11-1.

Ved manedlig utlenning er det behov for en viss forlengelse
av tiden fra lenningsperiodens utlep til utlenning. Tariff-
partene eller partene pa bedriften ber derfor finne praktiske
ordninger som tilgodeser behovet.

§ 11-2 Utlenning over bank
Utlenning skal foregd over bank hvis bedriften gnsker det. I sa
fall gjelder folgende:

a.

Arbeidsgiver foretar lovmessig trekk av skatt, trygder mv. og
trekk som arbeidsgiver/arbeidstaker skriftlig avtaler.

Arbeidstaker far pa lenningsdagen en slipp som viser lenns-
utregning, bruttobelap, foretatt trekk og netto lenn overfort
til arbeidsgivers bank.

Arbeidsgivers bank foretar fellestrekk eller andre trekk et-
ter oppgave fra bedriften eller arbeidstakeren.

Netto lenn minus trekk foretatt av banken settes inn pé ar-
beidstakers lennskonto og skal sta til disposisjon pa len-
ningsdagen.

Hvis arbeidstaker egnsker lennskonto i annen bank skal be-
driften eller arbeidstaker gi banken beskjed om overfering.

Kontantuttak (uttak over skranke og/eller minibank) fra
lennskonto forutsettes & veere gebyrfritt. Brytes denne for-
utsetning kan hver av partene kreve forhandlinger om hvil-
ke regler som da skal gjelde. Oppnés ikke enighet kan § 11-2
og 3 sies opp med 3 maneders varsel.
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Neermere detaljer vedrgrende utlenning over bank fastsettes
i spesiell avtale mellom arbeidsgiver og dennes bankforbin-
delse.

§ 11-3 Trekk av fagforeningskontingent

Bedriften skal i egen regi eller gjennom bank serge for trekk av
fagforeningskontingent og forsikringskontingent dersom denne
er en del av medlemskapet, nar tillitsvalgte - eller hvor tillits-
valgte ikke er valgt - arbeidstakernes forbund krever det.

De tillitsvalgte eller deres organisasjon skal levere oppgave over
organiserte arbeidstakere ordningen skal gjelde for og er an-
svarlige for at oppgaven til enhver tid er korrekt.

Trukne belop overfores hver lenningsperiode hvis det ikke tref-
fes avtale om en annen ordning.

Ved prosentberegning av fagforeningskontingent fastlegger ta-
riffpartene retningslinjer for gjennomferingen. Beregnings-
grunnlag skal vaere bruttofortjeneste, dvs. summen av belap
som oppgis i rubrikk 111 A i den arlige lenns- og trekkoppgave,
unntatt honorarer utover vanlig fortjeneste til medlem av styre
eller bedriftsforsamling og erkjentlighetsgaver. Bedriften skri-
ver lister over trukket kontingent for den periode tariffpartene
fastsetter.

Trekklistene med angitt dato/periode skal inneholde:
- fadselsnummer (11 siffer)
- navn
- trukket belep
- virksomhetssted

Meldinger, hvor fglgende bor veere med:
- tilmeldt i perioden
- sluttet i perioden
- til eller fra forste gangs militeertjeneste/-siviltjeneste
- eventuelle andre meldinger tariffpartene er enige om
- brutto lenn
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- trukket hittil
- overgang til uferetrygd, alderspensjon eller AFP

Hvis bedriften trekker kontingent for arbeidstakere i flere fag-
forbund forutsettes at rapporteringen samordnes.

Der det er mulig sendes trekklistene elektronisk.
Det mé gis rom for tilpasninger i bedrifter som av tekniske grun-

ner ikke kan folge retningslinjene fullt ut. Oppnés ikke enighet
forelegges saken for hovedorganisasjonene til avgjorelse.
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DEL B

Samarbeidsavtale
Formalet med avtalens kapitler XII-XVIII

Formalet med denne avtale er a styrke og videreutvikle sam-
arbeidet mellom de ansatte, deres representanter og ledelsen i
den enkelte bedrift og konsern. Den malsetting som kommer
til uttrykk i Hovedavtalens § 9-1 gjelder ogsa for samarbeidet
i henhold til denne avtale. I samsvar med disse intensjoner har
hovedorganisasjonene inngatt de tilleggsavtaler som er nevnt i
Del C.

Utviklingen i arbeidslivet med nye arbeids- og organisasjons-
former, internasjonalisering, bruk av ny teknologi m.m. stiller
partene overfor nye krav om & utvikle gode og fleksible mater &
organisere samarbeidet pa som ivaretar avtalens malsetting.

Det er forholdene i den enkelte bedrift som ma avgjere hvordan
samarbeidet best kan organiseres. Organiseringen mé ta hensyn
til virksomhetens art, storrelse, teknologi, organisasjonsstruk-
tur, beslutningssystem, geografisk lokalisering m.m.

Hovedorganisasjonene er imidlertid enige om at en viss formali-
sering av samarbeidet er gnskelig og nedvendig i alle bedrifter.
Avtale om dette ber sgkes inngétt lokalt. Partene pa bedriften
kan i den forbindelse be om bistand fra organisasjonene. Der-
som enighet om lokal avtale ikke oppnés, skal samarbeidet or-
ganiseres etter bestemmelsene i denne avtale.

Kap. XII
Bedriftsutvalg - felles bedrifts- og arbeidsmiljoutvalg

§ 12-1 Opprettelse

I bedrifter med minst 100 ansatte skal det opprettes bedrifts-
utvalg med representanter for den ansvarlige bedriftsledelse og
de ansatte.
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Bedriftsutvalg skal ogsa opprettes ved bedrifter med feerre enn
100 ansatte hvis en av partene forlanger det og partenes hoved-
organisasjon er enig i det.

Det kan etableres felles bedrifts- og arbeidsmiljoutvalg etter re-
glene i §§ 12-11, 12-12 og 12-13, hvis partene pé bedriften ikke
blir enig om noe annet.

Representanter som skal delta i behandlingen av saker etter ar-
beidsmiljelovens § 7-2, skal veere valgt etter § 5 i forskrifter om
verneombud og arbeidsmiljoutvalg. Ved avstemning i slike sa-
ker har bare disse representanter stemmerett. Ved stemmelikhet
gjor formannens stemme utslaget. Andre representanter i felles
bedrifts- og arbeidsmiljoutvalg har tale- og forslagsrett i slike
saker.

For ovrig gjelder reglene om bedriftsutvalg s langt de passer.

§ 12-2 Sammensetning
Ledelsen i bedrift med fra 100-400 ansatte kan oppnevne inntil
5 representanter. De ansatte skal ha 5 representanter.

Arbeidstakerne velger 3, hvorav fungerende leder for Arbeids-
utvalget er selvskreven. Arbeidslederne kan velge 1 og de tek-
niske og merkantile funksjonaerer 1. Ledelsen i bedrift med mer
enn 400 ansatte kan oppnevne inntil 7 representanter. De an-
satte skal ha 7 representanter.

Arbeidstakerne velger 4, hvorav fungerende leder og nestleder,
eller i dennes sted et annet medlem av Arbeidsutvalget, er selv-
skrevne.

Arbeidslederne, tekniske funksjonserer og merkantile funksjo-
naerer kan velge en representant hver.

Opprettes bedriftsutvalg ved bedrift med fzerre enn 100 ansatte
skal utvalget bestd av inntil 3 representanter for ledelsen. Ar-
beidstakerne velger 2, hvorav den ene skal veere leder for Ar-
beidsutvalget for arbeiderne. Arbeidslederne og de tekniske og
merkantile funksjonaerer kan velge 1 felles representant.
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Har ledelsen bare en representant kan denne ha en personlig se-
kreteer som kan delta i utvalgets mater, men uten de rettigheter
som tilligger medlemmene.

§ 12-3 Valg og stemmerett

De ansattes representanter velges skriftlig og hemmelig innen-
for den enkelte gruppe under ledelse og kontroll av gruppens
tillitsvalgte.

Tilherer de stemmeberettigede innenfor en gruppe flere organi-
sasjoner, skal de tillitsvalgte for disse radsla om innkallelse til
mote og moteledelsen. Blir de ikke enige, innrapporteres saken
til LO og NHO, som i fellesskap bestemmer hvordan valget skal
ordnes.

Valg skal arrangeres slik at alle stemmeberettigede kan delta.

Stemmerett har alle ansatte unntatt den ansvarlige bedriftsle-
delsen.

§ 12-4 Funksjonstid
Valg foretas innen utgangen av februar og medlemmene tiltrer
straks. Funksjonstiden for de som ikke er selvskrevne er 2 ar.

Ved forste gangs opprettelse er utvalget i funksjon umiddelbart
etter valget. Gjenvalg kan finne sted.

§ 12-5 Utvalgets medlemmer

Utvalgsmedlemmer ber veere over 20 ar og valgt blant anerkjen-
te dyktige ansatte som om mulig har arbeidet i bedriften de siste
2 ar.

Gar et utvalgsmedlem over i stilling i en annen valggruppe eller
slutter i bedriften, oppherer vedkommende & fungere og varare-

presentanten rykker inn.

§§ 6-10 og 6-11 i Del A far tilsvarende anvendelse pd valgte
medlemmer av bedriftsutvalget.
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§ 12-6 Utvalgets ledelse
Utvalget skal ha en leder og en sekretzer som velges blant utval-
gets medlemmer for 1 ar ad gangen.

Lederen velges vekselvis av ledelsen og de ansattes representan-
ter med mindre partene blir enige om noe annet.

Har ledelsen lederen skal de ansatte ha sekreteeren og omvendt.

Vararepresentanten velges fra samme gruppe som lederen og se-
kreteer.

§ 12-7 Utvalgets moter

Utvalget holder moter minst en gang pr. maned med mindre par-
tene blir enige om noe annet. Saksliste med bilag utarbeides av
lederen og sekreteeren og sendes ut minst 3 dager for motet.

Forslag til saker medlemmene gnsker behandlet méa vaere sendt
sekreteeren sa tidlig at de kan komme med i sakslisten.

Hyvis representantene for en gruppe som er med i utvalget er eni-
ge om & kreve det innkalles ekstraordinesert mete med 3 dagers
varsel.

§ 12-8 Bedriftsutvalgets arbeidsomrade

Bedriftsutvalgets hovedoppgave er gjennom samarbeid & virke
for en mest mulig effektiv produksjon og for sterst mulig trivsel
for alle som arbeider i bedriften. I bedrifter med felles bedrifts-
og arbeidsmiljoutvalg skal utvalget i tillegg til de lovbestemte
funksjoner for arbeidsmiljoutvalget ogsd behandle nedensta-
ende arbeidsomrade som ellers vil veere tillagt bedriftsutvalget.
Hvis begge utvalg opprettholdes, skal en sgke & finne frem til en
praktisk arbeidsfordeling mellom utvalgene.

Arbeidsomradet er:
Orienterende og fortrolige meddelelser fra bedriftsledelsen
om bedriftens skonomiske forhold og stilling innenfor bran-
sjen, samt om forhold som er av betydning for produksjons-
vilkarene og avsetningsmulighetene.
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Regnskapsmessige opplysninger gis i denne forbindelse
skriftlig i samme omfang som normalt gis aksjonserene gjen-
nom det pa et selskaps arlige generalforsamling fremlagte
regnskap. Hvis medlemmene i utvalget ber om det, skal det
veere anledning til & komme tilbake til regnskapet i et senere
utvalgsmete.

Spersmal av vesentlig betydning for de ansatte og deres ar-
beidsforhold som angdr bedriftens virksomhet, storre inves-
teringer og endringer i produksjonsopplegg og metoder, kva-
litetssporsmal, produktutvikling samt planer om utvidelser
og innskrenkninger eller omlegninger, skal forelegges utval-
get til uttalelse for avgjorelse fattes.

Redegjorelser for bedriftens virksomhet og de planer som
foreligger med hensyn til driften i den naermeste framtid.

Slike redegjorelser og droftelser skal finne sted sé tidlig som
mulig slik at utvalgets uttalelse kan foreligge pa et slikt
tidspunkt at uttalelse kan fa innflytelse pa den endelige av-
gjorelse.

Hvis saker som nevnt i dette punkt skal behandles i bedrif-
tens styre eller bedriftsforsamling, skal utvalgets uttalelse
folge saksdokumentene med mindre det p& grunn av tidsned
ikke har veert mulig & innhente slik uttalelse.

Utvalget skal arbeide for sunn og riktig rasjonalisering.
Gjennom opplysningsarbeid skal det skape forstaelse for
den store samfunnsmessige og bedriftsmessige betydning av
dette.

Utvalget har myndighet og ansvar for fastsettelse av gene-
relle retningslinjer vedrerende yrkesoppleering for de ansat-
te i bedriften og som utvalgets medlemmer er enige om. Det
samme gjelder vedrerende rettledning for nye ansatte. Vi-
dere kan bedriftsutvalget veere et forum for de ansattes ak-
tive medvirkning i generelle utdanningsspersmal. Innenfor
en fastsatt budsjettramme kan bedriftsledelsen gi utvalget



myndighet og ansvar for iverksettelse av vernetiltak. Dette
innskrenker ikke arbeidsmiljgutvalgets beslutningsmyndig-
het etter arbeidsmiljaloven.

Innenfor en fastsatt budsjettramme kan bedriftsledelsen gi
utvalget myndighet og ansvar for iverksettelse av sosiale
velferdstiltak.

Nar bedriftsutvalget har avgitt uttalelse i en sak, skal be-
driftsledelsen behandle saken s& snart som mulig og gi ut-
valget underretning om bedriftens avgjorelse i forste ut-
valgsmote etter at avgjorelse er truffet.

Néar saker som er nevnt under avsnitt 2-9 i denne paragraf
blir tatt opp til behandling, skal opplysninger som blir gitt
av bedriften holdes absolutt hemmelige i den utstrekning
bedriftsledelsen krever det.

Bedriftsutvalget bar selv konsentrere seg om arbeid og tiltak
av generell karakter som gjelder hele eller storre deler av
bedriften. For gvrig ber utvalget i sterst mulig utstrekning
delegere myndighet og ansvar til avdelingsutvalgene i saker
som kan avgjeres pa avdelingsniva.

§ 12-9 Protokoller
Fra utvalgets moter fores protokoll.

Ved avstemningen skal eventuelt bade flertallets og mindretal-
lets standpunkt protokolleres.

Utdrag av protokollen tilstilles ledelsen, medlemmer av be-
drifts- og arbeidsmiljoutvalg samt tillitsvalgte for ansatte som
ikke er representert i utvalget. Hovedorganisasjonene kan inn-
hente rapport over utvalgets arbeid.

Utvalget skal gjore resultatet av sitt arbeid kjent for de ansatte
slik at interessen for samarbeid okes.
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§ 12-10 Lonns- og arbeidstidsspersmal

Utvalget behandler ikke lonns- eller arbeidstidsspersmal eller
tvister om fortolkning av tariffavtale eller arbeidsavtale. Slike
saker behandles etter reglene i Del A.

Utvalget kan generelt drofte arbeidstidsspersmal og lenns- og
akkordsystemer, men ikke inngé avtale om dette.

§ 12-11 Bedrifts- og arbeidsmiljoutvalg - sammensetning, valg
og funksjonstid

Felles bedrifts- og arbeidsmiljoutvalg sammensettes dels av per-

soner valgt etter reglene i §§ 12-2 til 5, - dels av personer valgt

etter reglene i arbeidsmiljeloven og forskrifter om verneombud

og arbeidsmiljoutvalg.

Utvalget trer i funksjon umiddelbart etter valgene etter arbeids-
miljgloven.

§ 12-12 Bedrifts- og arbeidsmiljoutvalgets ledelse
Leder velges etter forskrifter om verneombud og arbeidsmilje-
utvalg.

Sekretaer velges blant utvalgets medlemmer for ett &r av gan-
gen. Nér bedriftsledelsen har lederen skal de ansatte ha sekre-
teeren og omvendt.

Nar utvalget behandler miljgsaker, har bare medlemmer valgt
etter forskrifter om verneombud og arbeidsmiljoutvalg (verne-
og helsepersonalet unntatt) stemmerett.

§ 12-13 Bedrifts- og arbeidsmiljoutvalgsmeter

Mote til behandling av miljesaker holdes minst 4 ganger i aret.
Hvis to medlemmer valgt etter forskrifter om verneombud og
arbeidsmiljoutvalg krever det skal slikt mote holdes.

Vedrorende mote til behandling av andre saker og forslag til

saker som utvalgets medlemmer gnsker behandlet henvises til
§ 12-17.
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Kap. XIII
Avdelingsutvalg

§ 13-1 Opprettelse

Bedrifter med mer enn 200 ansatte og selvstendige avdelinger
under egen ledelse med myndighet til & treffe avgjerelse i spors-
maél vedrerende avdelingen, ber opprette avdelingsutvalg.

Avdelingsutvalg ber ogsé opprettes ved mindre bedrifter med
selvstendige avdelinger hvis de er geografisk spredt eller det av
andre grunner er naturlig.

For bygg/anlegg/offshore:
Avdelingsutvalg erstattes med plassutvalg.
Avdeling erstattes med bygge/anleggsplass.

§ 13-2 Sammensetning, valg og stemmerett mv.

Partene pd bedriften kan treffes avtale om avdelingsutvalgenes
sammensetning, valg og stemmerett, funksjonstid og ledelse.
Dog skal et medlem utpekt av avdelingsledelsen, den hovedtil-
litsvalgte ved avdelingen og et medlem utpekt av avdelingens
arbeidsledere veere selvskrevne medlemmer.

Eventuelle andre fra avdelingen ber innkalles avhengig av hvil-
ke saker som behandles.

§ 13-3 Arbeidsomrade

Avdelingsutvalg kan behandle spersmél som nevnt i § 12-8 nar
de bare angar avdelingen. Det ber spesielt behandle rasjonalise-
ring, saker vedrerende den daglige drift og planer for avdelin-
gens utvikling. Det skal behandle saker det blir forelagt av be-
driftsledelsen eller bedriftsutvalget. § 12-10 gjelder tilsvarende.
Behandlingen ber hvis mulig foregd pa grunnlag av skriftlige
underlag, produksjonsplaner og budsjetter som avdelingsledel-
sen benytter.

Utvalget ber gis anledning til & fremme forslag under forbere-
delse av planer og budsjetter for avdelingen.
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Etter fullmakt fra bedriftsledelsen eller bedrifts-utvalget kan
utvalget treffe avgjorelser i saker som bare angar avdelingen nar
medlemmene er enige.

Utvalget er rddgivende for avdelingens ledelse og rapporterer
direkte til denne.

Utvalget skal gi rapport om sin virksomhet til bedriftsutvalget.

Har utvalget fremmet forslag har det krav pa ledelsens begrun-
nede standpunkt til forslaget.

§ 13-4 Maeoter
Mote holdes minst en gang pr. maned med mindre de selvskrev-
ne medlemmer er enige om noe annet.

Reglene i § 12-7 om saksliste og § 12-9 om protokoller og rap-
porter og informasjon til de ansatte far tilsvarende anvendelse.

Kap. XIV
Konsernbestemmelser

§ 14-1 Konsernutvalg

Partene er enige om at det foreligger behov for pa konsernbasis
& drofte saker som er nevnt i Hovedavtalens kap. IX og § 12-8.
De stedlige parter med bistand av organisasjonene segker & fin-
ne frem til hensiktsmessige former for slikt samarbeid. En slik
form for samarbeid skal forega enten ved

a. at det i konserner med bedrifter som nytter felles overens-
komst etableres et koordinerende utvalg av tillitsvalgte. Ut-
valget skal ha dreftelser med representanter for konsern- og
bedriftsledelsen og skal bestd av de stedlige ledere i utval-
gene av tillitsvalgte, eller

b. at det opprettes et utvalg hvor representanter for arbeider-
nes tillitsvalgte og for de evrige grupper som er nevnt i Ho-
vedavtalens § 12-2 kan komme sammen med representanter
for konsern- og bedriftsledelsen og diskutere de spersmal
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som er nevnt i § 12-8 og som har felles interesse. Slike moter
skal holdes minst en gang i aret, eller

c. aten finner andre tilsvarende samarbeidsformer.

Konserner kan ha en beslutningsstruktur pa divisjons- eller re-
gionniva som treffer vedtak av vesentlig betydning for arbeids-
takerne og deres arbeidsforhold pad disse nivaer. I slike tilfelle
kan det avtales ordninger som ivaretar de hensyn som fremgar
av kapitel IX og § 12-8.

De ordninger partene matte bli enige om, skal ikke gripe inn i
den vanlige fremgangsmate for behandling av tvister - jfr. Ho-
vedavtalens § 2-3.

Dersom partene ikke blir enige, kan saken bringes inn for ho-
vedorganisasjonene til endelig avgjerelse.

Merknad:

Med konserner menes i denne forbindelse:

Sammenslutninger av juridiske og/eller administrative selv-
stendige enheter (f.eks. aksjeselskaper og/eller divisjoner) som
finansielt, og delvis ogsd administrativt og kommersielt danner
en enhet.

For gvrig henvises til konserndefinisjonen i aksjeloven §§ 1-3 og
selskapslovens § 1-2.

§ 14-2 Tillitsvalgtes godtgjorelse

For den tid som medgar til dreftelser i henhold til § 14-1, 1 og 2.
ledd, skal de tillitsvalgte godtgjeres som bestemt i § 6-8. I de til-
feller det er nadvendig med reiser i forbindelse med slike dref-
telser, betaler konsernet kostgodtgjerelse etter avtalte satser og
medgatte reiseutgifter

§ 14-3 Konserntillitsvalgt

Hovedorganisasjonene er enige om at det i konsern med flere
enn 200 ansatte kan veere behov for en ordning med konsern-
tillitsvalgt. Det kan inngds avtale om at en av de tillitsvalgte i
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konsernets bedrifter velges til denne funksjon. Den konserntil-
litsvalgte kan velges av konsern-utvalg etter kap. XIV, eller det
kan inngés avtale om andre valgordninger.

Den konserntillitsvalgte skal ivareta de ansattes interesser over-
for konsernledelsen i saker som behandles p& konsernniva og
som kan ha betydning for de ansatte i konsernet som helhet.
Den konserntillitvalgtes arbeid skal ikke gripe inn i eller erstat-
te partenes rettigheter og plikter p& bedriftsniva.

Rettigheter og plikter for den konserntillitsvalgte skal falge be-
stemmelsene i Hovedavtalens del A om tillitsvalgte.

Den konserntillitsvalgtes avrige rettigheter og plikter reguleres
i avtale med konsernet. Avtalen kan blant annet inneholde be-
stemmelser om

- ansettelsesforhold, arbeidsgiveransvar og lennsforhold

- valg/valgperiode

- den tillitsvalgtes arbeidsforhold, herunder kontorplass,

teknisk utstyr etc.
- hel/deltid

§ 14-4 Europeiske samarbeidsutvalg

«Avtale om Europeiske samarbeidsutvalg eller tilsvarende sam-
arbeidsformer» opprettet mellom NHO og LO 30. november
1995, er allmengjort ved Kgl.res. av 18. oktober 1996.

Avtalen er inntatt som tilleggsavtale VIII til denne hovedavtale.

Partene er enige om at de prinsipper Hovedavtalen bygger pé i
§ 9-1 og i Del B skal vaere retningsgivende ogsé for praktiserin-
gen av denne avtale.

Kap. XV
Informasjonsmeter og bedriftskonferanser

§ 15-1 Informasjonsmeter
Minst en gang pr. ar skal det holdes informasjonsmete for de an-
satte i bedriften eller dens enkelte avdelinger hvor ledelsen gir
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generell orientering om bedriftens forhold og fremtidsutsikter.
Finner bedriftsutvalget det enskelig kan mete holdes oftere.

§ 15-2 Bedriftskonferanser

Blir leder og sekretaer i bedriftsutvalget enige om det innkalles
medlemmene av bedrifts- og avdelingsutvalg til bedriftskonfe-
ranse hvor ledelsen orienterer om bedriftens situasjon og oppga-
ver i tiden fremover, og utvalgenes videre arbeid dreftes.

Kap. XVI
Kompetanseutvikling

§ 16-1 Innledning

Neeringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i
Norge erkjenner den store betydning gket utdanning har for den
enkelte, bedriftens utvikling og samfunnet. Dette gjelder bade
allmennutdanning, yrkesutdanning, voksenoppleering, etterut-
danning og omskolering.

Partene vil derfor understreke det verdifulle i at arbeidstakerne
stimuleres til & gke sine kunnskaper og styrke sin kompetanse,
samt at bedriftene legger stor vekt pa planmessig oppleering av
sine ansatte, ved eksterne eller interne tilbud.

§ 16-2 Etter- og videreutdanning

Etter- og videreutdanning er et seerlig viktig virkemiddel i ut-
viklingen av bedriftens konkurranseevne. I alle ledd i verdikje-
den er aktuell kompetanse en forutsetning for at bedriften skal
kunne ta imot og nyttiggjere seg ny viten. Utviklingen av kom-
petanse gjennom etter- og videreutdanning mé bygge pé bedrif-
tens naveerende og fremtidige behov. Dette ma ta utgangspunkt
i de mal bedriften har for sin virksomhet.

Med etterutdanning menes vedlikehold av kompetanse innen-
for naveerende stilling, mens videreutdanning omfatter kvali-
fisering for nye og mer kvalifiserte oppgaver i bedriften. Bade
bedriften og den enkelte medarbeider har interesse for sa vel
etterutdanning som videreutdanning, og ma derfor ta ansvar for
utviklingen av slik kompetanse.
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§ 16-3 Tiltak/virkemidler

Den enkelte bedrift skal legge frem sine mal for fremtidig ut-
vikling som grunnlag for kartlegging av behov for kompetanse.
Det er bedriftens ansvar, i samarbeid med de ansatte, 4 foreta
kartleggingen og initiere eventuelle tiltak. Kartleggingen opp-
dateres vanligvis en gang pr. ar. Der hvor det er gap mellom be-
driftens néveerende kompetanse og fremtidige behov, forutset-
tes dette dekket med aktuelle oppleeringstiltak eller med andre
virkemidler.

Kostnadene til etter- og videreutdanning i samsvar med bedrif-
tens behov er bedriftens ansvar. Bedriften og de ansatte har alle
ansvar for at et eventuelt kompetansegap blir tilfredsstillende
dekket.

§ 16-4 Dokumentasjon av realkompetanse
Bedriften oppfordres til @ ha et system for dokumentasjon av den
enkeltes erfaring, kurs og praksis relatert til arbeidsforholdet.

Kap. XVII
Partenes ansvar for oppfelging av samarbeidsavtalen

§ 17-1 Organisasjonsansvar

Hovedorganisasjonene har et felles ansvar for informasjon og
veiledning nar det gjelder praktiseringen av samarbeidsavtalen
i bedriftene.

Det felles ansvar for oppfelging av samarbeidsbestemmelsene
ledes av styret nevnt i kap. XVIIL

§ 17-2 Organisasjonsbistand

Pa anmodning fra partene i den enkelte bedrift skal organisa-
sjonene bistd med rad og veiledning ved opprettelse av sam-
arbeidsorganer og ved videreutvikling av samarbeidsorganene
som hensiktsmessige virkemidler for samarbeidet i bedriften.
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Gjennom informasjon, oppleering og formidling av erfaringer
skal organisasjonene i fellesskap spre kjennskap til samarbeids-
avtalen og hvordan den kan bidra i utviklingen av bedriftene.

Kap. XVIII
Organisasjonenes fellestiltak - samarbeid og utvikling

§ 18-1 Organisering

Fellestiltakene skal ledes av et styre. Dette omfatter tiltak etter
Hovedavtalens § 9.1, Del B og Tilleggsavtale I, IT og III samt an-
dre tiltak som partene er enige om.

§ 18-2 Sammensetning

Styrets sammensetning og antall styremedlemmer fastsettes et-
ter dreftelser mellom LO og NHO. Det skal oppnevnes et likt
antall styrerepresentanter av henholdsvis LO og NHO.

§ 18-3 Utvikling, resultater og planer
Styret skal en gang arlig avholde en konferanse med invitasjon
til avtalepartene.

§ 18-4 Sekretariat
Organisasjonene oppretter i fellesskap nedvendige sekretariat.

§ 18-5 Finansiering

Fellestiltak etter disse bestemmelser finansieres av LO og NHO
med en halvpart fra hver.
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DEL C

Tilleggsavtaler

I tillegg til Hovedavtalens bestemmelser (og vedheftet denne
som bilag) gjelder folgende tilleggsavtaler:

Tilleggsavtale I
Tilleggsavtale IT

Tilleggsavtale I11

Tilleggsavtale IV

Tilleggsavtale V
Tilleggsavtale VI

Tilleggsavtale VII

Avtale om bedriftsutvikling

Rammeavtale om likestilling i arbeidslivet
Avtale om oppleering i verne- og miljoarbeid
i virksomhetene for verneombud og medlem-

mer i arbeidsmiljoutvalg (AMU)

Rammeavtale om teknologisk utvikling og
datamaskinbaserte systemer

Avtale om kontrolltiltak i bedriften
Retningslinjer for bruk av arbeidsstudier
Rammeavtale om systematisk arbeidsvurde-

ring som grunnlag for fastsettelse av diffe-
rensierte lenninger

Tilleggsavtale VIII Avtale om europeiske samarbeidsutvalg eller
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Landsorganisasjonen i Norge:

Gerd-Liv Valla
Roar Flathen

Geir Mosti

Bente N. Halvorsen
Ellen Stensrud
Tor-Arne Solbakken
Rita Lekang

Trine Lise Sundnes
Trond Karlsen

Hans O. Felix

Jan Davidsen

Kjell Bjorndalen
Arve Bakke

Stein Kristiansen
Liv Undheim
Johnny Hagen
Morten Oye

Turid Lilleheie

Leif Sande

Per Ostvold

Jonny Simmenes
Anders Skattkjeer
Rigmund Storegy

Eli Ljunggren
Ole-Kristian Paulsen
Bjorn Kolby

Einar Stueland
Christopher Hansteen
Atle S. Johansen
Einar Engh

Knut Bodding

Tor Andersen

Arne Klausen

Erna Dynge

Lars Johnsen

Jenny Ann Hammerg

Neeringslivets
Hovedorganisasjon:
Finn Bergesen jr.
Sigrun Vageng
Gunnar Flaat

Erik C. Aagaard
Elisabeth Lea Strom
Oskar Renbeck
Torill Ledemel
Margrethe Husebgo
Gerd Egede-Nissen
Knut Aaser

Tore M. Selleeg
Siri Reine

Bjorn Tangnes
Jostein Hansen

Ole Lykke Kjernlie
Siri Bergh

Carl Ronneberg
Rune Dyrvik

Jan Hodneland
Stale Borgersen
Stein Johnsen

Erik Markussen
Bjorn Moen
Henrik Munthe
Nina Melsom

Dag Sandvik
Magne Braadland
Odd M. Nymoen
Thor Chr. Hansteen
Magne Olsen
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TILLEGGSAVTALE I
Avtale om bedriftsutvikling

Formal og forpliktelse
I samsvar med malsettingen i Hovedavtalens § 9-1 forplikter LO
og NHO med tilsluttende organisasjoner seg til aktivt d arbeide
for bedriftsutvikling.

Bedriftsutviklingen har som madl okt verdiskaping gjennom bred
medvirkning fra de ansatte i bedriften. Hovedorganisasjonenes
Fellestiltak vil gi faglig veiledning og stette ved igangsetting og
gjennomforing av utviklingstiltak etter denne avtale. Oppstdr
det sporsmal som gjelder tariffmessige forhold, tas dette opp
med de organisasjoner som er parter i tariffavtalen.

Generelle retningslinjer for utviklingsarbeidet i bedriften
Sporsmal om bedriftens behov for forbedrings- og nyskapings-
arbeid og utvikling av bedriftsorganisasjonen som gir den en-
kelte ansatte medbestemmelse og innflytelse skal veere sentrale i
prosjektene. Det samme gjelder forhold som gir de ansatte med-
bestemmelse og innflytelse i verdiskapingsprosessen i bedriften.
Partene pa bedriften skal arbeide for at bedriftsutviklingsarbei-
det gjennomfores helhetlig i den forstand at ogsd kjonnsperspek-
tivet og mangfoldet ivaretas.

Styring og organisering
Fellestiltak etter denne avtale styres og organiseres etter be-
stemmelsene i Hovedavtalens kap. XVIII. Styret utformer strate-
gier og retningslinjer for stotte.
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TILLEGGSAVTALE II
Rammeavtale om likestilling i arbeidslivet

I
Formal
A arbeide med likestilling, likeverd og mangfold i arbeidsstyrke
og lederteam er viktig for & utnytte de menneskelige ressursene
og fremme verdiskapning.

Som et ledd i & oppna likestilling og likeverd, ma alle arbeidsta-
kere — uansett kjonn — gis samme muligheter til & bruke sine ev-
ner og anlegg, det ma likestilles med hensyn til ansettelse, lenn,
oppleering og avansement. Maten arbeidet organiseres pa er i
denne forbindelse av stor betydning.

1I.

Hovedorganisasjonenes plikter
Hovedorganisasjonenes arbeid med likestilling skal baseres pa
en helhetlig tankegang. Det forutsettes derfor at likestillings-
perspektivet integreres i de enkelte fagomrader og at dette frem-
gar av hovedorganisasjonenes strategi- og plandokumenter.

Hovedorganisasjonene og deres tilsluttede organisasjoner forut-
settes & medvirke i det lokale arbeid, ved for eksempel & gi faglig
assistanse ved det lokale utviklingsarbeid, utarbeide informa-
sjonsmateriell, arrangere kurs/konferanser, stille foredragshol-
dere til disposisjon etc.

Det er partenes ansvar 4 arbeide for gjennomfering av ramme-
avtalens prinsipper, og partene skal selv ta initiativ til saker som
kan fremme likestilling. Bade forbund og landsforeninger ber
kunne fremskaffe oversikt over lokale likestillingsavtaler innen-
for sine respektive omréader.

IIL.
Det lokale arbeid
1. Partenes ansvar
Likestilling har med kultur og tradisjon & gjere og kan ikke
ses isolert fra bedriftens gvrige virksomhet. Slike forhold lar
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seg bare endre gjennom aktiv handling, integrert i et utvi-
klingsarbeid i den enkelte bedrift. Partene understreker be-
tydningen av et planmessig og malrettet arbeid som er kom-
met til uttrykk i bedriftenes strategi- og plandokumenter.

Organiseringen av arbeidet lokalt
Arbeidet med likestilling og likeverd m& veere forankret i
bedriftens toppledelse og folges opp av den evrige ledelse
som ma males pa oppnadde resultater. Partene lokalt har et
felles ansvar for gjennomferingen.

En kartlegging og analyse av likestillingstilstanden i bedrif-
ten, herunder lonn spesifisert for kvinner og menn, ma gjen-
nomferes som et forste skritt i dette arbeidet, og danne ut-
gangspunktet for formulering av visjon, malsetting og hand-
lingsplaner med tiltak.

Kartlegging og analyse ma skje i samsvar med personopp-
lysningsloven.

Nér det gjelder utarbeiding av likestillingsavtaler, anbefales
LO og NHOs hefte om likestillingsavtaler og handlingspla-
ner: «Kvinner og menn skal ha like muligheter — Meny for
likestillingsavtaler & handlingsplaner».

Det er av betydning & se sammenhengen mellom arbeidsliv
og familieliv, og at ogsa fedre i storre grad benytter sin per-
misjonsadgang.

Det anbefales at felles likestillingsarbeid i NHO/LO-regi pri-
oriterer oppfolging av avtalen om Tiltaksramme for likestil-
ling inngatt mellom de europeiske arbeidslivspartene UNI-
CE/UEAMPE, CEEP og ETUC om a se pd sammenhengen
mellom arbeidsliv, kjonnsroller pa arbeidsmarkedet, fremme
kvinners deltakelse i beslutningsprosesser og utarbeide vir-
kemidler for a takle kjonnsbaserte lonnsforskjeller.



Iv.
Forhandlingsrett og forhandlingsplikt
Tvister om forstdelse av denne rammeavtale og de lokale like-
stillingsavtaler behandles etter Hovedavtalens § 2.

Merknad:

Partene viser til ILO-konvensjon nr. 100 om lik lgnn for arbeid
av lik verdi, og konvensjon nr. 111 om diskriminering i spersmal
om ansettelse og yrkesutdanning, samt ILOs deklarasjon om li-
kestilling mellom kvinner og menn og aksjonsplanen for iverk-
settelse av denne deklarasjonen.

Partene henviser videre til Lov om likestilling mellom kjenne-
ne.
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TILLEGGSAVTALE IIT
Avtale om oppleering i arbeidsmilje i virksomhetene for verne-
ombud og medlemmer i arbeidsmiljeutvalg (AMU)

Innledning
Avtalen bygger pd arbeidsmiljolovens bestemmelser.

Oppleering i arbeidsmiljosporsmadl er en forutsetning for et
godt helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid (HMS) i bedriften. Gode
kunnskaper om arbeidsmiljo bor finnes pa alle nivd. Det er scer-
lig viktig at medlemmer av arbeidsmiljoutvalg, verneombud og
arbeidsledere har de nodvendige kunnskaper for d@ kunne iva-
reta sine funksjoner i HMS-arbeidet. Det er viktig at alle ansatte
medvirker i dette arbeidet. Slike kunnskaper bor ogsa finnes hos
andre som tar beslutninger som pdvirker arbeidsmiljoet. Det er
derfor gnskelig at ogsd annet nokkelpersonell far opplering.

Oppleeringen skal gi grunnlag for @ stimulere til samarbeid og
medvirkning i HMS-arbeidet i egen virksomhet.

1. Avtalen omfatter
Arbeidstakerrepresentanter i AMU og verneombud innenfor
hvert verneomrade omfattes av avtalen.

2. Opplaeringens formal og innhold
Oppleeringen skal gi deltakerne forutsetninger for @ kunne
ivareta sine funksjoner i HMS-arbeidet og gi kunnskap om
hvilke plikter og rettigheter deltakerne har i AMU og som
verneombud. Mdlet er @ gi bedriftens ledelse og dens ansatte
grunnlag for selv d lose arbeidsmiljoproblemene i bedriften.
For a fa til et godt oppleeringsopplegg bor de lokale partene
samarbeide om gjennomforingen.

Oppleeringen ma derfor ha fokus pa de tema som LO og NHO
blir enige om skal gjelde i avtale med relevante oppleerings-
organisasjoner om gitte faglige og pedagogiske kriterier, her-
under:
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Kunnskap om ulike aktorers rolle i HMS-arbeidet i virksom-
heten, herunder spesielt verneombudets og AMUs rolle og
funksjon i bedriften og bransjens utfordringer.

Kunnskap og innsikt i arbeidsmetodikk i systematisk HMS-
arbeid, herunder risikovurdering og avviksbehandling.
Innsikt i arbeidsmetodikken i et inkluderende arbeidsliv,
herunder fokus pa psykososialt arbeidsmiljo, tilrettelegging
og dialog.

Innsikt i og kunnskap om relevante fysiske og kjemiske for-
hold.

Gi anledning til a trene pd arbeidsmiljooppgaver.

Opplaeringens lengde

Avtalen tar utgangspunkt i en opplering pd minst 40 timer.
Det kan avtales kortere/lengre oppleering enn 40 timer der-
som partene i bransjen er enige om at det er forsvarlig.

Gjennomforing av opplaeringen

LO og NHO utvikler kriterier for oppleringen med fokus
pa gjeldende lovverk og organisasjonenes satsingsomrdder
til de oppleeringsorganisasjonene som tilbyr oppleringen pd
vegne av partene.

For d sikre at oppleringen knyttes til deltakernes eget ar-
beidsmiljo, oppfordres bransjepartene til a utarbeide felles
leeremateriell pa basis av gjeldende regelverk pd omradet,
og med fokus pd de enkelte bransjers spesielle utfordringer.
Bransjepartene kan, dersom de er enige om det, velge rele-
vant materiell.

Oppleeringsaktorer

Oppleeringen bor skje lokalt i samarbeid mellom partene i
bedriften, i regi av forbund og/eller landsforening eller hos
oppleeringsorganisasjoner som tilbyr opplering pd vegne av
partene. Ogsd andre med relevant kompetanse kan foresta
oppleringene. Bransjepartene avgjor hva som er relevant
kompetanse.
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Partene anbefaler at oppleeringen ledes av en kursleder som
har pedagogisk erfaring og kunnskap. Bedriftshelsetjenesten
bor trekkes inn som ressurspersoner i oppleeringen lokalt.

Videreopplaering

Det skal gis ytterligere oppleering i emner som er av scerlig
betydning for arbeidsmiljoet i den enkelte virksomhet. AMU
vurderer behov for videreoppleering der det er nadvendig for
at de enkelte funksjoner skal kunne ivaretas.

Opplzeringsplan i bedriften
Bedriftens handlingsplan for helse, miljo og sikkerhet inne-
holder oppleering etter denne avtale.

Tidsfrister, kurs i/utenfor arbeidstid og utgifter ved kurs
Nytt personale som omfattes av denne avtale, bor ha pabegynt
grunnoppleeringen innen 6 mdaneder og i alle fall innen 12 ma-
neder. Personale som omfattes av avtalen og som tidligere ikke
har fatt slik oppleering skal gis denne innen rimelig tid.

Oppleeringen skal fortrinnsvis skje i arbeidstiden. Der-
som gjennomforingen av opplering innenfor ordincer
arbeidstid innebcerer et betydelig hinder for bedrif-
ten, kan oppleringen skje utenom wvanlig arbeidstid.

Arbeidsgiveren skal dekke alle utgifter i forbindelse med
opplering etter denne avtale, som kursutgifter, even-
tuelle oppholds- og reiseutgifter og tapt arbeidsfor-
tjeneste. Reise- og oppholdsutgifter bor holdes sd lavt
som mulig. Arbeidstakere som ikke er ansatt pd full
tid skal ha lonn for det antall timer som kurset varer.

Er oppleeringen lagt i fritiden, skal lonn betales som om det
gjaldt ordincer arbeidstid, uten overtidstillegg. Skjer opplce-
ringen i internat eller lignende betales vanlig daglonn uten
overtid.

8. Tvistelosning
Det henvises til Hovedavtalens kapitel II.
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TILLEGGSAVTALE IV
Rammeavtale om teknologisk utvikling og
datamaskinbaserte systemer

I
Generelle bestemmelser

Neringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i
Norge er enige om at denne rammeavtale skal legges til grunn
ved utforming, innfering og bruk av teknologi og datamaskin-
baserte systemer. Rammeavtalen bygger pa og inneberer in-
gen innskrenkning av Hovedavtalens Del A, kap. IX, og Del B,
§ 12-8.

Partene er enige om at avtalens bestemmelse ma gis en hensikts-
messig praktisering avhengig av bedriftens sterrelse, uten at
dette skal svekke avtalens intensjoner. Begrepet teknologi skal i
denne avtale omfatte teknologi knyttet til produksjon (herunder
automatisering), administrasjon og styringssystemer.

Avtalen omfatter teknologi og systemer som benyttes ved plan-
legging og gjennomfering av arbeidet samt systemer for lagring
og bruk av personopplysninger som gjelder de ansatte ved den
enkelte bedrift. Med personopplysninger menes opplysninger og
vurderinger som kan knyttes til en enkelt person, jf. personopp-
lysningsloven § 2 nr. 1.

Det er videre forutsatt at avtalen foruten datamaskinbaserte
systemer ogsa gjelder teknologiske endringer av betydelig om-
fang samt de tilfelle hvor endringene er av viktighet for arbeids-
takerne og deres arbeidsforhold. Tvister om forstaelsen av den-
ne avtale behandles etter § 2-3 i Hovedavtalen.

Bruk av nye teknologiske muligheter i form av utstyr og syste-
mer kan veere avgjorende for bedriftens utvikling og eksistens.
Nye losninger og systemer kan virke inn pa de ansattes arbeids-
plass og arbeidsforhold. Nar dette er tilfelle, er det av betydning
at ny teknologi ikke bare vurderes ut fra tekniske og ekono-
miske forhold, men ogsa ut fra sosiale hensyn. En slik helhets-
betraktning legges til grunn ved utforming, innfering og bruk
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av systemer og ny teknologi, f.eks. ved konsekvensanalyser. I en
slik helhetsbetraktning skal endringer av organisasjon, syssel-
setting, informasjonsrutiner, mellommenneskelig kontakt, like-
stilling mellom kvinner og menn o.l. veere med.

Hovedorganisasjonene skal bidra til utvikling og spredning av
metoder og fremgangsmater for gjennomfering av enkle, forsta-
elige og effektive konsekvensanalyser.

II.
Informasjon

Bedriften skal holde de ansatte ved deres tillitsvalgte informert
om forhold som faller innenfor avtaleomrédet, slik at de tillits-
valgte kan fremme sine synspunkter sé tidlig som mulig og for
bedriftens beslutninger settes i verk, jf. § 4-2, nr 1 i arbeids-
miljeloven. Nar informasjonen gis i mote anbefaler hovedorga-
nisasjonene at det settes opp referat som undertegnes av begge
parter.

Bedriftens eventuelle langtidsplaner og forprosjekter skal veere
en del av denne informasjon. For gvrig henvises det til Hoved-
avtalens § 9-3 nr. 1.

Dette gjelder ogséd informasjon om forskningsprosjekter innen-
for denne avtales omrade. Slik informasjon skal veere gjensidig.
Informasjonen skal gis i en oversiktlig form og i et sprak som
kan forstads av personer uten spesialkunnskaper pd omradet. Be-
driftsledelsen og de tillitsvalgte skal dessuten hver pa sin side
og i fellesskap legge vekt pa at de ansatte far tilstrekkelig in-
formasjon til & fa innsikt i og forstaelse for hovedtrekkene i de
systemer de selv bruker eller pavirkes av, og til & forst& den be-
tydning bruken av slike systemer har savel for bedriften som for
de ansatte og deres arbeidssituasjon.

Nar en bedrift planlegger og tar i bruk datasystem, skal bruks-

omradet klart fastsettes. Annen bruk av systemer skal bare kun-
ne skje etter dreftinger med de ansattes tillitsvalgte.
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III.
Medvirkning
I de tilfelle partene er enige om & bruke prosjektarbeidsformen,
bor foruten de tillitsvalgte, ogsd representanter for de berorte
arbeidstakere sikres reell innflytelse. Hovedorganisasjonene an-
befaler at s& langt det er praktisk mulig, ber alle ansatte som
blir direkte berert, engasjeres i arbeidet med prosjektene.

Dette er onskelig bade for & kunne dra nytte av de kunnskaper
som finnes i alle ledd i bedriftsorganisasjonen, og for at de an-
satte ved sine valgte representanter skal sikres medinnflytelse
ved utforming, innfering og bruk av systemene. Det forutset-
tes at det gis nedvendig tid til dette arbeidet, og at s& vel tapt
arbeidsfortjeneste som nedvendige utgifter til informasjon etter
«III MEDVIRKNING» dekkes.

Bedriftens egen ekspertise skal i rimelig utstrekning kunne be-
nyttes av den tillitsvalgte i samrad med bedriftsledelsen.

Om nedvendig skal de ansattes tillitsvalgte - i forstdelse med
bedriftsledelsen og gjennom sin hovedorganisasjon - kunne kon-
sultere ekstern ekspertise pd omrédet. Kostnadene ved slik ek-
sperthjelp dekkes av bedriften om ikke annet er avtalt pa for-
hénd.

For bedriften fatter endelig beslutning om system- og/eller tek-
nologivalg innenfor avtaleomréadet, beor partene pa den enkelte
bedrift drefte hvordan de ansatte kan veere med pa & utvikle
og/eller delta i valg av slik teknologi.

Under dette arbeidet skal partene ogsa drefte hvordan de an-
satte kan veere med pa & utforme arbeidsopplegg, arbeidsfor-
hold og ledelse.

Oppleerings- og omskoleringsbehov skal avklares. Det skal szer-

lig legges vekt pa utviklingen av den enkeltes faglige jobbinn-
hold.

85



Iv.
Tillitsvalgte
Hvis de ansatte ved den enkelte bedrift gnsker det, kan de velge
en spesiell tillitsvalgt (datatillitsvalgt) til & ivareta sine interes-
ser og til & samarbeide med bedriften innenfor avtaleomréadet.
Den datatillitsvalgte kan ogsa utpekes blant de tillitsvalgte,
jf. Hovedavtalens §§ 5-2 - 5-8.

Hvis bedriftens sterrelse og omfanget av bruken av ny tekno-
logi gjeor det naturlig, kan det etter avtale med bedriften utpekes
mer enn en spesiell tillitsvalgt for de ansatte. Det anbefales at
disse danner en arbeidsgruppe, og det forutsettes at nedvendig
tid stilles til radighet.

Det er en forutsetning at de ansattes representant(er) gis an-
ledning til & sette seg inn i generelle spersmal vedrerende
ny teknologisk innflytelse p& forhold som angér de ansatte.
Representanten(e) skal ha adgang til all dokumentasjon om ut-
styr og programmer innenfor avtaleomrédet. Representanten(e)
skal med utgangspunkt i sin spesielle kompetanse sté til dispo-
sisjon for de ansatte og de ovrige tillitsvalgte, i forbindelse med
deres engasjement innenfor avtaleomradet.

Tillitsvalgte og ansatte som deltar i konkrete prosjekter skal ha
adgang til all nedvendig dokumentasjon innenfor prosjektom-
radet.
V.
Oppleering

Hovedorganisasjonene understreker betydningen av systema-
tisk oppleering som et aktivt virkemiddel i utnyttelse av ny tek-
nologi. Det anbefales at partene p& den enkelte bedrift drofter
nedvendig opplering pa et tidlig stadium av planleggingen.
Bedriften skal serge for at de tillitsvalgte far den nedvendige
oppleering, slik at vedkommende kan lgse sine oppgaver pa en
forsvarlig mate.

I samrad med de tillitsvalgte skal bedriften ogsé vurdere beho-
vet for opplaering av gvrige ansatte som blir engasjert i konkrete
prosjekter innenfor avtaleomrédet.
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Eksempel pa slik oppleering er kurs i systemarbeid og prosjekt-
administrasjon som er tilstrekkelig til & bygge opp nedvendig
kompetanse for & kunne delta aktivt i systemutformingen, jf. ar-
beidsmiljelovens § 4-2 nr 1.

Oppleeringens omfang og karakter vurderes ut fra behovene i
den enkelte bedrift. Vurderingene skal omfatte generell opplae-
ring av informativ karakter for nedvendig styrkelse av det ge-
nerelle kunnskapsniva i bedriften, nedvendig oppleering i pro-
sjekt- og systemarbeid for aktive deltakere i prosjektarbeid,
samt brukeroppleering i betjening og bruk av systemer og utstyr.
Oppleering kan skje internt i bedriften, ved anvendelse av be-
driftseksterne oppleeringstilbud eller i en kombinasjon avhengig
av forholdene i den enkelte bedrift.

VL
Behandling av personopplysninger

Vedrerende systemer for lagring og bruk av personopplysnin-
ger som gjelder de ansatte i bedriften vises det til personopplys-
ningsloven med forskrifter. Innsamling, registrering, sammen-
stilling, lagring og utlevering av personopplysninger skal ikke
skje uten at dette er saklig begrunnet ut fra bedriftens virksom-
het. Ved den enkelte bedrift. skal det klarlegges hvilke typer
personopplysninger som vedrerer de ansatte og som samles inn,
lagres, bearbeides og brukes ved hjelp av datamaskinutstyr/
elektroniske hjelpemidler. Det skal ved den enkelte bedrift i
samarbeid med de tillitsvalgte utarbeides instruks for lagring og
bruk av persondata. Oppnés det ikke enighet, kan saken bringes
inn for hovedorganisasjonene.

VII.

Informasjons- og kommunikasjonsteknologi (IKT)
Dersom bedriften gir de tillitsvalgte tilgang til bedriftens da-
tasystem i arbeidet som tillitsvalgt, skal det etableres et system
som sikrer mot innsyn i de tillitsvalgtes datamateriale. Partene
skal drefte hvordan de kan etablere et slikt system. Denne be-
stemmelsen innebeerer ingen begrensninger i arbeidsgivers rett
til vedlikehold og drift av datasystemet.
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Protokolltilfersel fra NHO:
NHOs forutsetning for bestemmelsen ovenfor er at myndighete-
ne anser de tillitsvalgte selv som behandlingsansvarlig iht per-
sonopplysningsloven § 2 nr. 4.

LO og NHO er enige om at de i fellesskap henvender seg til myn-
dighetene (Datatilsynet og Justisdepartementet) for & f& avklart
spersmaélet.

VIIIL.
Samarbeidsformer og lokale seeravtaler

Partene pa den enkelte bedrift ber selv sgke & finne frem til
de mest hensiktsmessige samarbeids- og organisasjonsformer
innenfor avtale omradet. Overensstemmende med de retnings-
linjer som er trukket opp i denne rammeavtale, skal det pa den
enkelte bedrift, dersom en av partene ber om det, sekes oppret-
tet en seeravtale.

Oppnas det ikke enighet, kan hver av partene bringe saken inn
for hovedorganisasjonene. Hovedorganisasjonene forplikter seg
til, i samarbeid med partene p& bedriften, & seke a finne en los-
ning innen rimelig tid.

IX.
Partenes forpliktelser
Partene pé& den enkelte bedrift som bergres av bestemmelsene
i denne avtale, forplikter seg til & gjore denne kjent blant de
ansatte.
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TILLEGGSAVTALE V
Avtale om kontrolltiltak i bedriften

NHO og LO er enige om at denne rammeavtale skal legges til
grunn ved utforming og innfering av interne kontrolltiltak samt
vesentlige forandringer av eksisterende kontrollordninger i den
enkelte bedrift der dette fremstér som nedvendig for virksom-
heten.

1.

Kontrolltiltak kan ha sitt grunnlag i teknologiske, gkono-
miske, sikkerhets- og helsemessige omstendigheter, samt an-
dre sosiale og organisatoriske forhold i bedriften. Tiltak som
innferes skal ikke g& ut over det omfang som er nedvendig
og ma veere saklig begrunnet i den enkelte bedrifts virksom-
het og behov.

Alle ansatte eller grupper av ansatte skal stilles likt i for-
hold til den kontroll som gjennomferes i henhold til pkt. 1.

Spersmal om behov, utforming og innfering og vesentlig
endring av interne kontroll tiltak skal dreftes med de tillits-
valgte. Bedriften skal holde de ansatte gjennom deres tillits-
valgte orientert om planer og arbeid innenfor omradet, slik
at disse sa tidlig som mulig, og for bedriftens beslutning kan
gjore sine synspunkter gjeldende.

For tiltak settes i verk, skal de ansatte ha fatt informasjon
om tiltakenes formél og praktiske konsekvenser. Bedrifts-
ledelsen og de tillitsvalgte skal hver for seg og i fellesskap
bidra til at nedvendig informasjon blir gitt de ansatte for
tiltak settes i verk.

I den utstrekning man ved kontrolltiltak behandler person-
opplysninger manuelt eller elektronisk (herunder behandler
slike opplysninger i form av bilde/film, tekst, magnetband
etc.), skal spersmal knyttet til oppbevaringstid, lagring, ma-
kulering etc. dreftes med de tillitsvalgte og klarlegges i sam-
svar med personopplysningsloven med tilherende forskrif-
ter.
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6.

90

Kontrolltiltak utformet og innfert i samsvar med denne av-
tales bestemmelser, kan praktisk utferes av bedriftens egne
ansatte, eller det kan engasjeres frittstdende virksomhet.
Skal bedriften igangsette kontrolltiltak som omfattes av lov
om vaktselskaper skal det benyttes godkjent vaktselskap i
henhold til samme lov. Ansvaret for tiltakene péligger i alle
tilfelle bedriften.

Dersom en av partene pa den enkelte bedrift ensker det, skal
det sgkes opprettet lokal avtale om utforming og gjennomfe-
ring av bedriftens kontrolltiltak, samt fastsette bruksomra-
det for disse. Oppnas det ikke enighet, kan hver av partene
bringe saken inn for hovedorganisasjonene.



TILLEGGSAVTALE VI
Retningslinjer for bruk av arbeidsstudier

I
Omfang
NHO og LO er enige om at denne avtale skal legges til grunn
ved bruk av arbeidsstudier i den enkelte bedrift. Det forutsettes
enighet mellom partene pé& bedriften for slike systemer innfe-
res.

Bruk av arbeidsstudier som ikke gir en matematisk kopling mel-
lom resultat av studiene og lenn, omfattes ikke av denne avtale.

1I.
Generelt

Partene er enige om at avtalen mé praktiseres pa en hensikts-
messig mate i trdd med bedriftens organisatoriske forhold og
utviklingsstrategier, uten at dette skal svekke avtalens intensjo-
ner, jf. Hovedavtalens Del A kap. IX. Partene er videre enige om
viktigheten av & fremme metoder som vil kunne bedre arbeids-
forholdene for den enkelte og eke trivselen pa arbeidsplassen,
(jf. AML kap. 4). Arbeidsstudier kan ikke brukes til & redusere
arbeidstakernes fortjenestemuligheter i tariffperioden med min-
dre tariffavtale eller seeravtale gir adgang til revisjon.

Tvister om forstdelsen av denne avtalen behandles etter § 2-3 i
Hovedavtalen.

IIL.
Arbeidsstudietillitsvalgt
Arbeidstakerne skal velge en eller flere arbeidsstudietillitsvalg-
te, alt etter bedriftens art og sterrelse og den arbeidsstudietek-
nikk som skal anvendes. Disse tillitsvalgte skal veere arbeidsta-
kernes sakkyndige i arbeidsstudiespersmal og ber ikke samtidig
ha tillitsverv i perioden som vanlig forhandler.

De som velges bor ha teknisk innsikt og interesse for arbeidsstu-
dier. Hovedavtalens vanlige bestemmelser gjelder ogsa for ar-
beidsstudietillitsvalgte. Funksjonstiden skal veere 2 ar. Safremt
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det ikke foreligger saklig grunn til endring, ber denne periode
forlenges. Blir partene enige om det, kan nyvalg foretas etter
kortere tid.

Hvis det er mulig, skal fungerende arbeidsstudietillitsvalgt fort-
sette inntil ny er utdannet og kan tiltre.

Bedriften skal sorge for at arbeidsstudietillitsvalgte far den
nedvendige teoretiske og praktiske oppleering i arbeidsstudier.
Bedriften skal serge for at de teoretiske og praktiske kunnska-
per som arbeidsstudietillitsvalgte trenger for 4 kunne forsta og
bedomme et fremlagt studiemateriale og foreta kontrollstudier,
blir holdt ved like.

I oppleeringstiden og under arbeid som arbeidsstudietillitsvalgt
betales vanlig gjennomsnittsfortjeneste.

V.
Generelt om arbeidsstudier
Arbeidsstudier omfatter i alminnelighet:
1. Metodestudier
2. Tilleggstidsstudier
3. Grunntidsstudier

Metode- og tilleggsstudier skal vanligvis utferes for eventuelle
grunntidsstudier.

1. Metodestudier tar sikte pa a tilrettelegge arbeidet og selve
arbeidsmetoden slik at arbeidet kan utferes p& en best mulig
maéte. Under studiene skal det konfereres med arbeidstakere
som vanligvis utferer arbeidet.

2. Tilleggstidsstudier utferes for & registrere alle tilleggstider
ved en arbeidsplass eller avdeling bade med sikte pa & opp-
né forbedringer - og for a bestemme nedvendige tillegg til
fastlagte grunntidsstudier. Tillegg for personlige behov (se
kap. V) tas vanligvis ikke med under tilleggstidsstudier.
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3. Grunntidsstudier utferes for & finne frem til den tid som en
ovet arbeidstaker med standardytelse anvender pa en ar-
beidsoperasjon.

a. Standardytelse er den ytelse som en ovet arbeidstaker,
fortrolig med arbeidsmetode, verktsy og maskin, kan
opprettholde i lengre tid.

b. Under studiet blir arbeidstakerens ytelse vurdert slik at
tiden - om nedvendig - reguleres opp eller ned for & kom-
me frem til standardytelsen.

c. Studiet skal utferes pad en ovet arbeidstaker. Hvis det er
nedvendig, for & fa et paliteligere grunnlag, kan studiet
utferes pa flere arbeidstakere med ovelse i vedkommende
arbeidsoperasjon.

V.
Personlige tillegg og hviletid
Personlig tillegg er den tid arbeidstakeren trenger til personlig
behov uavhengig av arbeidets art.

Hyviletid er den ekstra tid til hvile som er nedvendig ved ekstra
anstrengende arbeid.

Hvis personlige tillegg og eventuell naedvendig hviletid, ikke er
fastlagt under tilleggstidsstudiene, fastlegges dette ved forhand-
linger mellom partene pé bedriften. Eventuell uenighet behand-
les i henhold til Hovedavtalens § 2-3. I mellomtiden praktiseres
bedriftens forslag.

VL
Akkordberegninger
1. Standardtiden fastlegges enten ved arbeidsstudier eller ved
bruk av standardtidssystemer.

2. Oppdragstiden bestemmes i alminnelighet ved at det til
standardtiden legges de fastlagte tilleggstider.

3. Akkorden beregnes p& grunnlag av oppdragstiden som tid-
eller kroneakkord med betaling for standardytelse som an-
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gitt under I. For grunntidsstudier iverksettes, skal bereg-
ningsgrunnlaget vaere avtalt i tariffavtale eller i seeravtale
pa bedriften.
VIIL
AKkkordforhandlinger

Néar akkorden er ferdigberegnet, skal den forelegges den ar-
beidstaker eller de arbeidstakere som skal utfere arbeidet og
undertegnes 9) av forhandlingspartene pé bedriften.

Hvis arbeidstakeren ensker det, skal de tidsstudier og be-
regninger, herunder ytelsesvurdering, som danner grunnlag
for akkorden fremlegges. 10)

Oppnads enighet om akkorden, trer den i kraft med en gang.

Hvis enighet ikke oppnas, skal bedriftens arbeidsstudiere-
presentant og den arbeidsstudietillitsvalgte snarest mulig
gjennomga studiematerialet og eventuelt sammen foreta de
nedvendige kontrollstudier.11) Oppnés fremdeles ikke enig-
het om akkorden, anvendes de vanlige bestemmelser om ak-
kordforhandlinger og tvister i overenskomsten.

Hovedorganisasjonene vil anbefale at i de tilfelle det ikke
oppnas enighet om akkorden, praktiseres forelopig bedrif-
tens forslag. 12) Det endelige resultat gjores gjeldende med
tilbakevirkende kraft fra det tidspunkt den forelepige ak-
kord ble satt i verk.

Alle gjeldende akkorder skal registreres og arkiveres. Med
akkorden skal det folge en fullstendig arbeidsbeskrivelse.

Arbeidstakernes tillitsvalgte utleveres kopier av gjeldende
akkorder.

VIIIL.
Grunnlag for endringer av arbeidsstuderte akkorder

En revisjon av akkordsatsene skal kunne finne sted nar ett eller
flere av folgende forhold foreligger:
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1. En endring av lennsnivéet ved tariffrevisjoner.
2. Endring av metode, maskin, arbeidsplass eller materiale.

3. Forandring av bedriftens (avdelingens) produksjonsopplegg
som blant annet medferer endrede tilleggstider.

4. Nar enkelte akkorder er vesentlig eldre enn bedriftens gv-
rige akkorder.

5. Akkorder som er &penbart feilaktige ved at det for eksempel
er foretatt regnefeil under utregningen. Begge parter plikter
gjensidig & melde fra nar slike feil oppdages.

Revisjon foretas vanligvis ved at det foretas nye arbeidsstudier.

IX.
Lenn under arbeidsstudiene
1. Under arbeidsstudier betales i henhold til bedriftens lenns-
system.

2. Akkordlennede arbeidstakere som grunnet tilleggsstudier
eller metodestudier ikke kan holde sin vanlige fortjeneste
under studiene, er garantert sin gjennomsnittlige timefortje-
neste.

X.
Varighet
Bestemmelser om oppsigelse og varighet for denne avtale skal
veere de samme som gjelder for Hovedavtalen LO/NHO.
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TILLEGGSAVTALE VII
Rammeavtale om systematisk arbeidsvurdering som grunnlag
for fastsettelse av differensierte lenninger

L
Omfang
NHO og LO er enige om at denne avtale skal legges til grunn ved
utforming og innfering av systematisk arbeids- og/eller dyktig-
hetsvurdering i den enkelte bedrift. Det forutsettes enighet mel-
lom partene pa bedriften for slike systemer innferes. Bruk av
systemer som ikke gir en matematisk kopling mellom resultat av
vurderingene og lenn, omfattes ikke av denne avtale.

II.
Generelt
Partene er enige om at avtalen mé praktiseres pa en hensikts-
messig mate i trdd med bedriftens organisatoriske forhold og
utviklingsstrategier, uten at dette skal svekke avtalens intensjo-
ner, jf. Hovedavtalens Del A kap. IX. Partene er videre enige om
viktigheten av & fremme metoder som vil kunne bedre arbeids-
forholdene for den enkelte og oke trivselen pa arbeidsplassen,
(jf. AML kap.4).

Tvister om forstaelsen av denne avtalen behandles etter § 2-3 i
Hovedavtalen.

1I1.
Arbeidsvurdering
1. Anvendelse
Arbeidsvurdering gir grunnlag for systematisk innplasse-
ring av stillinger i lennsklasser ut fra de kvalifikasjonene
som stillingen krever og under hvilke forhold arbeidet ut-
fores.

Partene vil papeke at systematisk kjonnsneytral arbeidsvur-
dering kan vezere et hensiktsmessig verktey for fremme av
likelonn mellom kjennene pa bedriften.

Et lonnssystem basert pa arbeidsvurdering bygger pa:
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1. En arbeidsbeskrivelse av de jobber som skal plasseres i
systemet.

2. En avtale om hvilke faktorer som skal tas med i vurderin-
gen, og - hvis poengsystem skal nyttes - hvilke poengver-
dier som skal tilknyttes den enkelte faktor.

3. En systematisk komitévurdering av de enkelte jobber for
plassering i systemet.

4. Overforing av vurderingsresultatet til lennsklasser.

Innfering
For arbeidsvurdering settes i verk ved bedriften, skal par-
tene inngé skriftlig avtale om dette.

Arbeidsbeskrivelsen

Arbeidsbeskrivelse utarbeides av bedriftsledelsen i samar-
beide med den arbeidstaker det gjelder eller en representant
for gruppen. Den skal bestd i en generell beskrivelse av den
enkelte stilling. Det tas med s& mange detaljer som er ned-
vendige for at beskrivelsen gir et alminnelig inntrykk av hva
jobben bestar i, og de forhold arbeidet utferes under.

Valg av system

Vurderingssystemet, - dvs. faktorene og eventuelle poeng-
verdier - avtales mellom partene pa bedriften. Faktorene
skal veere kjonnsneytrale og mest mulig relevante som, for
eksempel kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbeidsfor-
hold. De respektive organisasjoner kan gi veiledning i valg
av system.

Vurderingskomiteen

Vurderingskomiteen skal ha like mange medlemmer fra be-
driftsledelsen og arbeidstakerne. Komiteen bor bestd av 2
eller 3 personer fra hver av partene.

Bedriften skal serge for at komiteens medlemmer fér teore-
tisk og praktisk oppleering.
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Medlemmene av vurderingskomiteen har i oppleeringstiden
og under utevelsen av komitéarbeidet krav pa sin vanlige
fortjeneste.

Komiteen vurderer den enkelte stilling ut fra arbeidsbeskri-
velsene, iakttakelse av arbeidsplassen og eventuelt intervju
med arbeidstaker og arbeidsleder i avdelingen.

Den enkelte ansatte har rett til & se vurderingen av sin egen
stilling.

Hvis komiteen ikke oppnér enighet om vurderingen av en el-
ler flere stillingers verdi, ma disse stillinger vurderes pa nytt.
Dette ber forst foretas nédr man er ferdig med de ovrige stil-
linger. Tvister om stillingers verdi kan ikke innbringes for
noen ankeinstans. Hovedorganisasjonene kan, etter anmod-
ning fra én av partene, radsperres.

Nar arbeidet med innferingen av arbeidsvurdering er av-
sluttet, skal komiteen fortsatt bestd for:

1. 4 vurdere nye stillinger,
2. eventuelt & kontrollere tidligere vurderinger,
3. & omvurdere stillinger som er blitt forandret.

Omregning til penger horer ikke under komiteens omrade.

6.
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Omregning til penger

Nar arbeidsvurderingsresultatene foreligger, utarbeider de
vanlige lokale forhandlingspartene pa bedriften lennsklas-
ser ut ifra vurderingene. Forhandlingspartene p& bedriften
kan ikke foreta noen forandring i vurderingene. Eventuell
forandring av en eller flere jobbers verdi, mé foretas av vur-
deringskomiteen.



IV.
Dyktighetsvurdering
1. Anvendelse
Dyktighetsvurdering gir grunnlag for systematisk fastset-
ting av tillegg for den enkelte arbeidstaker ut ifra dyktighet
og kvalifikasjoner.

2. Innfering
For systematisk dyktighetsvurdering settes i verk ved be-
driften, skal partene inngé skriftlig avtale om dette, hvis
ikke annet fremgéar av tariffavtalen. (Jf. pkt.I).

3. Gjennomfering av vurderingen
Vurderingssystemet, - dvs. faktorene og eventuelle poeng-
verdier - avtales mellom partene pa bedriften. Faktorene
skal veere kjonnsneytrale og mest mulig relevante. Det av-
tales videre hvordan vurderingen skal gjennomferes. De re-
spektive organisasjoner kan gi veiledning i valg av system
og hvordan vurderingen ber gjennomferes.

4. Omregning til penger
Nar dyktighetsvurderingsresultatene foreligger, anvendes
resultatene i det stedlige lennssystem.

V.
Varighet
Bestemmelser om oppsigelse og varighet for denne avtale skal
veere de samme som gjelder for Hovedavtalen LO/NHO.
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TILLEGGSAVTALE VIII
Avtale om europeiske samarbeidsutvalg eller tilsvarende sam-
arbeidsformer

§1
Formal

Formalet med denne avtale er & bedre de ansattes konsultasjons-

og informasjonsrettigheter i foretak og konserner med virksom-

het innenfor EJS-omréadet, og derved viderefere til disse fore-

tak de gode samarbeidsrelasjoner som er utviklet i avtaleverk og

praksis i norsk arbeidsliv.

§2
Anvendelsesomrade
Avtalen gjelder for alle grupper ansatte i norske virksomheter
som fyller fglgende vilkar:

Norske foretak med minst 1000 ansatte innenfor EJS og med
minst 150 ansatte i hvert av minst to EJS-land, heretter kalt
fellesskapsforetak, konserner/grupper av foretak med kontrolle-
rende selskap i Norge og med minst 1000 ansatte innenfor EJS,
nar konsernet omfatter minst to foretak i forskjellige E@S-land
som hvert sysselsetter minst 150 arbeidstakere.

Avtalen far, med hensyn til valgordninger og ellers s& langt den
passer, ogsa anvendelse pa norsk virksomhet eller datterselskap
som omfattes av del av fellesskapsrettslig virksomhet med uten-
landsk hovedadministrasjon eller kontrollerende selskap, i den
utstrekning norske virksomheter skal inngé i konsernets samar-
beidsordninger.

Blir det pa grunn av konflikt mellom norsk og utenlandsk lov-
givning eller ved beslutning i det utenlandske konsern/kontrol-
lerende selskap aktuelt & utpeke et norsk datterselskap til & iva-
reta forpliktelsene etter denne avtale, gjelder avtalen fullt ut for
datterselskapet.

I tilfelle utenlandsk hovedadministrasjon/kontrollerende sel-
skap ligger utenfor EQS og det ikke er utpekt en representant
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med ansvar for gjennomferingen av denne avtale, paligger dette
ansvar norsk datterselskap dersom det er dette selskap som sys-
selsetter flest arbeidstakere blant virksomhetene innenfor EGS.

Begrepene konsern og kontrollerende foretak i denne avtale
bygger pa definisjonene i aksjelovens § 1-2. Med kontrollerende
foretak forstas den virksomhet som i henhold til disse definisjo-
ner utever bestemmende innflytelse over de gvrige enheter.

Dersom konflikt mellom norsk og utenlandsk lovgivning medfe-
rer at to eller flere foretak innen et konsern kan betraktes som
kontrollerende, skal det foretak som har rett til & utpeke mer
enn halvparten av medlemmene i det annet (de andre) foretaks
styrende organer anses som det kontrollerende, med mindre det
godtgjores at et annet foretak har bestemmende innflytelse av
andre grunner.

Begrepet «ansatt» omfatter det antall ansatte, herunder deltids-
ansatte, som er sysselsatt pa det tidspunkt anmodning fremset-
tes om & opprette europeisk samarbeidsutvalg.

Dersom gjennomsnittlig antall arbeidstakere, medregnet deltids-
ansatte, i de to foregdende ar har veert hoyere enn pa det tids-
punkt anmodningen fremsettes, legges dette antall til grunn.

§3
Opprettelse av samarbeidsordning
I foretak og konserner med slik struktur og sterrelse som nevnt
i § 2 kan det anmodes om forhandlinger om opprettelse av euro-
peisk samarbeidsutvalg, heretter kalt ESU, eller om andre sam-
arbeidsformer som sikrer informasjon til og konsultasjon med
de ansatte over landegrensene.

Slik anmodning kan fremsettes skriftlig av foretakets/konser-
nets sentrale ledelse i Norge (heretter kalt ledelsen), eller av
minst 100 ansatte eller deres representanter i minst to virksom-
heter i minst to forskjellige E@S-land.
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Forhandlingene skal omfatte alle ansatte i virksomheter eller
datterselskaper i EJS-land, ogsd dem med feerre enn 150 ansat-
te der dette ikke er i strid med annet lands nasjonale lover eller
avtaler, nar vilkarene ellers etter § 2 er oppfylt.

Ledelsen er ansvarlig for & tilrettelegge og bekoste forhandlin-
gene, herunder & sorge for nedvendig oversettelse av dokumen-
ter og tolkning, samt for & gjennomfere og finansiere den perma-
nente samarbeidsordning partene kommer frem til, jfr. § 6 nr. 6.

Dersom utenlandsk konsern har flere enn ett datterselskap i
Norge, kan det avtales ordninger som letter kontakten mellom
de(n) norske representanten(e) i ESU og de ansatte i dattersel-
skapene i forbindelse med moter i ESU.

Der selskapsstrukturen gjor det naturlig & forankre samarbeids-
ordningene pa andre nivder enn den sentrale ledelse, f.eks. pa
divisjons- eller regionniva, skal dette ikke svekke de ansattes
rettigheter til informasjon/konsultasjon etter denne avtale om
forhold som angar konsernets samlede virksomhet.

§4
Fremgangsmaten ved ordningens etablering
Ledelsen er ansvarlig for gjennomferingen av forhandlingene
etter folgende regler:

a) Representanter for de ansatte i Norge og i de nasjonale en-
heter innenfor E@S danner et seerlig forhandlingsutvalg,
heretter kalt SFU, som skal forhandle med ledelsen om opp-
rett-else av ESU eller andre samarbeidsformer.

b) SFU skal ha minst tre medlemmer, men ikke flere enn det
antall land som til enhver tid er omfattet av reglene om eu-
ropeiske samarbeidsutvalg. Utvalgets sammensetning skal
sikre at hvert land der foretaket/konsernet driver en eller
flere virksomheter, har minst en representant. I tillegg skal
det sikres ytterligere representasjon i forhold til antall an-
satte i de enkelte nasjonale enheter. Antall tilleggsrepresen-
tanter og fordelingen pa virksomhetene bestemmes, innenfor
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c)

e)

f)

g)

den fastsatte totalramme, av representanter for de ansatte i
foretaket/konsernet etter dreftelser med de tillitsvalgte i de
nasjonale enheter.

Medlemmene i SFU utpekes eller velges av og blant de an-
satte i fellesskapsforetaket og dets virksombheter, eller i kon-
sernet, etter folgende regler:

Ansatte i Norge velger sin(e) representante(r) enten ved
skriftlig og hemmelig valg etter de regler som er fastsatt
i Hovedavtalens §12-3 eller, i virksomheter der dette ikke
passer, i henhold til valgreglene for ansattes representasjon
etter aksjeloven. Uenighet om fremgangsmaten ved valgene,
eller klage over deres gjennomfering, avgjeres av Bedrifts-
demokratinemnda.

Ansatte i utenlandske datterselskaper velger sine represen-
tanter i henhold til de regler som folger av lov, avtale eller
praksis i datterselskapenes hjemland.

SFU underretter bade den sentrale ledelse og ledelsen i de
nasjonale enheter om utvalgets sammensetning.

Ledelsen innkaller innen tre maneder utvalget til forhand-
lingsmote med sikte pa & etablere ESU eller annen form for
samarbeidsordning. Ledelsen i de nasjonale enheter skal un-
derrettes om dette.

SFU har rett til & la seg bistd av sakkyndige etter eget valg.
Ledelsen har plikt til & dekke omkostningene ved en slik
sakkyndig. Dekning utover dette kan avtales mellom par-
tene.

Under forhandlingene kan partene etter anmodning fa rad
og veiledning av sine organisasjoner der slike finnes. Det
samme gjelder dersom det etter inngaelsen oppstar tvil om
rekkevidden av den inngatte avtale.
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h)

b)

104

SFUs beslutning om & inngd avtale om samarbeidsordninger
etter § 3 ma ha tilslutning blant et flertall av utvalgets med-
lemmer.

SFU kan med minst to tredeler av stemmene beslutte & ikke
innlede forhandlinger eller & avbryte forhandlinger som al-
lerede er padbegynt etter nserveerende avtale.

Ny anmodning om & innkalle SFU kan tidligst fremsettes to
ar etter nevnte beslutning, med mindre partene i foretaket/
konsernet blir enige om en kortere frist.

§5
Avtalens innhold

Partene skal gjennom avtalen om ESU eller andre samar-

beidsordninger ivareta de ansattes behov for relevant og re-

gelmessig informasjon, og for en direkte dialog med ledel-

sen, i saker som angar konsernet eller fellesskapsforetaket

som helhet og som er av grenseoverskridende natur, jfr. § 1.

De losninger og prosedyrer som velges skal ta hensyn til
foretakets/konsernets organisasjonsstruktur og ledelsesfor-
mer, og den bedriftskultur og samarbeidstradisjon som fin-
nes. De skal legge til rette for et godt og tillitsfullt forhold
mellom ledelsen og de ansatte, der de ansatte med sin erfa-
ring og innsikt skal veere med pa & skape de gkonomiske for-
utsetninger for foretakets fortsatte utvikling, og for trygge
og gode arbeidsforhold til beste for foretaket og de ansatte.

Avtalen mellom partene skal veere skriftlig, og i det minste
Angi de land og selskapsenheter som omfattes.

Fastlegge ESUs sammensetning, medlemstall og fordeling av
plassene, dets kompetanse og arbeidsmate, samt funksjons-
tid. For eventuell annen samarbeidsmodell skal omfang og
innhold bestemmes, samt pa hvilke omrader og i hvilket om-
fang informasjon skal gis og konsultasjoner holdes.



3. Fastsette sted, hyppighet og varighet for ESUs mater, her-
under eventuelle formeter i tilknytning til ESUs meter.

4. Inneholde budsjett for ESUs eller samarbeidsordningens
virksomhet.

5. Angi avtalens varighet og fremgangsmaten for reforhandlin-
ger.

§6
ESUs praktiske arbeid

Medlemmene i ESU velges eller utpekes av og blant de ansatte i
henhold til § 4c, med mindre annet avtales.

Hvis ikke partene bestemmer noe annet, bestar utvalget av
minst tre og hoyst 30 medlemmer. Der utvalgets storrelse tilsier
det, kan det velges et arbeidsutvalg pa heyst tre medlemmer.
ESU har krav pa & mete ledelsen minst en gang i aret for & bli
informert og konsultert om Fellesskapsforetakets/konsernets
utvikling og fremtidsperspektiver pa grunnlag av en rapport ut-
arbeidet av ledelsen.

Det er for gvrig partene som bestemmer omradet for ESUs virk-
somhet og de saker som skal behandles.

Hvis ikke annet avtales gjelder folgende grunn-regler for ESUs
virksomhet:

1. P& motene behandles:
- fellesskapsforetakets/konsernets struktur
- den gkonomiske og finansielle situasjon
- forventet utvikling nar det gjelder aktiviteter, produk-

sjon og salgsysselsettingssituasjonen og dens antatte ut-
vikling
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- investeringer
- vesentlige endringer i konsernets organisasjon

- innfering av nye arbeidsmetoder eller produksjonspro-
sesser

- planer om produksjonsoverfgringer, fusjon, fisjon, re-
duksjoner, hel eller delvis nedlegging av virksomheter

- masseoppsigelser.

2. I spesielle situasjoner der de ansattes interesser i vesent-
lig grad blir berert, seerlig ved flytting eller nedleggelse av
virksomheter eller masseoppsigelser, har ESUs arbeidsut-
valg, eller der hvor slikt ikke er opprettet, hele ESU, rett til
& kreve mote med konsernets ledelse eller annet passende
ledelsesniva med selvstendig myndighet til & avgjere saken,
jfr. § 3, 4 ledd.

Avholdes motet med ESUs arbeidsutvalg, kan ogsa de med-
lemmer av ESU som representerer de virksomheter som blir
direkte berert av de planlagte tiltak, veere tilstede. Slikt
mote skal avholdes s& raskt som mulig p& grunnlag av en
rapport fra ledelsen. Ved matets slutt eller sa snart som mu-
lig deretter har ESU/arbeidsutvalget rett til & avgi uttalelse
om rapporten. Uttalelsen skal ligge ved saksdokumentene
under den videre behandling med mindre serlige grunner
ikke gjor dette mulig.

3. Dersom partene har avtalt formeter i henhold til § 5b har de
ansattes representanter rett til & samles uten at ledelsen er
til stede.

4. Med forbehold om eventuell palagt taushetsplikt skal ESUs
medlemmer informere foretakets/konsernets tillitsvalgte om
innholdet i og resultatet av motene. I virksomheter der det
ikke finnes tillitsvalgte, skal de ansatte informeres.
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5. ESU eller arbeidsutvalget kan sgke bistand av eksperter et-
ter eget valg dersom det finner dette nedvendig for a utfere
sine oppgaver. Ledelsen kan bestemme at bare en slik ek-
spert skal fa sine utgifter dekket av foretaket/konsernet.

6. Utgiftene til ESUs drift dekkes av ledelsen. Det skal stil-
les tilstrekkelige ressurser og utstyr til radighet for utvalget,
slik at oppgavene kan bli forsvarlig ivaretatt.

Ledelsen skal seerlig sorge for en forsvarlig tilrettelegging
av metene, og betale medlemmenes reise- og oppholdsutgif-
ter.

I nedvendig omfang skal det sorges for oversettelse av doku-
menter og tolking under motene.

7. Dersom det i foretaket/konsernet er avtalt andre samar-
beidsordninger, gjelder ovenstdende grunnregler sa langt de
passer i den utstrekning ikke annet folger av partenes av-
tale.

§7
Reforhandlinger

Avtale om ESU eller andre samarbeidsordninger kan kreves re-

forhandlet av begge parter ved avtaleperiodens utlap, eller i pe-

rioden dersom vesent-lige endringer i antall ansatte eller i fore-

takets/konsernets struktur tilsier det, eller EU vedtar direktiv-

endringer som nedvendiggjor at avtalen reforhandles.

Eventuelle forhandlinger fores direkte av det europeiske sam-
arbeidsutvalg, samt om nedvendig representanter for eventuelle
nye arbeidstakergrupper, uten forutgdende valg av et seerskilt
forhandlingsutvalg etter § 4.

§8
Taushetsplikt
Medlemmene av SFU og ESU samt eventuelle eksperter som bi-
star disse organer, plikter & bevare taushet om opplysninger gitt
av ledelsen nar dette blir uttrykkelig forlangt. Tilsvarende plikt
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pahviler deltakere i andre samarbeidsordninger som opprettes i
medhold av denne avtale.

§9
Frister for forhandlingenes avslutning mv
Forhandlinger om samarbeidsordninger som i medhold av for-
anstdende regler har pagatt i to ar uten at partene er blitt enige
om en avtale, skal avsluttes.

De kan etter partenes felles beslutning ogsé avsluttes tidligere,
dersom det ikke er mulig & oppnd enighet.

Islike tilfelle, eller hvis ledelsen avviser & innlede forhandlinger
innen en frist p4 seks maneder fra anmodning er fremsatt etter §
3, bringes saken inn for Bedriftsdemokratinemnda.

Nemnda skal, med en frist p& seks maneder, pélegge ledelsen &
opprette et europeisk samarbeidsutvalg. Nemnda fastlegger ut-
valgets struktur og oppgaver i henhold til § 5 og § 6.

§10
Tvistebehandling

Uenighet om innholdet i eller rekkevidden av denne avtale av-
gjores av Bedriftsdemokratinemnda. Det samme gjelder uenig-
het om forstdelsen eller rekkevidden av avtaler inngatt i felles-
skapsforetak/konsern om ESU eller andre samarbeidsordninger,
herunder spersmal knyttet til rekkevidden av péalagt taushets-
plikt eller omfanget av ledelsens informasjonsplikt.

§11

Forholdet til andre avtaler
Forpliktelsene etter denne avtale gjelder ikke for informasjons-
og konsultasjonsordningen som for avtalens ikrafttredelse er
etablert for alle ansatte i foretak/konserner som omfattes av

§2.

De gjelder heller ikke for informasjons- og konsultasjonsordnin-
ger som er opprettet etter denne avtalens ikrafttredelse, dersom
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de er hjemlet i endringer i EUs direktiv om europeiske samar-
beidsutvalg og oppfyller de betingelser som der er fastsatt.

Slike ordninger gjelder inntil den utlepsdato de selv fastsetter,
og kan deretter fornyes av partene i fellesskap uten hensyn til
bestemmelsene i denne avtale.

Blir partene ikke enige om fornyelse, gjelder bestemmelsene og
fristene i denne avtale fra ordningenes utlepsdato.

Uenighet om grunnlaget for eller rekkevidden av avtaler som
nevnt i forste ledd kan bringes inn for Bedriftsdemokratinemn-
da til avgjerelse i medhold av § 10, med mindre partene i avtalen
har fastsatt andre tvistelgsningsmekanismer.

Denne avtale bergrer ikke de rettigheter og plikter som for evrig

gjelder mellom partene i arbeidslivet som felge av norske lover
eller avtaler.
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Kommentarer til
HOVEDAVTALEN AV 2006

Nér det i kommentarene er henvist til ARD - menes Arbeidsret-
tens Domssamling. Deretter er angitt rs- og sidetall. Med Rt
menes Norsk Rettstidende som er en domssamling for Hayes-
teretts dommer. Henvisningene til arbeidsmiljeloven gjelder na
den nye lov om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern mv (ar-
beidsmiljeloven) av 17. juni 2005 nr 62, som tradte i kraft 1. ja-
nuar 2006.

Ved hovedavtaleforhandlingene hgsten 2005 ble partene enige
om & nedsette et forenklingsutvalg som skal foreta forenklinger
og redigeringsmessige endringer, uten at dette skal fore til rea-
litetsendringer i avtalen. Frist for dette utvalgsarbeidet er 31.
desember 2008.

Til kapittel I
Partsforhold, virkeomrade og varighet

Kapittel I inneholder bestemmelser om partsforhold, virkeom-
rade og varighet.

Til § 1-1 Partsforhold
Hovedavtalen omfatter ogsa Bygg- og anleggsfagene og offsho-
re.

Foruten denne Hovedavtale har LO og NHO inngétt seerskilt
hovedavtale for funksjonzerer.

LO har ogsa opprettet hovedavtaler utenfor NHOs omrade, bl.a.
med Handelens og Servicenzeringens Hovedorganisasjon (HSH),
og med Samvirkeforetakenes Forhandlingsorganisasjon (Sam-
Fo).

Til § 1-2 Virkeomrade
Del A gjelder for LO og LO-forbundene. Den omfatter bare de
organiserte arbeidstakerne.
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Del B omfatter alle arbeidstakere uten hensyn til organisasjons-
forhold. Det er dog bare LO og NHO som er parter i avtalen, og
andre kan derfor ikke paberope seg reglene i del B, jf § 2-4.

Det er for gvrig et grunnleggende prinsipp at tariffavtalens par-
ter har rett til 4 kreve at avtalens vilkar gjores gjeldende for de
uorganiserte. De uorganiserte har imidlertid selv ingen rett etter
tariffavtalen eller Hovedavtalen.

En tariffavtale mellom LO og NHO er ikke til hinder for at ar-
beidsgiverne inngédr en konkurrerende tariffavtale med en tredje
part. Men en slik avtale ma ikke avvike fra den allerede inngatte
avtale pd en mate som farer til reell forskjellsbehandling av de
tariffbundne arbeidstakere m.h.t. lenns- og arbeidsvilkéar.

Kommentarene her er basert pad Arbeidsrettens praksis om de
sakalte ufravikelighetsnormers anvendelse pa uorganiserte og
konkurrerende tariffavtaler.

Til § 1-3 Varighet

Hovedavtalen gjelder fra 1. januar 2006 til 31. desember 2009.
Hvis avtalen ikke skulle bli fornyet vil den likevel gjelde som
forste del av de enkelte tariffavtaler til deres ordineere utlepstid,
normalt 1.4. eller 1.5.

Til kapittel IT
Organisasjonsretten, fredsplikt, forhandlingsrett og seksmal

Til § 2-1 Organisasjonsretten

Bestemmelsen fastsldr den frie foreningsrett, eller organisa-
sjonsretten, som na er en mer vanlig betegnelse. Bestemmelsen
innebaerer at det vil veere tariffstridig a trakassere noen fordi
de er fagorganisert. Likeledes vil det veere tariffstridig 4 legge
hindringer i veien for ansettelse av fagorganiserte, eller & gi fag-
organiserte darligere betingelser eller opprykksmuligheter i ar-
beidslivet. Diskriminering pa grunnlag av fagforeningsmedlem-
skap er ogsa i strid med aml § 13-1.
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Organisasjonsretten omfatter béde retten til & veere organisert,
delta i fagforeningenes virksomhet, pata seg tillitsverv, verving
av medlemmer, alminnelig demokratisk pavirkning osv. Organi-
sasjonsretten omfatter ogsa retten til kollektive forhandlinger og
til arbeidskamp. Gjennom flere internasjonale konvensjoner har
organisasjonsretten folkerettslig beskyttelse, se ILO konvensjon
nr 89 og 98, Den Europeiske Menneskerettskonvensjon (EMK),
Den Europeiske Sosialpakten (ESP) og to FN-konvensjoner fra
1966. Gjennom menneskerettsloven av 21. mai 1999 er EMK og
de to FN-konvensjonene en del av norsk intern rett.

Bestemmelsen hadde tidligere en protokolltilfarsel om at det
var i strid med et grunnleggende prinsipp i samarbeidet mel-
lom Hovedorganisasjonene hvis ansettelse eller beskjeftigelse
av arbeidstakere ble sgkt hindret eller vanskeliggjort fordi ar-
beidstakeren eller bedriften er organisert eller uorganisert. Pro-
tokolltilferselen ble tatt ut i 1985, uten at det innebaerer noen
realitetsendring.

§ 2-1 fastslar med andre ord bade den positive og den negative
organisasjonsfrihet (retten til 4 veere uorganisert).

Programerklseringen om organisasjonsrettens betydning i para-
grafens tre siste avsnitt har sin bakgrunn i malsettingen a styrke
organisasjonenes plass i arbeidslivet, herunder begrensning av
gratispassasjerproblemet. Det skal ikke lenne seg & veere uorga-
nisert, verken for arbeidstakere eller bedrifter. Dette innebeerer
bl.a. at uorganiserte arbeidstakere ikke skal favoriseres, for ek-
sempel ved at de utbetales lonnstillegg for organiserte arbeids-
takere innen samme gruppe, jf. ARD 1958 s. 23.

Organisasjonene har ogsd under en lovlig konflikt forpliktelser
med hensyn til 4 respektere hverandres interesser. Uorganiserte
skal derfor ikke p& noen mate premieres eller innvilges fordeler
fordi de formelt sett star utenfor konflikten. Dersom konflikten
medferer at uorganiserte og andre ikke kan sysselsettes pa rasjo-
nell méte foreligger saklig grunn til (betinget) permittering, jf.
§§ 8-1 og 8-5. Ogsa hensynet til et fullt forsvarlig arbeidsmilje
kan begrunne innstilling av driften og permitteringer. Hensynet
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til de organiserte bedrifters konkurranseforhold er sekt ivare-
tatt gjennom bl.a. §§ 3-1 nr. 3 og 3-6 nr. 3.

Det foreligger en rekke viktige dommer om organisasjonsret-
ten. Det vises til Rt 2001/1413 (Minerydder - dommen), Rt
2001/248 (Ambulanse - dommen), Rt 1997/580 (OFS - dommen),
Rt 1967/1373 (Hjemforsikringsdommen), ARD 1933/177, ARD
1932.178, ARD 1937/125.

Nevnes mé ogsd dommen fra Den Europeiske Menneskeretts-
domstolen av 11. januar 2006. Dommen uttaler at closed shop
(eksklusivbestemmelser) vil veere i strid med EMK artikkel 11.

Til § 2-2 Fredsplikt
Bestemmelsen fastslér, i likhet med arbeidstvistlovens § 6 nr. 1,
fredsplikt i tariffperioden. Fredsplikten hviler med andre ord pa
et dobbelt grunnlag.

Fredsplikten er relativ, dvs. at den bare omfatter det tariffre-
gulerte. P4 den annen side er det verd 4 merke seg at fredsplik-
ten ikke bare gjelder forhold som uttrykkelig er regulert i ta-
riffavtalen, men ogsé forhold som indirekte er regulert. Det vil
f.eks. kunne gjelde et bestemt krav som ikke forte fram under
forhandlingene og som av den grunn ikke er regulert i overens-
komsten.

Sympatiaksjoner og politiske demonstrasjonsaksjoner er ikke
omfattet av fredsplikten, jf. §§ 3-6 og 3-13.

Annet avsnitt fastslar at rettstvister om tariffavtaler avgjeres av
Arbeidsretten.

Til § 2-3 Forhandlinger
Bestemmelsen inneholder regler om partenes forhandlingsrett
og forhandlingsplikt.

Det er en tariffplikt & sette opp protokoll fra de forhandlings-
meter som finner sted. Organisasjonsmessig tvisteprotokoll er
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videre nedvendig for a kunne fa en tvist innbrakt for Arbeids-
retten, jf arbeidstvistloven § 18 nr. 2.

Forhandlingsprotokollen skal angi partenes standpunkter sa
presist som mulig. Ngyaktighet i formuleringen av punkter det
er enighet om, er seerlig viktig. Protokollen ber dessuten settes
opp slik at det av hvert avsnitt klart framgadr om avsnittet ut-
trykker standpunkter som er felles for partene eller rene parts-
standpunkter. Ved senere tvist om forstdelsen av protokollen vil
det veere vanskelig & 4 medhold i at partene har ment noe annet
enn det som ellers framgar av naturlig lesning av ordlyden.

I regelen bar protokollen settes opp i forbindelse med meatets av-
slutning. Begge parter kan kreve at s& skjer.

Det har lenge veert et problem at tvisteforhandlingsprosessen
gar for langsomt. Ved hovedavtaleforhandlingene i 2005 ble par-
tene derfor enige om folgende protokolltilfersel til § 2-3:

Begge parter har interesse av at tvistesaker behandles bade
raskt og grundig. Pr. i dag er saksbehandlingen for langsom.

Partene vil hver pa sin side gjennomgad sine rutiner og be-
strebe seg pd d oppnd en raskere saksbehandling pad alle sta-
dien, - fra det kreves forhandlingsmate lokalt via organisa-
sjonsmessige forhandlinger og fram til tvistens behandling
for Arbeidsretten.

Innen hovedavtaleperiodens utlop vil partene i fellesskap
evaluere utviklingen.

Det ble i 2005 gjort en mindre endring i seerbestemmelsen for
Bygg/anlegg/offshore angdende plikt til & sette opp protokoll fra
forhandlingsmeter. Plikten til & skrive protokoll felger av nr 1
forste ledd.

Inr 4 er teksten skrevet om. For sto det at partene hadde plikt til
& bringe uenighet inn for hgyere forhandlingsnivé. N& heter det
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at partene kan bringe tvisten videre. Den nye formuleringen er
dekkende for hvordan avtalen skal forstas.

Til § 2-4 Seksmal

Partene i Hovedavtalen er LO og NHO. Sgksmalsretten er derfor
forbeholdt disse parter. Tilsvarende gjelder for overenskomstene
hvor LO og NHO er overordnede tariffparter. (En side ved denne
bestemmelsen er kommentert i tilknytning til § 6-10.)

Til kapittel IIT
Konflikter

Til § 3-1 Kollektive oppsigelser

Nr. 1:

§ 3-1 fastsetter at oppsigelse av arbeidsavtalen i tilknytning til
en interessetvist (arbeidsoppsigelse) kan gis kollektivt av LO el-
ler NHO. Det innebaerer at det gis et varsel som angir bedriftens
navn og antall arbeidstakere som omfattes ved den enkelte be-
drift.

Regelen innebeerer ogsd at det er tilstrekkelig & oppgi antall ar-
beidstakere. Utenfor Hovedavtalens omrade medferer arbeids-
tvistloven at de enkelte arbeidstakere ma navngis.

Det er videre verdt & merke seg at oppsigelsesfristen er 14 dager
uten hensyn til de enkelte arbeidstakeres individuelle oppsigel-
sesfrister. Dette er senere blitt lovfestet; na er bestemmelsen i
arbeidsmiljeloven § 15-17.

Kollektiv plassoppsigelse forer i prinsippet til oppher av de in-
dividuelle arbeidsforhold. I dag er det likevel alminnelig antatt
at avbruddet i arbeidsforholdene under lovlig arbeidskamp bare
har karakter av et midlertidig oppher. Arbeids- og lennsplikten
i de individuelle arbeidsforhold gjenoppstar saledes fra det tids-
punkt konflikten avbléses og det er praktisk mulig & gjenoppta
arbeidet, sdframt praksis eller avtale mellom partene ikke tilsier
noe annet.

115



Arbeidstakernes rettigheter i henhold til ansiennitet bereres
ikke av iverksettelse av streik eller lockout.

2. avsnitt kom inn i 2002 etter innstilling datert 31.10.01 fra Va-
righetsutvalget LO-NHO. Tilsvarende regel om felles utlep 1.
april for samtlige overenskomster ved samordnet oppgjer ble
fastsatt i Riksmeklingsmannens protokoll fra tariffrevisjonen
LO-NHO i 2000 og inntatt i overenskomstene. Innferingen av
regelen i Hovedavtalen innebzerer at felles utlep vil veere rege-
len ved framtidig samordnede oppgjor. Ordningen gjelder ikke
Arbeidslederavtalen (FLT) og sokkelavtalene og bransjeavtalen
(NOPEF).

Nr. 2:
Bestemmelsen kom inn i 1993, som en avtalefesting av langvarig
praksis mellom LO og NHO.

Nr. 3:

Bestemmelsen kom inn i 1997 etter krav fra NHO. Den gjelder
bare for sdkalte hengeavtaler, dvs. avtaler med bedrifter utenfor
NHO hvor bedriftene har forpliktet seg til & folge den til enhver
tid gjeldende overenskomst LO-NHO for den aktuelle bransje/
fag. En konsekvens av regelen er at arbeidstakere med stemme-
rett over tarifforslag i bedrifter med hengeavtaler ikke lenger er
skjermet mot konflikt i samme grad som for.

Formuleringen «dog begrenset til det som er praktisk mulig»
innebaerer at forbundene vil kunne uteve et skjonn bade mht.
antall bedrifter som skal tas ut i konflikt og tidspunkt.

LO hariet brev til NHO av 21.06.00 angitt felgende kriterier for
skjennsutevelsen:

- Forbundene mé foreta en vurdering av hvilke bedrifter det
er formalstjenlig & varsle konflikt for. Ved vurderingen ber
det tas hensyn til konkurransemessige forhold i relasjon til
NHOs medlemsbedrifter.
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- Det ber tas hensyn til medlemsoppslutning i forhold til om
konflikt kan gjennomferes effektivt, og det ber legges vekt
pa at forbundene organisatorisk og administrativt m& kunne
administrere gjennomferingen.

- Det bor serlig vektlegges at tarifforholdet ma gjenoppret-
tes.

Nr. 4:

Bestemmelsen som ble inntatt i overenskomstene ved tariffopp-
gjoret i 2004, er na flyttet til Hovedavtalen. Partene er enige om
at dette ikke innebeerer noen realitetsendring.

Bestemmelsen gir regler om hvorledes tariffoppgjer overfor uor-
ganiserte bedrifter skal gjennomfgres.

Nr. 5 (tidligere nr 4):

Denne bestemmelsen kom inn ved revisjonen i 1997. Regelen gir
en ekstra fire dagers frist for konflikt bryter ut, sdfremt adgan-
gen til 4 varsle motparten for svarfristen i henhold til meklings-
forslaget gér ut, ikke er benyttet.

Til § 3-3 Arbeid i forbindelse med konflikt

Spesielle driftsmessige, produksjonstekniske eller vernemessige
forhold kan gjore det nedvendig med en nedkjeringsperiode et-
ter at konflikt er inntradt og under oppstartingsperiode i forbin-
delse med konfliktens avslutning. Det kan likeledes veere ned-
vendig & holde visse arbeider i gang under konflikten.

Det kan ogsé forekomme at det under konflikt kan veere ned-
vendig a holde visse arbeider i gang for & avverge fare for liv
eller helse eller storre materiell skade.

Hovedorganisasjonene er enige om at det er mest hensiktsmessig
& slutte forh&dndsavtaler om slike forhold pa den enkelte bedrift

fremfor & anvende dispensasjonsordninger.

Det er viktig at slike avtaler inngds i sa god tid som mulig og
for situasjonen tilspisser seg i forbindelse med at konflikten blir
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aktuell. Det m& imidlertid understrekes at hensikten med slike
avtaler ikke er a redusere arbeidskampens naturlige omfang.

De avtaler som matte bli opprettet skal godkjennes av tariffpar-
tene. Dersom det oppstar uenighet mé saken innbringes for or-
ganisasjonene. Arbeidsgiver kan ikke fastsette ordninger i kraft
av sin styringsrett.

LO og NHO er enige om at spersmalet om plikt til & opprette
slike avtaler ikke skal kunne innbringes for Arbeidsretten. Det
er med andre ord ingen rettsplikt for partene til 4 innga avtale
om arbeid i forbindelse med konflikt, men det forutsettes likevel
at slike avtaler inngés hvor det er behov for det. Innholdet er et
forhandlingsspersmal.

Til § 3-4 Arbeidstakernes avstemningsregler.
Det er viktig at alle s& vidt mulig deltar i avstemningen slik at
den gir et riktig bilde av medlemmenes syn.

Man ber og merke seg at arbeidstakerne har stemmeplikt, og at
de som uten gyldig grunn lar veere & stemme, mister retten til
stenad.

For gvrig kan det henvises til vedtak i LOs representantskap i
november 1971 som lod:

«Fagorganiserte ved bedrifter som ikke star tilsluttet N.A.F.
(NHO), bor delta i avstemningen vedrorende forslag fra
N.A.F. (NHO) dersom det for slike bedrifter er sluttet ta-
riffavtale om at man skal folge overenskomsten med N.A.F.
(NHO) eller dersom det ved slike bedrifter ikke er opprettet
tariffavtale.

Fagorganiserte ved bedrifter som ikke er tilsluttet N.A.F.
(NHO) og hvor det er sluttet scerlig tariffavtale med bestem-
melser som avviker fra overenskomsten med N.A.F. (NHO)
for dette tariffomrdade, ma stemme scerskilt over forslag til
endringer av sidan overenskomst med bedriften.
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Dersom overenskomsten med N.A.F. (NHO) antas d veere ret-
ningsgivende pd vesentlige punkter pa deres egen overens-
komst, bor de dessuten kunne delta i avstemningen over slik
overenskomst med N.A.F.(NHO)».

Punkt 7 er parallell med § 3-5 siste avsnitt og fastslar organisa-
sjonenes formelle rett til & lede og avslutte oppgjer.

Hovedavtalen og LOs vedtekter apner for at standpunkt kan tas
uten avstemning.

Bestemmelsen i pkt. 8 kom inn etter revisjonen i 1997. Den
knytter seg til pkt. 2 b) om at ogsd medlemmer med skiftende
arbeidssted har rett til & delta i avstemningen, og skal lgse de
praktiske problemer det medferer.

Til § 3-5 Arbeidsgivernes avstemningsregler

Man kan merke seg at et forslag som sendes til uravstemning
hos NHO ikke kan forkastes med mindre minst halvparten av de
stemmeberettigede stemmer har stemt mot forslaget.

Til § 3-6 Sympatiaksjoner

Fredsplikten i § 2-2 og arbeidstvistloven § 6 nr. 1 er ikke til hin-
der for iverksettelse av sympatiaksjon. Dette er ogsa fastslatt
gjennom Arbeidsrettens domspraksis.

Forutsetningen er imidlertid at hovedkonflikten ma veere lovlig,
og at NHO evt. LO, har gitt sitt samtykke til sympatiaksjonen.
For iverksettelsen og for samtykke gis skal det forhandles mel-
lom LO og NHO. Dersom disse vilkar er oppfylt vil en sympati-
aksjon veere tariffmessig.

Ved sympatistreik blant NHOs medlemmer til stotte for hoved-
konflikt ved en bedrift utenfor NHO er LO etter § 3-6 nr. 3 for-
pliktet til & erkleere sympatistreik i samme omfang for tilsvaren-
de bedrifter utenfor NHO. Regelen er begrunnet i hensynet til
like konkurranseforhold konkurrentene til NHOs medlemsbe-
drifter skal ikke oppnd konkurransefordeler pd grunn av sym-
patistreiken.
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Tidligere kunne LO unnta stat, kommuner, kooperasjonen og
arbeiderforetak. Etter revisjonen i 2001 er unntaket for koope-
rasjonen og arbeiderforetak stroket, ettersom det ikke lenger
er tariffmessig grunnlag for seerbehandling av disse omradene.
Opphevelsen av unntaket for s& vidt gjelder kooperasjonen trer
forst i kraft ndr Hovedavtalen med SamFo far tilsvarende regu-
lering for sa vidt gjelder sympatiaksjoner som det som gjelder i
forholdet mellom L.O og NHO.

Ved sympatiaksjon - betinget eller ubetinget - til stotte for en
utenlandsk hovedkonflikt gjelder ikke Hovedavtalens regler, jf
ARD 1956-57/16.

Det er uenighet mellom LO og NHO om fortolkingen av § 3-6
nr 1. LOs oppfatning er at det kan iverksettes sympatistreik til
stotte for en ren boikott hvor det kreves tariffavtale. NHOs opp-
fatning er at sympatistreik bare kan iverksettes til stotte for en
streik i hovedkonflikten. Uenigheten er kommet til uttrykk i en
protokolltilfersel som er formulert slik:

«LO legger til grunn at bestemmelsene om fredsplikt i ta-
riffavtalene ikke innskrenker bedriftenes og arbeidstakernes
rett til d delta i en arbeidsstans som blir satt i verk til stotte
for et krav om opprettelse eller fornyelse av tariffavtale, nar
samtykke er gitt av NHO eller LO.

NHO legger for sin del til grunn at det ikke er adgang til @
benytte arbeidskamp for a opprette tariffavtale i en bedrift
hvor man ikke har medlemmer. NHO anforte dessuten at ut-
trykket lovlig konflikt i § 3-6 innebcerer arbeidsstans.»

Uenigheten vil trolig méatte finne sin lesning ved en avgjorelse
fra Arbeidsretten.

Adgangen til betinget sympatistreik er begrenset. Betinget
streik vil si at kun arbeid med tilknytning til motparten i hoved-
konflikten blir omfattet av streiken, mens arbeidstakerne ellers
utferer sitt arbeid pa vanlig mate. Den betingede streiken legger
press pé arbeidsgiveren for & fa denne til & bryte samarbeid (le-
veranser osv) med den bedrift som er rammet av hovedkonflik-
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ten. Det er verdt & merke seg at full streik som kun iverksettes
for arbeidstakere som har arbeid med tilknytning til den bedrift
som er motpart i hovedkonflikten, ikke er & betrakte som betin-
get streik.

Til § 3-7 Ny tariffavtale i tariffperioden

Tidligere §§ 3-7, 3-8 og 3-9 ble endret og omskrevet under revi-
sjonen i 1993. I den forbindelse falt bestemmelsen om fristen for
& fremsette krav ut. Ved revisjonen i 2001 ble nytt tredje ledd til-
foyet § 3-7 nr. 1, for & bote pa dette. Det understrekes at bestem-
melsene bare gjelder krav om ny tariffavtale i tariffperioden -
hvilken tariffordning som skal gjelde etter utlepet av perioden
er det opp til partene & ta stilling til under tariffrevisjonen.

Bestemmelsene i §§ 3-7 til og med 3-10 regulerer spersmal om
opprettelse av tariffavtale, dvs. forhold som i utgangspunktet er
interessetvistspersmal. Ut i fra de landsomfattende tariffavtale-
nes omfangsbestemmelser kan det imidlertid utledes ufravike-
lige konsekvenser for nye medlemmer av de tariffbundne orga-
nisasjoner. Med dette som utgangspunkt utviklet Arbeidsretten
for Hovedavtalen ble til, regler som s& dannet basis for reglene i
§§ 3-7 til 3-10. Disse ufravikelighetsnormene innebaerer at inn-
gatte overenskomster skal gjores gjeldende nar partene far nye
medlemmer innenfor de omrader overenskomstene dekker.

§ 3-7 pkt. 1 er et resultat av en sammenslaing av tidligere §§
3-7 og 3-9 foretatt under revisjonen i 1993. Regelen gir parte-
ne rettskrav pd gjennomfering av angjeldende bransjeoverens-
komst, forutsatt at vilkarene er oppfylt.

§ 3-7 pkt. 2.

Pkt. 2 kom inn ved revisjonen i 1993 med bakgrunn i Vart Land-
dommen (ARD 1991/122). Dommen fastslo at ett medlem pa be-
driften var et badde nedvendig og tilstrekkelig vilkar for & kreve
tariffavtale gjennomfert i henhold til Hovedavtalen.

I en protokolltilfersel til protokollen fra revisjonen i 1997 er det
fastslatt § 3-7 nr. 2 gjelder tilsvarende i de tilfeller hvor med-
lemskap i en landsforening i NHO ikke automatisk innebzerer
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medlemskap i NHO som arbeidsgiverorganisasjon (eks. Bilbran-
sjeforbundet).

Innferingen av representativitetsreglene i pkt. 2 var et av NHOs
hovedkrav under revisjonen i 1997.

Annet avsnitt gjelder ved nyopprettelse av tariffavtale med LO,
hvor bedriften ikke tidligere har veert omfattet av tariffavtale
hvor NHO er part (jf protokoll LO-NHO av 8.12.97). Regelen
innebaerer at LO/forbundet er avskaret fra & kreve tariffavtale
for 10% av de organisasjonsmulige er organisert. I bedrifter med
mindre enn 25 organisasjonsmulige pa det aktuelle overenskom-
stomrade er reglene de samme som for revisjonen i 1997.

I en protokolltilfersel til protokollen fra revisjonen i 1997 har
LO og NHO forpliktet seg til & gjennomfere representativitets-
reglene ogsa overfor andre tariffparter.

Representativitetsreglene gjelder ikke i omrader der LO-NHO
har vertikal overenskomst eller overenskomst som gjores gjel-
dende individuelt. Med vertikal overenskomst menes overens-
komster som omfatter f.eks. bade arbeidere og funksjoneerer.
Overenskomster som gjores gjeldende individuelt er mest van-
lig innen omradet til Forbundet for Ledelse og Teknikk (FLT).
Hvilke overenskomster som omfattes av begrepet vertikale avta-
ler, beror pa en tolking av omfangsbestemmelsene i overenskom-
sten, jf ARD 2002/60.

§ 3-7 nr. 3 kom inn ved revisjonen i 1997 etter krav fra LO. Sik-
temalet med bestemmelsen er & sikre organiserte leerlinger ta-
riffmessige vilkar, uten 4 matte gjennomfere tariffavtalen ogsa i
forhold til de uorganiserte.

§ 3-7 pkt. 4 fastslar at det bare er LO - i egenskap av everste
tariffpart - som kan forplikte arbeidstakersiden med hensyn
til valget av tariffavtale. Forbundene ma derfor innbringe sli-
ke tvister for LO for det tas standpunkt. Bestemmelsen fastslar
ogsd organisasjonenes rett til & avgjore organisasjonstilherig-
het.
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§ 3-7 pkt. 5. Forste setning i bestemmelsen stammer fra revisjo-
nen i 1993, og tok sikte pa& & avhjelpe et praktisk problem med
sen saksgang i NHO/landsforening.

Er bedriften ved innmeldelse i NHO bundet av egen tariffav-
tale, faller ikke avtalen automatisk bort ved innmeldelsen. Ta-
riffavtalen mé pa vanlig méte sies opp og bringes til oppher, for
bedriften kan fores inn under den tariffavtale som LO og NHO
har inngatt for bedrifter av samme art. Oppsigelsen ma veere i
henhold til avtalens oppsigelsesfrist, og til avtalens utlepstid.
Hvis partene i den tidligere avtale er enige, kan den bringes til
opphaer straks.

Ettersom behandlingen av saken for den faste nemnd kan ta tid,
ble det ved revisjonen i 2001 &pnet adgang for & gjere Hovedav-
talen og Fellesordningene (Sluttvederlag, AFP og opplysnings-
og utviklingsfondet) gjeldende fra kravstidspunktet i de tilfelle
der LO og NHO er enige om at det ikke er tarifftomt rom og
tvisten dreier seg om valget mellom flere anvendbare overens-
komster i LO-NHO-omrédet.

§ 3-7 nr. 6 er en viktig presisering av tekst som tidligere sto i
pkt. 4, foretatt under revisjonen i 1997. Overgang til ny tariff-
avtale skal ikke kunne medfere endringer i lenns- og arbeids-
vilkar eller forskjellsbehandling, uten at det er forhandlet om
overgangsordninger. I praksis inneberer dette et vern mot for-
verrede vilkar, typisk ved at eksisterende vilkar opprettholdes
inntil de nye tariffavtalevilkar har innhentet gapet («frysavta-
le») eventuelt kombinert med at tillegg i henhold til sentrale ta-
riffoppgjer gis.

Ved revisjonen i 2001 ble ordene herunder pensjon tilfeyet, for
& markere at vernet mot endringer i lonns- og arbeidsvilkar ogsa
innebaerer en beskyttelse mot forringelse av pensjonsvilkar. Be-
stemmelsen mé sees i sammenheng med § 3-10 nr. 6.
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Til § 3-8 Overgang til ny tariffavtale pa grunn av endrede for-
hold

Det kan forekomme at bedriftens virksomhet endrer seg sa ve-

sentlig at den tariffavtale som gjelder ikke lenger er den som

passer best. Hensikten med § 3-8 er at man i slike tilfeller skal

ha mulighet for & skifte avtale. Vilkarene for & skifte overens-

komst er forholdsvis strenge.

Bestemmelsen fikk i 98 en tilfgyelse om at § 3-7 nr. 6 gjelder til-
svarende for behandling av saker etter § 3-8.

Oppstar det tvist, skal tvisten avgjeres av en fast nemnd med
en neytral oppmann og en representant fra hver av partene, jf
§ 3-10.

Til § 3-9 Behandling av krav om ny tariffavtale
Saksbehandlingsreglene ble i 1994 skilt ut i egen bestemmelse.

Seoksmalsfristen er 2 méneder fra forhandlingenes avslutning.
Det er derfor seerdeles viktig med en rask saksbehandling, ogsa
i LO/forbundene. Oversittes fristen, skal den avtale som det er
satt fram krav om, gjennomferes.

Til § 3-10 Den faste tvistenemnd

Reglene for Den faste tvistenemnd ble i 1994 skilt ut i egen be-
stemmelse. Pkt. 2 inneholder viktige klargjeringer. Nemnda ma
treffe realitetsavgjorelse i alle tilfelle hvor det foreligger en eller
flere overenskomster som kan omfatte bedriftens virksomhet.

Pkt. 3 angir kriterier for valg av overenskomst. Bransjetilhorig-
het er tilfoyd som et kriterium i teksten. Dette bygger pa praksis
fra Den faste nemnd.

Dersom det ikke finnes anvendbar overenskomst, kan partene
forfolge et tariffkrav med krav om opprettelse av ny overens-
komst ved arbeidskamp. (Dette folger av henvisningen til ar-
beidstvistlovens § 6 nr. 3).
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§ 3-10 pkt. 2.

Ved revisjonen i 2001 ble det enighet om at partene kan avtale
at den faste nemnd kan avgjere tvisten pd grunnlag av skriftlig
behandling.

Eksempel pa visse fordeler som omfattes av pkt. 6 er pensjons-
ordninger som ikke er tariffestet. Slike var nevnt som eksempel
i selve hovedavtaleteksten inntil 1970, uten at det innebar en
realitetsendring at eksemplifiseringen da falt ut.

Til § 3-11 Bedrifter som trer ut av NHO
Formalet med bestemmelsen er & sikre at forbundene i slike til-
feller kan f& viderefert avtalen direkte med bedriften.

Til § 3-12 Oversikt over tariffbundne bedrifter

Bestemmelsen kom inn ved revisjonen i 1997, men bygger pa
protokoll mellom LO og NHO fra 1994. Ved & ha oversiktslister
pr. 01.02. vil partene ha oversikt over hvilke bedrifter som om-
fattes av kommende tariffrevisjon og hvilke som ma felges opp
direkte.

Til § 3-13 Bedrifter som ikke lenger har organiserte ansatte
Den nye § 3-13 har sin bakgrunn i et krav fra NHO om innfe-
ring av en ny regel om bortfall av tariffavtalen to méneder etter
at forbundet er varslet at bedriften ikke lenger har organiserte
ansatte. LOs sekretariat hadde den 29.05.95 etter oppfordring
fra Felleskontoret LO-NHO truffet folgende vedtak: Bedrifter
som er bundet av tariffavtale skal ikke strykes i perioden . Ved-
taket var begrunnet i hensynet til & sikre den enkelte mot tap av
de rettigheter som administreres av Felleskontoret. Forbundene
ber ogsé vurdere om et bortfall av tariffavtalen i avtaleperioden
vil kunne fore til et press pa & f& arbeidstakerne til 4 melde seg
ut av forbundet slik at bedriftene unngér kostnadene med pre-
mie til AFP, sluttvederlag og OU-fondet.

Til § 3-14 Politiske demonstrasjonsaksjoner

Bestemmelsen er ny, og kom inn etter krav fra NHO. Bestemmel-
sen tar ikke sikte p& & endre rettstilstanden vedrerende politiske
demonstrasjonsaksjoner slik den er fastlagt gjennom Arbeids-
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rettens praksis. Bestemmelsene i § 3-14 er sdledes mest av opp-
lysende karakter, og trekker fram noen sentrale momenter fra
Arbeidsrettens praksis, serlig ARD 2001/209.

Politiske demonstrasjonsaksjoner omfattes ikke av fredsplikten.
Forutsetningen er at aksjonen har som forméal & demonstrere en
politisk oppfatning, typisk overfor myndigheter. Aksjonen kan
heller ikke ha som siktemal & framtvinge endringer av forhold
som omfattes av den aktuelle eller framtidige tariffregulering.
Rammene for arbeidsgivers styringsrett anses typisk som et ta-
riffregulert forhold. Styringsretten omfatter retten til & lede,
fordele og kontrollere arbeidet, samt & ansette og si opp arbeids-
takere.

Det er aksjonens reelle formal og ikke den merkelapp man setter
pa den som er avgjerende for forholdet til fredsplikten. Aksjo-
nen ma dessuten veere av begrenset varighet.

Arbeidsretten har avsagt en rekke dommer nér det gjelder freds-
pliktens omfang, spesielt i forhold til demonstrasjonsstreiker.
Avgjerelsen i ARD 1988/61 gir en fyldig redegjorelse for grunn-
prinsippene slik de er utviklet gjennom Arbeidsrettens prak-
sis. Det henvises neermere til Arbeidsrettens domssamlinger, til
Norsk Lovkommentar (Arbeidstvistloven) samt til lovkommen-
taren til arbeidstvistloven av Paal Berg m.fl.

Til kapittel IV
Seeravtaler

Bestemmelsene om szeravtaler ble sist endret ved revisjonen i
1978. De ble forenklet ved revisjonen i 2002. I dette kapitlet er
det ikke endringer fra 2006.

Til § 4-1 Seeravtalers gyldighet

De seeravtaler kapitlet gjelder for er tariffavtaler mellom be-
driften og de tillitsvalgte ved den enkelte bedrift. Slike seerav-
taler supplerer den organisasjonsmessige tariffavtale som gjel-
der for bedriften. Seeravtalene mé ikke inneholde noe som er
i strid med den organisasjonsmessige tariffavtale. Ved motstrid
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mé seeravtalen vike, men den faller bare bort i den utstrekning
det er motstrid.

Oppsigelse av en szeravtale ma skje skriftlig.

Til § 4-2 Oppsigelse av saeravtaler

For oppsigelse kan finne sted - ma de stedlige parter ha fort
forhandlinger, eller krevd forhandlinger som ikke er kommet i
stand innen 8 - atte - dager. For & unnga tvist om hvorvidt kra-
vet om forhandlinger har veert satt fram, ber krav alltid settes
fram skriftlig.

Oppsigelse uten forutgdende forhandlinger er ugyldig.

Til § 4-3 Virkningen av at szeravtale utloper

§ 4-3 (tidligere § 4-5) fastslar at nar en seeravtale blir brakt til
oppher mens den organisasjonsmessige tariffavtale fremdeles
bestar, blir den ordinzere tariffavtalens bestemmelser gjeldende
i stedet for bestemmelsen i den bortfalte seeravtale for sa vidt
gjelder de forhold som var regulert gjennom denne. Dersom
overenskomsten ikke har bestemmelser om temaet, vil spersmé-
let, tariffrettslig sett, veere uregulert.

§ 4-3 annet ledd er en ny bestemmelse som fastslar noe LO og
NHO har vert enige om.

Til kapittel V.
Tillitsvalgte, antall og valg

Kapitlet inneholder bestemmelser om antall og valg av tillits-
valgte. Rettigheter og plikter er regulert i kap. VI.

Til § 5-1 Rett og plikt til & velge tillitsvalgt
Bestemmelsen tariffester en rett for de organiserte arbeidstakere
til & velge tillitsvalgte ved bedriften. Den tariffester videre en
slik plikt hvis bedriften krever tillitsvalgte.

Annet ledd gir arbeidstakerne innen samme forbundsomréde
rett til et felles arbeidsutvalg i en overgangsperiode. For bygg,
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anlegg og offshore er det omfattende serbestemmelser i kap. V
og VL

Tredje ledd er nytt fra 2006. Bestemmelsen ma leses i sammen-
heng med § 5-2, tredje ledd. Bestemmelsen gir en dreftelses-
rett lokalt med sikte pa & finne fram til en hensiktsmessig til-
litsvalgtstruktur ifm at bedriftene endrer sin organisasjon.

Seerbestemmelsen for Bygg/anlegg/offshore er endret, slik at
den er tilpasset Fellesforbundets ndveerende organisasjon. I det-
te ligger det ikke noen realitetsendring.

Til § 5-2 Antall tillitsvalgte
Bestemmelsen gir neermere regler om antallet tillitsvalgte. Ut-
trykket «kan» betyr her, som pa en del andre steder i Hovedavta-
len, at arbeidstakerne har en ensidig rett til & velge tillitsvalgte,
og i det antall som er nevnt.

Det er bare arbeidstakere organisert i LO som kan velges og har
rett til & delta i valget. Ved beregningen av det antall tillitsvalg-
te som kan velges, skal man se bort fra arbeidstakere som er or-
ganisert i forbund som ikke star tilsluttet LO, men uorganiserte
arbeidstakere skal regnes med. Disse uorganiserte skal likevel
ikke delta i valget.

Femte avsnitt folgende som gjelder bygg/anlegg/offshore gjelder
tilsvarende for innenriks skipsfart.

Til § 5-3 Gruppevise valg

Bestemmelsen gir adgang til & foreta valg av tillitsvalgte grup-
pevis. Det er opp til de organiserte arbeidstakerne & avgjore
hvorvidt de vil ha gruppevise valg, men hver enkelt gruppe skal
veere anerkjent av de lokale parter og ha gjennomsnittlig minst
25 arbeidstakere.

Til § 5-4 Arbeidsutvalg

Arbeidsutvalget utgjeres av leder, nestleder og sekreteer, som
forutsettes & forestd ledelsen av de tillitsvalgtes arbeid.
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Til § 5-5 Tillitsvalgte med spesielle oppgaver

Bestemmelsen gir arbeidstakerne rett til & utpeke en av de til-
litsvalgte som studietillitsvalgt med ansvar for yrkesoppleering
og faglig opplysningsvirksomhet. Det samme gjelder for andre
spesielle oppgaver f.eks. produktivitetstillitsvalgt, likestillings-
tillitsvalgt eller sosialtillitsvalgt. Fra 2006 kan det ogsa velges en
ungdomstillitsvalgt. De nevnte tillitsvalgte ma i utgangspunktet
gé av den «kvoten» som det er adgang til & velge, jf skalaen i §
5-2 annet avsnitt. Dette er na uttrykkelig fastslatt i teksten. Men
etter § 5-2 femte ledd kan partene pa den enkelte bedrift skrift-
lig avtale et storre antall tillitsvalgte. Dette er seerlig aktuelt i
tilfeller hvor bedriftens struktur og organisasjonsform tilsier et
storre antall tillitsvalgte. Det kan s&ledes etter § 5-2 avtales lo-
kalt at tillitsvalgte med spesielle oppgaver kommer i tillegg til
kvoten etter § 5-2 annet avsnitt.

Bestemmelsen angir at sosialtillitsvalgt skal bist4 de ansatte i
saker av sosial karakter med tilknytning til forhold pa bedrif-
ten. Bestemmelsen bygger pé den positive erfaring som en rekke
storre bedrifter har hatt ved & ha sosialtillitsvalgt. Forhold som
omfattes av bestemmelsen vil f.eks. veere saker vedregrende per-
mittering, dagpenger, sykmelding, attfering og uferepensjon, yr-
kessykdom/yrkesskade og annen yrkeshemming, gjeldssanering
i.f.m. arbeidsledighet og ved annen inntektsreduksjon/inntekts-
bortfall. Andre saker av sosial karakter vil ogsd kunne omfat-
tes ut fra en konkret vurdering. Sosialtillitsvalgtes oppgaver vil
f.eks. kunne veere & rddgi ansatte i slike eller lignende saker og &
bista overfor trygdemyndigheter eller andre aktuelle offentlige/
private instanser som de ansatte ber komme i kontakt med.

I tillegg til tillitsvalgte etter § 5-2 kan det imidlertid velges til-
litsvalgte etter retningslinjer for bruk av arbeidsstudier og etter
rammeavtalen om teknologisk utvikling og datamaskinbaserte
systemer.

Ungdomstillitsvalgte skal szerlig ta seg av yngre arbeidstakeres

interesser. En oppgave vil veere & forklare fordelene ved & veere
organisert, jf § 2-1.
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Til § 5-6 Utvalg av tillitsvalgte

Utvalget av tillitsvalgte bestar av samtlige tillitsvalgte etter Ho-
vedavtalen. Dersom arbeidstakerne er medlemmer i flere fagfo-
reninger som er tilsluttet LO gjennom forskjellige forbund, kan
de velge en leder utenom de gvrige valgte (fellestillitsvalgt).

Til § 5-7 Konsernutvalg
Etter § 5-7 skal det etableres konsernutvalg etter reglene i Ho-
vedavtalens del B kap. XIV.

Hensikten er at de tillitsvalgte p& konsernbasis skal £ mulighet
for & drefte saker som nevnt i Hovedavtalens kapittel IX. Kon-
sernledelsens droftingsplikt framgar av § 9-17.

Til § 5-8 Koordineringsutvalg ved oppfering av store anlegg m.v.
For & dekke de koordineringsbehov som foreligger mellom de
tillitsvalgte i de engasjerte bedriftene kan det etableres et koor-
dineringsutvalg mellom disse.

Slike koordineringsutvalg kan opprettes ved store anlegg og for-
ovrig ved annen virksomhet.

Bestemmelsen gjelder kun hvor flere bedrifter har «oppdrag»,
dvs. arbeid av tidsbegrenset karakter. Bestemmelsen om koor-
dineringsutvalg kommer ikke til anvendelse hvor flere bedrifter
driver fast virksomhet p& samme sted. S&ledes vil f.eks. bestem-
melsen normalt ikke omfatte varehus, kjopesentre, industripar-
ker o.1.

Til § 5-9 Valgregler

Bestemmelsen angir tre viktige typer kvalifikasjoner for 4 kunne
velges. Arbeidstakeren skal veere anerkjent dyktig med erfaring
og innsikt i bedriftens arbeidsforhold, skal savidt mulig ha ar-
beidet i bedriften de siste to ar. Ikke bare tjenestetid i bedriften,
men ogsa i selskapet som helhet skal hensyntas. Dette har be-
tydning f.eks. ved fisjoner.

Tidligere hadde man en regel om at tillitsvalgte som hovedregel
maétte veere over 20 ar. Dette vilkaret er tatt bort fra 2006.
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Det er for ovrig fastslatt at arbeidstakere som i seerlig grad skal
veere arbeidsgivernes representant ikke kan veere tillitsvalgt.

Valget skal gi et fullverdig uttrykk for viljen hos flertallet av de
organiserte.

Protokolltilferselen som uttaler at oppsagte ikke kan velges som
tillitsvalgte, er ny. Men det forhold at en tillitsvalgt blir sagt
opp, er ikke til hinder for gjenvalg.

Valget skal ikke godkjennes av bedriften. Dersom bedriften
mener at valget ikke er i samsvar med Hovedavtalens bestem-
melser, er den henvist til & ta dette opp pa organisasjonsmessig
maéte, og de valgte har status som tillitsvalgte inntil organisasjo-
nene evt. matte komme til noe annet.

Til § 5-10 Valgperioden

Valgperioden er tariffestet. Dersom arbeidstakerne ensker &
skifte tillitsvalgte i perioden, mé spersmalet om adgang til ny-
valg tas opp med bedriften.

Bestemmelsen om at nestleder eller eventuelt sekreteer fungerer
som leder ved lederens fraveer, er ny fra 2006.

Til § 5-11 Melding om valg

Det er sveert viktig at det gis skriftlig melding om hvem som er
valgt, slik at det ikke oppstar tvil om de tillitsvalgtes status et-
ter Hovedavtalen.

Det bor fremgéd av meldingen hvem som er valgt til de forskjel-
lige verv, jf bl.a. § 5-5. Se ogsa § 5-4 siste avsnitt.

Det er likevel enighet mellom LO og NHO om at dersom en ar-
beidstaker i realiteten har veert anerkjent som tillitsvalgt, skal
mangelen pa skriftlig melding likevel ikke bety at vedkommen-
de mister det spesielle oppsigelsesvern som fglger av § 6-11.
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Til kapittel VI
Arbeidsgivers og tillitsvalgtes rettigheter og plikter

Til § 6-1 Hovedorganisasjonenes felleserkleering om tillitsvalgte
Det er tilfoyd et nytt pkt. i annet avsnitt for & understreke den
avgjerende betydning av at de tillitsvalgte og bedriftens repre-
sentanter gjensidig behandles pé en slik mate at de kan utfere
sine oppgaver iht. Hovedavtalen. Bakgrunnen for det nye punk-
tet er bl.a. en del saker de senere ar hvor tillitsvalgte har opp-
levd & bli trakassert p.g.a. utferelse av tillitsvervet.

Tredje avsnitt skal sikre de tillitsvalgtes status ved innskrenk-
ninger m.v. I slike tilfelle er det bl.a om a gjore at arbeidstakerne
beholder tillitsvalgte under hele omstillingsprosessen.

Til § 6-2 Arbeidstakernes representanter
Forste punkt fastslar de tillitsvalgtes status som representanter
for de organiserte arbeidstakere.

Det er ikke adgang for de organiserte arbeidstakere til & velge
andre til & opptre i stedet for - eller ved siden av - de tillits-
valgte. P4 den annen side har bedriften ikke adgang til 4 ta opp
saker som herer inn under de tillitsvalgtes ansvarsomrade med
andre. Allmeter o.l. kan ikke erstatte forhandlinger eller dref-
telser med de tillitsvalgte.

I punkt 2 er det fastslatt at de tillitsvalgte har rett til & forplikte
dem de representerer.

Punkt 3 gir de tillitsvalgte rett til & ta seg av andre saker enn
tariffsaker.

Til § 6-3 Arbeidsgivers representant

Det er en tariffplikt for arbeidsgiveren a ha en ansvarlig repre-
sentant til stede slik at de tillitsvalgte alltid kan f4 tak i sin for-
handlingsmotpart. De tillitsvalgte bor pase at arbeidsgiver opp-
fyller plikten til & gi skriftlig melding om hvem som er represen-
tant og stedfortreder.
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Bestemmelsen innebaerer at tillitsvalgte under enhver omsten-
dighet skal ha svar pa sin henvendelse sa snart det lar seg gjore.

Unnlatelse av 4 besvare de tillitsvalgtes henvendelse uten ugrun-
net opphold, vil veere tariffstridig.

Til § 6-4 Partenes representanter ved forhandlinger

I punkt 1 fastslas det at begge parters representanter skal ha
fullmakt til & fore reelle forhandlinger. Det er tariffstridig & fere
forhandlinger uten slik fullmakt. Forhandlingspartene har ad-
gang til & rddfere seg hver pé sin side, men ikke slik at dette tre-
nerer forhandlingene.

Nr 2 har fra 2006 fatt en bestemmelse om at leder i koordine-
ringsutvalget (§ 5-8) kan tilkalles i stedet for den konserntil-
litsvalgte.

Til § 6-5 Partenes opptreden
Det er en tariffplikt for de tillitsvalgte og arbeidsgiveren og den-
nes representanter & arbeide for et rolig og godt samarbeid.

Det er likeledes en tariffplikt for begge parter & pase at retter og
plikter etter lov- og avtaleverk blir fulgt.

Bestemmelsen gir de tillitsvalgte rett til & reise et bredt spekter
av saker.

Til § 6-6 De tillitsvalgtes arbeidsforhold

Bestemmelsen er omredigert ved at tid til tillitsvalgtes arbeid er
behandlet seerskilt i nr. 1 og nedvendig utstyr for tillitsvalgte i
nr. 2.

De tillitsvalgte mé& ha arbeidsforhold som gjeor dem i stand til
& skjotte sine verv pa tilfredsstillende mate, noe som er i begge
parters interesse. Det gjelder ogsa for tillitsvalgte med spesielle
oppgaver. I § 6-6 nr. 1 er det derfor fastsatt at de tillitsvalgte
skal fa nedvendig tid til & utfere sine oppgaver, og at det skal
fores forhandlinger pé lokalt plan om hvor mye tid som skal av-
settes, dersom en av partene gnsker dette.
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Det mé i forste rekke veere den tillitsvalgte som vurderer hva
som er nodvendig tid, pd samme mate som verneombudet etter
arbeidsmiljeloven § 6-5 annet ledd, men vurderingen ma veere
veloverveid og knytte seg til arbeidet som tillitsvalgt. Avtale om
tidsramme kan veere hensiktsmessig, uansett bedriftens ster-
relse.

Hva som er tillitsvalgtarbeid fremgar av § 6-1.

Dersom partene ikke blir enige om hvor mye tid som skal avset-
tes til tillitsvalgtes arbeid, blir tvisten & behandle som tvistesak
etter Hovedavtalens § 2-3, med forhandlinger mellom forbund
og landsforening, eventuelt LO og NHO, dersom partene ikke
blir enige lokalt. Dette innebzerer at det ikke lenger er nedven-
dig & formulere tvisten som en tolkningstvist om Hovedavtalen.
Det er tilstrekkelig at partene ikke blir enige om den tid som
skal avsettes til tillitsvalgtes arbeid.

Det forutsettes at arbeidsrom med nedvendig utstyr og fri tele-
fon er det normale. Hva som er nedvendig utstyr vil avhenge
av de tillitsvalgtes behov, samt av bedriftens teknologiske ut-
rustning. De tillitsvalgte skal, sa langt det er praktisk mulig, gis
tilgang til tilsvarende kontorteknisk utstyr som benyttes i be-
driften. Dette kan for eksempel veere PC og annet datautstyr,
internett, email, telefaks m.v. Den praktiske gjennomfering av-
tales mellom partene lokalt.

Minimumsregelen om lasbart skap og adgang til telefon og tele-
faks forutsettes & gjelde bare rent unntaksvis.

I punkt 2 er det fastslatt at arbeidsutvalgets medlemmer og de
tillitsvalgte som har spesielle oppgaver skal ha uhindret adgang
til de forskjellige avdelinger i bedriften nér det er nedvendig av
hensyn til deres verv.

Ogsa de gvrige tillitsvalgte skal kunne utfere sitt tillitsverv uhin-
dret, men har ikke en slik bevegelsesfrihet som nevnt foran.

134



Til § 6-7 Meter i arbeidstiden

Reglene er viktige for de tillitsvalgtes arbeid, og for & sikre at
vedtak i klubben i enkelte viktige saker kan bli sa representa-
tive som mulig.

Til § 6-8 Godtgjerelse
Mater pa det stedlige plan skal godtgjeres.

Hovedavtalen gir ikke rett til overtidsbetaling for tillitsvalgts-
arbeid. Det méa eventuelt inngas lokal avtale om det.

Nar det gjelder overtidsgodtgjerelse for utevelse av vervet som
verneombud, er det gitt en henvisning til arbeidsmiljeloven 6-5
nr 3. Her heter det at «vernearbeid som ma utferes ut over den
alminnelige arbeidstid etter § 10-4, godtgjeres som for overtids-
arbeid . Dette gjelder likevel ikke for arbeidstakere som omfat-
tes av unntakene fra arbeidstidsbestemmelsene etter § 10-12,
dvs arbeidstakere i ledende stillinger.

Godtgjerelsen for slikt overtidsarbeid for verneombud skal i
henhold til aml. 6-5 nr 3, jf § 10-6 11. ledd, utgjere 40 % og ikke
overtidssatsene i overenskomsten.

Til § 6-9 Tjenestefri for tillitsvalgte

Adgangen til tjenestefri er regulert i to bestemmelser. § 6-9 gjel-
der tjenestefri for tillitsvalgte i henhold til Hovedavtalen, mens
tjenestefrihet for ivaretakelse av offentlige verv og tjenestefri-
het for arbeidstakere for gvrig er regulert i kapittel X, §§ 10-5
0g 10-6.

Begrepet «uten tvingende grunn» ma forstas slik at det skal mye
til for at tjenestefrihet skal kunne nektes.

Det henvises for gvrig til at spersmal om tjenestefrihet skal tas
opp sé tidlig som mulig, og dersom dette gjores vil det normalt
ikke kunne oppsté tvist om tjenestefrihet kan nektes.

Bestemmelsene om at man ma ta tilberlig hensyn til at produk-
sjonen ikke lider skade, gjelder generelt. Det henvises til § 6-5.
At bestemmelsen er gjentatt i § 6-9 innebazerer séledes ingen
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svekkelse av den rett til tjenestefrihet som fremkommer av be-
stemmelsens punkt 1.

Ved revisjonen 1998 ble rett til permisjon utvidet til ogsa & gjel-
de ved skolering av ansattes representanter i bedriftens styrende
organer. Bestemmelsen er tatt inn i § 6-9 som omhandler tjenes-
tefri for tillitsvalgte, men vedkommende trenger ikke veere til-
litsvalgt for & fa permisjon.

I protokolltilferselen er Samorganisasjonen fra 2006 endret til
LO-avdelingen.

Viktig nytt i 2006:
Tillitsvalgte har na fatt en ubetinget rett til dekning av tapt ar-

beidsfortjeneste ved godkjent skolering som gjelder de ansattes
representanter i styre og bedriftsforsamling.

Til § 6-10 Krav om at tillitsvalgt eller representant for arbeids-
giver skal fratre.

Denne bestemmelse inneholder regler om fremgangsméaten der-

som det blir reist krav om at en tillitsvalgt eller bedriftens re-

presentant skal fjernes som saddan.

Bestemmelsen omfatter ikke det forhold at bedriften ensker a
si opp eller avskjedige en tillitsvalgt. Dette forhold er regulert
i§6-11.

Krav om at en tillitsvalgt eller arbeidsgivers representant skal
fratre sitt verv kan fremmes av NHO eller LO. Kravet mé veaere
begrunnet i at vedkommende har brutt sine plikter etter Hoved-
avtalen, og at dette bruddet er sa alvorlig at det m& karakteri-
seres som grovt.

Dersom det ikke oppnés enighet mellom hovedorganisasjonene
avgjores tvisten av Arbeidsretten. Vedkommende fortsetter i sitt
verv inntil Arbeidsretten matte ha avsagt dom for det motsatte.

Den som ma fratre etter § 6-10 kan ikke gjenvelges eller utpekes
som arbeidsgivers representant for det er gatt minst 2 ar.
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Dersom tillitsvalgt eller representant for arbeidsgiver mé fratre,
berarer dette ikke arbeidsforholdet som sddan, kun vervet.

Det har aldri veert omtvistet at a tilskynde eller medvirke til
ulovlig konflikt er & betrakte som grovt brudd pa Hovedavtalens
forpliktelser. (Jf § 6-5 nr. 3). Dette er n& fastsatt i § 6-10 tredje
ledd.

Ved hovedavtalerevisjonen i 1985 fremmet NHO krav om at det-
te skulle gjelde tilsvarende for & tilskynde til ulovlig konflikt i
annen bedrift. En slik regel er imidlertid ikke innfert, og parte-
nes opptreden skal derfor, som for, bedemmes etter deres plikter
og rettigheter i deres egen bedrift.

Det kan oppsta tvist om hvorvidt en person skal anses som eier
eller bare representant for eierne. I den forbindelse er NHO og
LO enige om folgende:

«Den omstendighet at man har skiftet ut ordene bedriftens
representant med arbeidsgiverens representant, innebeerer
at LO ikke kan anlegge sak for Arbeidsretten med krav om
at arbeidsgivers representant, hvis denne er eier av bedrif-
ten, skal fratre. Med hensyn til begrepet eier skal man anse
som veiledende den praksis som har veert fulgt av styrene for
sykelonnsordningen og sluttvederlagsordningen.»

Det som er nevnt ovenfor om adgangen til & gé til Arbeidsret-
ten, skal ikke begrense LOs adgang til 4 kreve forhandlinger
med NHO om spersmal som angar forhold som nevnt i § 6-10,
2. ledd.

Det er presisert at tillitsvalgte ikke skal meddeles skriftlig ad-
varsel begrunnet i utevelsen av tillitsmannsvervet uten saklig
grunn. Dersom tillitsvalgte gis skriftlig advarsel, og de tillits-
valgte er av den formening at den reelt sett er begrunnet i ute-
velsen av tillitsmannsvervet, kan saken behandles som tvistesak
etter Hovedavtalens § 2-3.

137



Den tillitsvalgte selv har ikke partsstilling i en sak for Arbeids-
retten med krav om at den tillitsvalgte skal fratre som tillits-
valgt, jf ARD 1998/274. En slik tvist blir betraktet som en tvist
mellom LO og NHO. At den tillitsvalgte ikke far partsstilling
for Arbeidsretten, er heller ikke i strid med EMK artikkel 6 om
at enhver har rett til rettferdig rettergang (fair trial), jf ARD
2001/357.

Til § 6-11 Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte

De omstendigheter som regnes som saklig grunn for oppsigelse,
er i utgangspunktet de samme som etter arbeidsmiljgloven. Det
mé likevel understrekes at en tillitsvalgt i kraft av sitt verv kan
komme i en utsatt posisjon, og nettopp dette forhold skal iva-
retas av det saerlige oppsigelsesvern etter § 6-11 ved at det skal
legges vekt pa de tillitsvalgtes seerlige stilling.

Det er ogsé et moment at de organiserte arbeidstakerne og or-
ganisasjonene har selvstendige interesser av & beholde sin re-
presentant.

Den spesielle fristen for oppsigelse av tillitsvalgt er tre méneder.
Fristen skal regnes pa samme mate som etter aml. dvs. til utlep
av kalenderméned. Den spesielle oppsigelsesfristen gjelder nar
oppsigelsen er begrunnet i arbeidsmangel, men ikke hvis oppsi-
gelsen skyldes den tillitsvalgtes eget forhold.

Henvisningen til aml. kap. 15-17 er ikke uttemmende. Den gam-
le aml. § 57-67 omfattet ogsé regler som né ligger i kap. 14. Det-
te gjelder fortsatt. Det er ingen uenighet med NHO om det.

Hovedorganisasjonene understreker ogsd betydningen av & be-
holde en tillitsvalgt s& lenge som mulig dersom virksomheten
nedlegges eller gar konkurs.

Konferanseplikten er viktig. Fratredelsen griper inn i arbeids-

takernes representasjon etter Hovedavtalen. Dessuten ber en
slik forhandskonferanse avklare alle faktiske forhold for & si-
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kre at bedriftens beslutning er skjedd etter en forsvarlig saksbe-
handling og pé riktig faktisk grunnlag.

For 4 oppné det szerlige oppsigelsesvern ma det normalt veere
sendt melding om valget iht. § 5-11.

Ogsa verneombud, medlemmer av arbeidsmiljoutvalg, styre og
bedriftsforsamling kommer inn under szervernet i § 6-11, se sis-
te ledd.

Oppsigelse av tillitsvalgte er behandlet i Arbeidsretten en rekke
ganger. Spesielt vises til tre dommer inntatt i ARD 1986 s. 39 (A/
S Bilco), s.165 (Hest-saken, A/S Vinmonopolet) og s.189 (Nord-
Osterdal Vaskeri AS).

Til § 6-12 Adgang til bedriften

Bestemmelsen tariffester adgang til bedriftene for organisasjo-
nenes tillitsvalgte. Begrepet tillitsvalgte betyr i denne sammen-
heng ikke nedvendigvis at man er valgt til et tillitsverv i organi-
sasjonen. Poenget er at man som representant for organisasjonen
skal ha adgang til bedriften for & ivareta tariffmessige gjoremal.
Dette kan ogsa gjelde i de tilfeller hvor de tillitsvalgte ikke be-
hersker norsk, og saledes trenger bistand for & lgse problemer.

Til kapittel VII
Vernearbeid og bedriftshelsetjeneste

Til § 7-1 Verneombud
§ 7-1 om verneombud har en tilfoyelse for & sikre at verneombu-
det ikke taper ansiennitet og lenn.

Aml § 6-3 tredje ledd, jf § 10-6, 11. ledd, har bestemmelser om
overtidsgodtgjerelse for vernearbeid.

Til kapittel VIII
Permittering

Permittering innebeerer midlertidig suspensjon av lenns- og ar-
beidsplikten etter arbeidsgivers beslutning. Uttrykket permi-
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sjon benyttes i de tilfeller der arbeidstakeren selv ber om tjenes-
tefri over kortere eller lengre tid (med/uten lgnn).

Lov om lgnnsplikt av 6. mai 1988 nr. 22 angir en lennsplikt for
arbeidsgiver i en begrenset periode, jf. § 3 nr. 1 a) som ved hel
permittering gir rett til lonn i ti dager. Permittering gir rett til
dagpenger som for arbeidsledige, jf Folketrygdloven § 4-7. Ar-
beidsgivers lonnsplikt gjeninntrer etter loven dersom arbeids-
taker i lopet av de siste 18 maneder har veert helt eller delvis
permittert uten lenn i til sammen 26 uker, jf. lonnspliktloven § 3
nr. 2. Ved forskrift (ASD 2005-12-14-1486) er det med hjemmel
i Lennspliktloven og Folketrygdloven fastsatt en utvidet tryg-
deperiode pa inntil 34 uker i lopet av en 18 mdneders periode.
Reglene har veert endret ved flere anledninger.

Til § 8-1 Vilkarene for permittering
Bestemmelsen fastsetter i pkt. 1 at permittering bare kan foretas
nar saklig grunn gjor dette nedvendig for bedriften.

Som eksempel pa saklig grunn kan nevnes ordremangel, vare-
opptelling, reparasjoner og ominnredning av arbeidslokalene av
slik art og omfang at produksjonen helt eller delvis ma innstille
og med den folge at arbeidstakerne ikke kan beskjeftiges.

Det vil ogsa veere grunnlag for permittering dersom det er inn-
truffet slike uforutsette omstendigheter som nevnt i arbeidsmil-
joloven § 15-3, 10. ledd. Slike omstendigheter kalles force ma-
jeure. Som eksempler pd hendinger som vil omfattes av denne
bestemmelsen kan nevnes brann, streambrudd, naturkatastrofer
0.l. Ogsa streik i annen bedrift kan etter omstendighetene veere
en slik uforutsett hending.

Man ma for gvrig merke seg at det ikke er tilstrekkelig at det er
inntruffet slike uforutsette hendinger. Hendingene ma i tillegg
medfere at bedriften helt eller delvis mé innstille og slik at det
av den grunn ikke blir mulig & beskjeftige de arbeidstakere som
permitteringen skal gjelde for.

Permittering kan i tid ikke strekke seg utover 6 méneder med
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mindre det er enighet mellom partene om at permitteringen kan
fortsette, jf. pkt. 2. Se ogsa § 8-4 pkt. 3 med kommentarer.

Permittering skal skje pa grunnlag av ansiennitet, jf. pkt. 3. Det-
te prinsipp kan bare fravikes nar det foreligger saklig grunn.

Hovedavtalen § 9-12 inneholder en identisk bestemmelse ved
oppsigelse pa grunn av innskrenkning/omlegging. I den forbin-
delse bor merkes Arbeidsrettens dom av 31.10.97 hvor retten ut-
talte at ansiennitetshensynet har mindre vekt ved permittering
enn ved oppsigelse.

I samme dom ble det uttalt at en arbeidstaker som arbeidet i 1/2
stilling ikke av den grunn star i noen annen stilling enn noen
andre arbeidstakere ved utvelgelsen av hvem som skal permit-
teres.

T ARD 1990 s. 169 godtok Arbeidsretten avvik fra ansiennitet til
fordel for & permittere de arbeidstakere det var knyttet storst
reiseutgifter til. Dommen gjelder en noksé spesiell situasjon og
man kan ikke tolke dommen dit hen at Arbeidsretten generelt
aksepterer slike avvik fra ansiennitet. I protokoll av 21.6.1996
er LO og NHO enige om at det ikke er saklig grunn til & fravike
ansiennitet ved ordinzere sesongmessige permitteringer pa det
grunnlag at det er knyttet storre reiseutgifter til arbeidstakere
med lengst ansiennitet.

T ARD 1990 s. 169 la Arbeidsretten til grunn at det ved utvelgel-
se ved permittering kreves en nsermere vurdering og avveining.

Kravet om saklig grunn for a fravike ansiennitet er ikke til hin-
der for bruk av rullerende permittering i bedriften, jfr pkt. 3,
annen setning.

Etter nr 4 skal det ved utvelgelsen legges vekt pa de scerlige opp-
gaver arbeidsutvalget har i bedriften. I ARD 2003/88, som gjaldt
en tilsvarende hovedavtalebestemmelse, uttalte Arbeidsretten
at bedriften i en viss utstrekning har plikt til aktivt a soke alter-
nativer til permittering av styret i bedriftsgruppen (som tilsva-

141



rer arbeidsutvalget). Dette gjelder i seerlig grad dersom alle de
tillitsvalgte blir permittert, slik at arbeidstakerne risikerer & bli
uten tillitsvalgte som er i arbeid.

Til § 8-2 Plikt til 4 konferere for varsel gis
Bestemmelsen tariffester en omfattende prosedyre ved permit-
teringer.

Det er saledes en tariffplikt at det skal konfereres med de tillits-
valgte. Dette skal gjores sa tidlig som mulig og senest for bedrif-
ten treffer sine beslutninger slik at de tillitsvalgte gis mulighe-
ter for & fremme sine synspunkter for endelig avgjorelse tas, jf.
§§ 9-3 - 9-6 med kommentarer.

Det er videre en tariffplikt & sette opp protokoll.

Den varselfrist som gjelder etter § 8-3 begynner ikke & lope for
det er avholdt forhandlingsmete i samsvar med § 8-2.

Dersom det har veert avholdt forhandlingsmete og saken har
veert korrekt behandlet, skal manglende protokoll ikke alene
kunne gi grunnlag for et krav om utsatt varselfrist. Informasjo-
ner f.eks. pa gangen eller over telefonen er ikke nok. Det skal
avholdes mote.

1§ 8-1 pkt. 3 er det fastsatt at ansienniteten kan fravikes nar det
foreligger saklig grunn. Dersom bedriften vil fravike ansiennite-
ten og det oppstar tvist om dette, kan permitteringen iverksettes
i henhold til korrekt varsel. Dette i motsetning til det som gjel-
der ved oppsigelse pga. innskrenkninger, jf. § 9-12.

Bedriften ber vurdere yrkesfaglig kompetansehevende tiltak
som alternativ til permittering. De tillitsvalgte bor serge for at
det blir et tema under droftelsene.

Til § 8-3 Varsel om permittering

Bestemmelsen inneholder regler om de varselfrister som skal
benyttes ved permitteringer.
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I en dom i Arbeidsretten ARD 85/132 er det fastslatt at varse-
let m& veere ubetinget. Arbeidsretten uttalte bl.a. at varselet ma
veere en definitiv meddelelse om at permittering blir iverksatt (s.
140-141). Arbeidstakeren skal kunne innrette seg pa det. Betin-
get varsel kan kun gis i forbindelse med konflikt ved bedriften,
jf. § 8-5.

Hovedregelen er 14 dages varsel, jf. pkt. 1. I pkt. 2 og 7 er det
gitt enkelte unntak fra denne regelen.

Ved permittering som skyldes konflikt i annen bedrift, eller
tariffstridig konflikt i egen bedrift, skal bedriften gi det var-
sel som er mulig, jf. pkt. 4. Ved lovlig konflikt i egen bedrift vil
14-dagersfristen gjelde. Den kortere varslingsfrist kan benyttes
selv om permitteringen inntrer etter at konflikten er avsluttet,
nar det er konflikten som har fordrsaket permitteringen, jf ARD
2005/13, se seerlig avsnitt 57, hvor det stilles et krav om drsaks-
sammenheng mellom konflikten og permitteringen.

Bestemmelsen i pkt. 6 fastslar betalingsfristens omfang der-
som varselfristen ikke er overholdt. (Dersom permitteringen er i
strid med grunnvilkérene i § 8-1, vil denne veere tariffstridig og
lonnsplikten vil da lepe uavhengig av varslingsreglene.)

Nr. 7 mé& blant annet ses i sammenheng med den praktiske gjen-
nomfering av rullerende permittering. Bestemmelsen innebeerer
at avbrudd i permitteringsperioden pa inntil 4 uker ikke skal
anses som ny permittering i relasjon til bestemmelsene om vil-
kér, droftelser, varsler m.v. Det samme gjelder arbeidsperioder
utover 4 uker dersom dette skyldes vikariat for andre arbeidsta-
kere med lovlig fraveer.

Hovedavtalen forutsetter ogsa at det i slike tilfeller heller ikke
utleses ny arbeidsgiverperiode i relasjon til permitteringsloven.

Til § 8-4 Varselets form og innhold

Varselet skal gis skriftlig til de enkelte arbeidstakere med min-
dre det er enighet med de tillitsvalgte om en annen hensiktsmes-
sig ordning, f.eks. oppslag, jf. pkt. 1.
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Ved enighet om oppslag ber de tillitsvalgte ikke akseptere at
dette ogsa skal ha virkning for arbeidstakere med lovlig fraveer.
Disse bor varsles seerskilt.

Varselfristen i henhold til § 8-3 vil vanligvis begynne & lape fra
det tidspunkt varselet ma anses & ha kommet frem til arbeidsta-
keren, f.eks. ved personlig overlevering eller pr. post. Er derimot
arbeidstakeren bortreist pé ferie eller av andre grunner ikke kan
nés, og bedriften burde vere klar over det, taler gode grunner
for at fristen forst begynner & lope fra det tidspunkt arbeidsta-
keren har mulighet til & gjore seg kjent med varselets innhold.

De tillitsvalgte bor kreve at permitteringstidens lengde angis,
jf. pkt. 3. Dersom lengden ikke kan angis kan det vaere et tegn
pa at det er tvilsomt om saklig grunn foreligger, i hvert fall etter
en vis tid. De tillitsvalgte har rett til - og ber derfor ogsa alltid
kreve - at det i sa fall fastsettes et tidspunkt for vurdering av
behovet for fortsatt permittering og de kan kreve at dette skjer
innen 1 maned.

Ved permitteringer utover 2 mé&neder skal situasjonen dreftes
med de tillitsvalgte hver maned med mindre man blir enige om
noe annet. Det minnes ogs& om at permittering utover 6 mane-
der ikke kan finne sted uten enighet om at det foreligger saklig
grunn, jf. § 8-1 nr. 2.

Permitteringsinstituttet bygger pa en felles forutsetning om for-
big&dende varighet. Dette var tidligere uttalt i en merknad til §
8-4. At merknaden er tatt ut, innebeerer ingen endring av LOs
og NHOs felles forutsetning. Permitteringer over lengre tid ber
derfor bare forekomme unntaksvis og bare hvor det er rimelig
sannsynlig at arbeidsforholdet vil bli brakt til live igjen. I mot-
satt fall ber de tillitsvalgte fremme krav om at det gjennomferes
oppsigelser.

Det er verdt & merke seg at kravet til saklig grunn mé foreligge
hele tiden. Dersom de tillitsvalgte er av den oppfatning at be-
driften ved de faste konferanser ikke kan sannsynliggjere beho-
vet i tilstrekkelig grad, kan dette gi grunnlag for organisasjons-
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messig behandling i samsvar med § 2-3.

Pkt. 4 fastsetter at det alltid skal gis skriftlig permitteringsbevis
som skal angi grunnen til permittering og permitteringens sann-
synlige lengde. Et ubetinget skriftlig varsel kan erstatte et slikt
permitteringsbevis, jf. pkt. 5.

Til § 8-5 Betinget varsel

Betinget permittering vil si at permitteringsvarselet ikke er de-
finitivt, det forutsetter at bestemte betingelser inntrer, f.eks. at
bedriften blir rammet av streik.

Bestemmelsen inneholder en szerregel om adgang til betinget
varsel, dersom permitteringen er begrunnet i konflikt ved be-
driften som omfatter en del av bedriftens arbeidstakere og med-
forer at andre arbeidstakere ikke kan sysselsettes pa rasjonell
maéte. I sa fall foreligger saklig grunn til betinget permittering.

Det fastslas imidlertid at ogsa i disse tilfeller skal det savidt mu-
lig angis hvem som blir bergrt av permitteringen dersom det blir
nedvendig & iverksette den. De som bergres skal videre ha be-
stemt underretning (dvs. et ubetinget varsel) sa lang tid forut
som mulig. Det forste varsel om permittering mé séledes etter-
folges av skriftlig underretning til de enkelte som blir permittert
og hvor tidspunktet for fratreden angis. Det bemerkes at bedrif-
ten i slike tilfeller ofte vil ha god tid til & varsle permitteringer.

Til § 8-6 Oppsigelse under permittering

Bestemmelsen fastslar innledningsvis at arbeidstaker som er
permittert fortsatt er ansatt ved bedriften i motsetning til det
som gjelder ved oppsigelse. Permitteringen szerkjennes ved at
lonns- og arbeidsplikten er midlertidig suspendert, men ar-
beidsforholdet bestar.

Dette innebeerer at nar permitteringen bringes til oppher har
arbeidstakeren rett og plikt til & begynne igjen med mindre ar-
beidsforholdet er brakt til oppher etter gjeldende regler.

Hvis bedriften gar til oppsigelse i permitteringstiden har ar-
beidstakeren arbeidsplikt i oppsigelsestiden. Plikten gjelder dog
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ikke hvis det er inngatt ny arbeidsavtale som er til hinder for
dette.

Det er fastslatt i annet ledd at dersom arbeidsplikten bortfal-
ler, bortfaller ogsé retten til betaling i oppsigelsestiden. Retten
til sakalt «dobbelt betaling» er dermed bortfalt i disse tilfeller.
Dette ma ogsd ses i sammenheng med den stramme behand-
lingsmate det er lagt opp til i § 8-4 og som skulle gjore det mulig
for de tillitsvalgte & forhindre unedig bruk av permitteringsin-
stituttet og eventuell spekulasjon i & unnga lennsplikt i ordinzger
oppsigelsestid.

Siste avsnitt i § 8-6 gir arbeidstakeren rett til lonn i oppsigel-
sestid dersom vedkommende ikke blir gjeninntatt etter permit-
teringstidens utlep. Dette gjelder i prinsippet uavhengig av om
vedkommende har annet arbeid i tillegg. Det avgjerende vil
veere om permitteringstiden er utlept og at bedriften ikke gjen-
inntar vedkommende. I sa fall m& bedriften ga til oppsigelse, og
arbeidstakeren er sikret lgnn i oppsigelsestida.

Til kapittel IX
Informasjon, samarbeid og medbestemmelse

Til § 9-1 Malsetting og § 9-2 Organisering og gjennomfering
Bestemmelsene om malsetting, organisering og gjennomfering
bygger pa LOs og NHOs felles syn om at et konstruktivt sam-
arbeid er til beste for bedriften og arbeidstakerne. I malsettings-
bestemmelsen i § 9-1 er det nd ogsa understreket nedvendighe-
ten av et godt og tillitsfullt forhold pa konsernniva.

Det pahviler partene pa den enkelte bedrift & etterleve bestem-
melsene i kap. IX pa en slik méte at det er i samsvar med hoved-
organisasjonenes forutsetning. Hovedorganisasjonene anbefaler
at det pa den enkelte bedrift inngas avtaler om medbestemmelse
og medinnflytelse.

I tredje ledd er de tillitsvalgte sikret reell innflytelse pa sam-
mensetningen av prosjektgrupper mv.
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De ovrige bestemmelsene i kapittel IX mé tolkes slik at de for-
mal som er kommet til uttrykk i § 9-1 og § 9-2 blir realisert.

Til § 9-3 Droftelser om bedriftens ordinsere drift

I henhold til § 9-3 er bedriften forpliktet til & drefte med de
tillitsvalgte spersmal som vedrerer bedriftens gkonomiske og
produksjonsmessige stilling og utvikling. § 9-3 ma sees i sam-
menheng med § 9-7 tredje ledd om tillitsvalgtes rett til innsyn i
regnskaper og skonomiske forhold og § 9-8 om ansattes adgang
til & benytte ekstern radgiver.

§ 9-3 oppstiller ogsa plikt for bedriften til & drefte de alminne-
lige lonnsforhold og forhold som har direkte sammenheng med
arbeidsplassen og den daglige drift.

Droftelsesplikten refererer seg til alle opplysninger som angar
bedriftens ordingere drift. Det gjelder ikke unntak for opplys-
ninger som er fglsomme eller som bedriften av andre grunner
onsker & hemmeligholde, se punkt 2 under kommentarene til
§ 9-4. Det samme gjelder opplysninger som nevnt i §§ 9-4, 9-5,
9-6, 9-16 og 9-17.

En forutsetning for & skape og opprettholde et tillitsforhold mel-
lom bedriften og de ansatte - i trdd med mélsettingeni § 9-1-er
at de tillitsvalgte informeres sa tidlig som mulig. Det er derfor
en gjennomgdende regel i Hovedavtalen kap. IX at dreftinger
skal skje sa tidlig som mulig.

Straks det er noe & meddele om virksomhetens ordingere drift
ma bedriften séledes informere de tillitsvalgte. Skal malsettin-
gen om reell innflytelse realiseres, ma de tillitsvalgte gis anled-
ning til 4 fremme sitt syn i god tid fer bedriftsledelsen treffer
beslutninger om virksomhetens ordingere drift, jf § 9-6 nr 1, se
ogsd punkt 3 under kommentarene til § 9-4.

I og med at det er bedriften som sitter inne med informasjon som

utleser droftelsesplikt, ma ansvaret for a fa i stand dreftelses-
meter pahvile bedriftens ledelse.
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Droftelser etter denne bestemmelse skal skje minst en gang hver
maned, men oftere om nedvendig.

Ved grovt brudd péd reglene om informasjon og dreftelser i
§§ 9-3 - 9-6 kan det ilegges bot etter bestemmelsene i § 9-19.

Brudd pa reglene om dreftelse og informasjon kan f& betydning
f.eks. ved vurderingen av oppsigelsers og permitteringers saklig-
het. I rettspraksis anses oppsigelser usaklige hvis saksbehand-
lingsreglene ikke er fulgt og det er grunn til & anta at oppsigelse
kunne vaert unngatt med tilfredsstillende saksbehandling.

Hvis informasjonsplikten etter §§ 9-3 - 9-8 ikke er oppfylt i for-
hold til hva som er relevant for oppsigelsen, har den oppsagte
rett til to eller tre méneders ekstra lonn iht. § 9-11.

Til § 9-4 Droftelser vedrerende omlegging av driften
Bestemmelsen gjor det til en tariffplikt for bedriften & drefte
med de tillitsvalgte saker som angdr omlegging av driften og
sysselsettingssporsmal.

Bestemmelsen har som formal & gi de tillitsvalgte reell innfly-
telse pa beslutninger om utvidelser, innskrenkninger og andre
typer omlegging av driften. Det er viktig at tillitsvalgte med
sin kunnskap og erfaring bidrar til & finne optimale lasninger.
I henhold til § 9-4 skal tillitsvalgte gis anledning til & foresla
alternativer, f. eks. til oppsigelser. Regelen om at dreftelser skal
finne sted for det fattes beslutninger, gir tillitsvalgte mulighet til
f.eks. & pase at utvelgelsen i oppsigelsessaker skjer i trdd med
ansiennitetsprinsippet i § 9-12.

I saker som vedrerer omlegging av driften ber tillitsvalgte be-
nytte sin rett til innsyn i regnskaper og ekonomiske forhold, jf §
9-7. Det vil ogsa kunne reise seg kompliserte spersmal som nad-
vendiggjer bruk av ekstern radgiver, jf § 9-8.

I tillegg til § 9-4 er det viktig & veere oppmerksom pé individu-
elle dreftingsregler som Hovedavtalen § 10-2 og arbeidsmilje-
loven § 15-1 (oppsigelse) og og kollektive dreftingsregler som
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arbeidsmiljgloven §§ 15-2 (masseoppsigelser) og 16-5 (virksom-
hetsoverdragelse).

Droftelsesplikten refererer seg til alle opplysninger om omleg-
ging av driften som nevnt i § 9-4. I ARD 1996 s. 130 fastslo Ar-
beidsretten at en bedrift ikke kan tilbakeholde opplysninger
som omhandler forhold omfattet av dreftelsesreglene i kap. IX. I
saken hadde bedriften f&tt palegg av anbudsinnbyder om fortro-
lig handtering av anbudsdokumenter. Arbeidsretten kom til at
tredjemann ikke kunne oppheve bedriftens dreftelsesplikt etter
Hovedavtalen.

1§ 9-6 nr. 2 er det gitt neermere regler om hvilke opplysninger
som skal gis.

I henhold til § 9-6 nr. 1 m& droeftelse skje for bedriften treffer
sine beslutninger. Bestemmelsen ma leses i sammenheng med re-
gelen i § 9-4 om at droftelser skal skje sa tidlig som mulig. Etter
§ 9-4, jf § 9-6 nr 1 vil arbeidsgiver derfor ha plikt til & innlede
droftinger i god tid fer beslutning tas.

T ARD 1996 s. 130 fastslo Arbeidsretten at dreftelsesplikten inn-
trer allerede pa planleggingsstadiet. I saken ble de tillitsvalgte
informert forst samme dag som kontrakt om produksjonsboring
skulle undertegnes. Om dette uttalte retten:

«Det er etter Arbeidsrettens oppfatning heller ikke slik at
bedriftens informasjonsplikt i saker om kontraktsforhand-
linger forst inntrer etter at kontraktsforhandlingene er av-
sluttet. Dersom den kontrakt det forhandles om vil ha slike
implikasjoner som nevnt i § 9-2 nr 1 [ndgjeldende § 9-4, var
anm] dersom den kommer i stand, oppstdr droftelsesplikten
«sa tidlig som mulig», hvilket i prinsippet betyr sa snart det
er aktuelt og allerede under forhandlingene.»

I de seinere ar er det avsagt flere dommer om innholdet i dref-
telsesplikten etter ulike tariffavtaler. ARD 2002/90 (KLP-dom-
men), som gjelder droftelsesplikten etter en saerlig bestemmelse
i Hovedtariffavtalen for kommunesektoren, inneholder interes-
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sant og prinsipielle stoff om dreftelsespliktens innhold. Av in-
teresse er ogsd ARD 2005/13, som gjaldt en bestemmelse i Bygg-
fagsoverenskomsten om at bedriften skulle godtgjere overfor de
tillitsvalgte at innleid arbeidskraft hadde ordnede arbeidsfor-
hold.

For sa vidt gjelder brudd pa § 9-4, vises det til punkt 4 under
kommentarene til § 9-3.

Til § 9-5 Droftelser om selskapsrettslige forhold

Bestemmelsen gjor det til en tariffplikt & drefte fusjon, fisjon,
salg og andre selskapsrettslige endringer med de tillitsvalgte.
Droftelsesregelen er viktig fordi ulike selskapsrettslige endrin-
ger kan ha store konsekvenser for arbeidstakerne. For de ansatte
er det seerlig aktuelt & benytte eksterne radgivere i forbindelse
med dreftelser om selskapsrettslige forhold, jf § 9-8.

Droftelsesplikten refererer seg til alle opplysninger som gjelder
selskapsrettslige endringer, se punkt 2 under kommentarene til
hhv § 9-3 og § 9-4. I § 9-6 nr 2 er det gitt neermere regler om
hvilke opplysninger som skal gis.

Droftelse skal skje i god tid fer beslutning tas, se punkt 3 under
kommentarene til § 9-4.

Forsdvidt gjelder brudd pa § 9-5 vises det til punkt 4 under
kommentarene til § 9-3.

Til § 9-6 Neermere om dreftelse og informasjon

1. Bedriftens plikt til a la tillitsvalgte fremme synspunkter for
beslutning tas.
I saker som angér arbeidstakernes sysselsetting og arbeids-
forhold ma bedriften la de tillitsvalgte fremme sine syns-
punkter for beslutning tas, jf § 9-6 nr 1. Bestemmelsen mé
leses i sammenheng med §§ 9-3 - 9-5 der det fremgéar at
droftelser skal skje s& tidlig som mulig. I saker som angar
arbeidstakernes sysselsetting og arbeidsforhold mé bedrif-
ten derfor innlede dreftinger med de tillitsvalgte i god tid
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for beslutning tas, se ogsd punkt 3 under kommentarene til
§ 9-4.

Huvis bedriften ikke tar hensyn til tillitsvalgtes anfersler, skal
den grunngi sitt syn, jf § 9-6 nr. 1 annet ledd. Begrunnelsen
ma i likhet med tillitsvalgtes standpunkter angis skriftlig i
den protokoll som skal utarbeides fra konferansen.

Spersmal om utsatt iverksettelse mé tas opp «uten ugrunnet
opphold», jf § 9-6 nr. 1 siste ledd.

Bestemmelsen gir kun hjemmel for & utsette iverksettelsen
til det har veert fort forhandlinger mellom LO og NHO.

2. Plikt til 4 informere tillitsvalgte om arsaker til og virkninger
av bedriftensdisposisjoner.
§9-6 nr. 2 utdyper hva bedriften ma informere de tillits-
valgte om, men angir ikke uttemmende innholdet i informa-
sjonsplikten etter §§ 9-4 og 9-5. Informasjon om arsak og
virkning er en viktig premiss for reell innflytelse i trad med
malsettingen med kapittel IX.

Til § 9-7 Innsyn i regnskaper og skonomiske forhold
Bedriften skal forelegge tillitsvalgte regnskaper pé forespersel.
Arsoppgjer skal forelegges uoppfordret, jf § 9-7.

Bestemmelsen fastslar videre at de tillitsvalgte har en generell
innsynsrett i forhold som angar bedriftens gkonomiske situa-
sjon.

Innsyn gar lenger enn informasjon som gir de tillitsvalgte inn-
sikt og forstaelse i bedriftens gkonomiske forhold.

Til § 9-8 Eksterne radgivere

De tillitsvalgte har rett til & benytte eksterne radgivere nar de
matte onske, men skal holde bedriften informert. Det gjelder
seerlig nar radgiveren gis tilgang til bedriftsintern informasjon.
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Nar avtalen uttaler at de tillitsvalgte kan ta opp spersmalet om
bedriften skal dekke utgifter til eksterne radgivere, ligger det en
forutsetning om at bedriften ber gjore det nar det gjelder spors-
mal hvor de tillitsvalgte trenger slik ekspertise for a ivareta ar-
beidstakernes interesser.

Til § 9-9 Bedriftsavdelinger med egen ledelse
Bestemmelsen gir §§ 9-3 til 9-8 tilsvarende anvendelse pa av-
delingsniva.

Bedriften skal drefte med de tillitsvalgte i hvilken utstrekning
det finnes selvstendige avdelinger ved den enkelte bedrift. Hvis
enighet ikke oppnés kan spersmalet forelegges hovedorganisa-
sjonene.

Til § 9-10 Kombinerte moter
Bestemmelsen oppfordrer til & kombinere mater etter kap. 9
med moter som nevnt i § 12-7 og 13-4.

Til § 9-11 Virkningen av manglende informasjon

Bestemmelsen fastslar at dersom bedriften ikke har oppfylt sin
informasjonsplikt etter §§ 9-3 til 9-8, har arbeidstakerne krav
pé ekstra lonn i 2 eller 3 maneder fra den dag de tillitsvalgte
blir informert, selv om fratreden etter ordinzer oppsigelse skjer
tidligere.

Krav pa lenn utleses kun hvis informasjonsplikten etter §§ 9-3
til 9-8 ikke er oppfylt i forhold til hva som er relevant for opp-
sigelsen.

Til § 9 12 Ansiennitet ved oppsigelse pa grunn av innskrenkning

Bestemmelsen fastslar som hovedregel at ansiennitetsprinsip-
pet skal folges ved innskrenkninger. Ansienniteten kan likevel
fravikes nar det foreligger saklig grunn til det. Begrepet saklig
grunni § 9-12, 1. ledd er hentet fra § 8-1, jf ogsa § 9-12, 2. ledd.
Det vil aldri foreligge saklig grunn til & fravike ansienniteten
dersom det er like vilkar. Regelen medferer at ansienniteten som
hovedregel skal falges ogsé i tilfeller hvor det ikke er like vilkar.
Regelen gjelder uansett ansettelsesforholdets varighet. Generelt
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mé det antas at jo sterre ansiennitetsforskjellen er, jo sterre er
kravene til saklig grunn for & fravike ansienniteten.

Bestemmelsen medferer at arbeidsgiveren ma angi - som en del
av begrunnelsen for en oppsigelse - hvilken grunn bedriften har
for & fravike ansienniteten. Domstolene kan preve om begrun-
nelsen er holdbar - bdde om den faktiske begrunnelsen er riktig
- og om begrunnelsen har tilstrekkelig styrke i forhold til sak-
lighetskravet. Domstolene kan selvsagt ogsd preve om begrun-
nelsen er av saklig art.

En rekke forhold kan gi saklig grunn for & fravike ansiennite-
ten. I denne sammenheng er ulikheter i kvalifikasjoner seerlig
neerliggende. Det bemerkes at det i denne sammenheng er en
tendens til & legge for stor vekt pa formell utdanning — pa be-
kostning av realkompetanse. At en arbeidstaker har fagbrev kan
gjore det berettiget & beholde vedkommende til fortrengsel for
en uten fagbrev. Etter omstendighetene kan ogsé andre forhold
enn ulikheter i kvalifikasjoner gi saklig grunn til a fravike an-
sienniteten.

Det ma legges til grunn at bedriften har bevisbyrden for den be-
grunnelse som gis for & fravike ansienniteten.

Under alle omstendigheter anbefales det at partene pa den en-
kelte bedrift under de dreftelsene som skal finne sted for opp-
sigelser blir besluttet, blir enige om hvordan ansienniteten skal
praktiseres. Slik enighet ber protokolleres. Man vil derved ogsa
kunne unnga at en ellers vanskelig situasjon blir ytterligere til-
spisset og man vil kunne unnga spekulasjoner om bedriftens
motiver ved utvelgelsen av hvem som ma sies opp. I en sak om
betydningen av lokale avtaler om ansiennitetsberegning i Rt
2001 s. 71 uttalte Hoyesterett at domstolene bor vise tilbakehol-
denhet med 4 tilsidesette avtaler som er blitt til ved forhandlin-
ger mellom arbeidsgiver og tillitsmannsapparatet. Hoyesteretts
uttalelse ma leses med det forbehold at avtalen ikke strider mot
overordnet tariffavtale. Uttalelsen er derfor ikke anvendelig i
forhold til lokale avtaler som i praksis vil avskjeere det ansien-
nitetsprinsipp som er nedfelt i Hovedavtalen. Det er ogsa lagt
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til grunn i Frostating lagmannsretts dom av 7. januar 2005, som
gjaldt nedbemanning i Posten Norge AS.

Etter § 9-12 er ansiennitet utgangspunktet for utvelgelsen. Av-
taler som nedgraderer ansiennitet til ett av flere likeverdige mo-
menter ved utvelgelsen strider derfor mot § 9-12. Det som kan
avtales er hvilke momenter som ber innga i en konkret vurde-
ring av om det er saklig grunn til & fravike ansiennitet. En slik
avtale vil oppstille kriterier for saklighetsvurderingen, men vil
ikke i seg selv gjore ansiennitetsfravik saklig. Ogsa avtaler som
generelt knytter ansiennitetsprisnippet til en snever utvelgel-
seskrets, vil lett bryte med hovedavtalen. Det er derfor grunn
til & advare sterkt mot & skrive under pa protokoller som gar
ut pd at nedbemanning generelt skal skje avdelingsvis, innenfor
et bestemt geografisk omrade eller innenfor en bestemt kategori
arbeidstakere.

Annet ledd i bestemmelsen gir rett til & kreve organisasjonsmes-
sige forhandlinger dersom de

tillitsvalgte mener at ansienniteten er fraveket og dette ikke er
saklig begrunnet.

Det er verdt & merke seg at dersom de tillitsvalgte innen tre da-
ger etter konferansen gir beskjed om at de krever organisasjons-
messige forhandlinger, skal de omtvistede oppsigelser utsta til
det har veert forhandlet mellom hoved-organisasjonene.

De arbeidstakere som mé fratre har fortrinnsrett til nyansettel-
se. Dette er regulert i § 10 4. Se ogsé arbeidsmiljelovens regler
om fortrinnsrett i § 14-2 til § 14-4.

Til § 9-13 Personellregistre og kontrolltiltak

Bestemmelsen er endret i samsvar med lov av 14. april 2000 nr.
31 om behandling av personopplysninger (personopplysningslo-
ven).

I pkt. 1 tariffestes en plikt for bedriften til & drefte med de til-
litsvalgte registrering og oppbevaring og bruk av personopplys-
ninger. Bestemmelsen fastslar at all registrering ma ha et saklig
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formal. Praksis ma videre veere innenfor rammen av lov om per-
sonopplysninger med forskrifter, bedriftens persondatainstruks
og rammeavtalen om teknologisk utvikling og datamaskinba-
serte systemer. Personellregistret skal behandles konfidensielt.

Pkt. 2 fastslar bedriftens tariffplikt til & drefte behov, utforming
og innfering av interne kontrolltiltak.

Med bakgrunn i at foranledningen og grunnlaget for kontrolltil-
tak endrer seg over tid, anbefaler hovedorganisasjonene at par-
tene med jevne mellomrom revurderer grunnlaget for, og omfan-
get av, iverksatte kontrolltiltak.

Pkt. 3 stiller krav til at all fjernsynsovervakning skal veere sak-
lig begrunnet ut fra hensynet til virksomheten. Hensikt og be-
hov skal klarlegges dersom direkte og kontinuerlig fjernsynsov-
ervakning av den enkelte ansatte i arbeidssituasjonen er aktuell.
Bestemmelsen fastslar hovedorganisasjonenes felles syn om at
slik overvékning i sterst mulig utstrekning unngés.

Til § 9-14 Forhandsinformasjon til tillitsvalgte

Hensikten med bestemmelsen er at de tillitsvalgte skal kunne
pése at bedriften ikke gar utenom de tillitsvalgte og seker & eta-
blere direkte kontakt med arbeidstakerne. Bestemmelsen gjel-
der ikke orienteringer eller meddelelser om forhold som ikke
har noen tilknytning til de tillitsvalgtes oppgaver.

Bestemmelsen er endret ved hovedavtalerevisjonen 2001 slik at
det nd er helt klart at det er likegyldig hvordan eller i hvilken
form informasjonen gis.

Til § 9-15 Ansettelse mv.

Bestemmelsen gjor det til en tariffplikt & orientere arbeidsutval-
get og de tillitsvalgte ved vedkommende avdeling om nyanset-
telser. Denne bestemmelsen er fra 2006 innskjerpet ved at slik
orientering skal skje snarest mulig «og senest ved tiltredelse».
Det er videre en tariffplikt & avholde introduksjonsmeter pa den
méte som er beskrevet i annet ledd.

155



Bestemmelsen tar direkte sikte pa & styrke organisasjonen og de
tillitsvalgtes stilling.

Det er viktig at de tillitsvalgte benytter seg av denne anledning
til & komme i kontakt med de nyansatte og gi fyldige og korrekte
opplysninger om organisasjonen og dens virksomhet og forde-
lene ved & veere organisert.

Bestemmelsen i tredje ledd gir de tillitsvalgte rett til kvartals-
vise lister med opplysninger om arbeidstakerne. For at det ikke
skal oppsta tvil om at tillitsvalgte har rett til & f& utlevert kvar-
talsvise lister over ansatte ble «kan» byttet ut med «skal» ved
hovedavtaleforhandlingene i 1997.

Til § 9-16 Eierskifte i aksjeselskap

Bestemmelsen ble innfert ved revisjonen i 1985, og gjor det til
en tariffplikt for bedriften 4 informere de tillitsvalgte nér be-
driften far kunnskap om aksjeoverdragelse. Forutsetningen er
at omfanget er som neermere beskrevet i § 9-16. Se ellers kom-
mentaren til § 9-3.

Til § 9-17 Dreftelser innen et konsern

Bestemmelsen gir hjemmel for & drefte slike spersmél som er
omtalt ogsd pa konsernbasis, se ogsd kommentarene til § 9-3.
Det er en tariffplikt & avholde slike dreftinger. Det gjelder uten
hensyn til om bedriften er bundet av felles overenskomst. Ogsa
etter § 9-17 er det fastsatt at arbeidstakernes representanter
skal ha mulighet for & fremme sine synspunkter for konsern-
ledelsen treffer sine beslutninger, og det skal settes opp proto-
koll fra konferansen.

Til 9-18 Kontaktmete i bedrift som eies av selskap
Bestemmelsen gjelder bedrifter som eies av selskaper. Hensik-
ten med bestemmelsen er & gjore det mulig for de tillitsvalgte &
komme i kontakt med styret i selskapet. Dette framgér na helt
klart av bestemmelsen.

Slike mgter kommer utenom og i tillegg til de ordingere forhand-
linger og konferanser som ellers skal holdes etter Hovedavtalen.
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Det er videre fastsatt at det er bedriftens daglige leder eller
stedfortreder som skal delta fordi dette anses nedvendig for at
motene skal kunne svare til hensikten.

Til § 9-19 Brudd pa regler om informasjon og dreftelser

Ved forhandlingene i 1997 ble LOs krav om sanksjoner ved
brudd pé& informasjonsreglene i kapittel IX imgtekommet. N&
kan brudd pé reglene om informasjon og dreftelse i kapittel IX
medfere bot etter § 9-19. Brudd pa disse reglene kan ogs& med-
fore krav pa ekstra lonn etter § 9-11, som tidligere.

Tariffbrudd kan sanksjoneres ved seksmal og dom i Arbeidsret-
ten. I henhold til arbeidstvistlovens sanksjonsbestemmelser kan
Arbeidsretten fastsld tariffbrudd, at tariffbrudd skal opphere
og at tariffmessige forhold skal gjenopprettes. Tariffbrudd kan i
tillegg utlese dom pa erstatning og etterbetaling.

Erstatning og etterbetaling forutsetter et skonomisk tap som
folge av tariffbruddet. Arbeidsgivers brudd pé informasjonsbe-
stemmelsene i kapittel IX forer som regel ikke til et péviselig
okonomisk tap. Tariffbruddet lar seg heller ikke gjenopprette.
En dom i Arbeidsretten er derfor ikke en effektiv sanksjon ved
brudd pa kapittel IX. Bestemmelsen om bot i § 9-19 gir arbeids-
takersiden mulighet til & sanksjonere brudd pa tariffbestemmel-
ser som tidligere i liten grad har latt seg hdndheve. § 9-19 fyller
saledes et hull i sanksjonsbestemmelsene.

En sanksjonsbestemmelse som bare hadde rettet seg mot arbeids-
giversidens tariffbrudd hadde det ikke vaert mulig & fa gjennom-
slag for. § 9-19 nr. 2 er derfor utformet slik at bot kan ilegges
bade arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Sett i lys av hvilke
brudd § 9-19 nr. 2 sanksjonerer, er det likevel klart at bot er mest
praktisk som en sanksjon mot arbeidsgiversidens tariffbrudd.

I § 9-19 nr. 1 understrekes hovedorganisasjonenes felles inter-
esse i at bestemmelsene om informasjon og dreftelser etterleves.
Begrunnelsen bak bestemmelsen om bot i § 9-19 nr. 2 er hensy-
net til effektivisering av regelverket i kapittel IX. § 9-19 er en
ren straffebestemmelse. Boten tilfaller ikke «fornszermede» men
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Hovedorganisasjonenes Fellestiltak Bedriftsutvikling, jf § 9-
19 nr. 7. Bestemmelsen innebaerer derfor ingen innskrenkning
i partenes adgang til & kreve erstatning for skonomisk tap for
ovrig, jf § 9-19 nr. 8.

I henhold til § 9-19 nr. 2 forste punktum kan bedriften ilegges
bot for grove brudd p& Hovedavtalen §§ 9-3 - 9-6. Ved vurderin-
gen av om det er et grovt brudd pa reglene om informasjon og
droftelse, m& det blant annet legges vekt pa utvist skyld, om det
er et klart brudd, om det foreligger gjentakelse, om innklagede
har segkt 4 rette opp bruddet og om tariffbruddet er gkonomisk
motivert. Det vil ogsd veere av betydning hvilke informasjons-
og droftelsesregler som er brutt og hvilke ulemper dette har péa-
fort arbeidstakerne.

Informasjons- og dreftelsesplikten gjelder alle forhold omfattet
av §§ 9-3 - 9-6. Bedriften kan felgelig ikke holde tilbake konfi-
densielle opplysninger s& lenge disse regler gjelder forhold om-
fattet av de nevnte bestemmelser.

Til gjengjeld ma tillitsvalgte behandle slike opplysninger kon-
fidensielt. Dersom tillitsvalgte sprer konfidensielle opplysinger
om forhold omfattet av §§ 9-3 - 9-6 kan det gi grunnlag for bot,
jf § 9-19 nr. 2 annet punktum, som er utformet seerlig med tanke
pa berssensitiv informasjon.

Bot etter bestemmelsen forutsetter at det er skjedd et grovt
brudd pa tillitsvalgtes lojalitetsplikt. Ved vurderingen av om
bruddet er grovt m& det blant annet legges vekt p& spredningens
skadepotensial og utvist skyld fra den tillitsvalgtes side. Of-
fentliggjering av fortrolige anbudsdokumenter og berssensitiv
informasjon er forhold som lett vil kunne betraktes som grove
brudd pa tillitsvalgtes lojalitetsplikt.

Tvister om det foreligger grovt brudd pa reglene om informasjon
og droftelser eller tillitsvalgtes lojalitetsplikt skal behandles et-
ter saksbehandlingsreglene i Hovedavtalen § 2-3. Ved uenighet
om det foreligger grovt brudd kan LO eller NHO bringe tvisten
inn for sanksjonsnemnda, jf § 9-19 nr. 4. Det mé skje innen en
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maéned etter forhandlingenes avslutning. Oversittes fristen bort-
faller sanksjonsmuligheten etter § 9-19. Seksmalsbyrden pahvi-
ler den av organisasjonene som paberoper at det foreligger et
grovt brudd.

Hvis det er enighet om at det foreligger et grovt brudd, kan LO
og NHO bli enige om botens storrelse, jf. § 9-19 nr. 5. Hvis LO
og NHO ikke blir enige om botens storrelse, kan sanksjonsspers-
maélet bringes inn for sanksjonsnemnda av hver av partene. I
motsetning til § 9-19 nr. 4 oppstiller ikke § 9-19 nr. 5 en absolutt
frist, men saken ber likevel bringes inn for nemnda innen rime-
lig tid.

Som det fremgdr under punkt 5 er det bare hovedorganisasjo-
nene som kan bringe tvister inn for nemnda. Sanksjonsnemnda
er fast oppnevnt for hele hovedavtaleperioden. Den bestar av
5 medlemmer, hvorav LO og NHO utpeker to hver og Riksme-
klingsmannen oppnevner den femte, jf. § 9-19 nr. 6.

Hvis det foreligger grovt brudd i henhold til § 9-19 nr. 2, kan
sanksjonsnemnda ilegge bot begrenset oppad til kroner 300.000,
it § 9-19 nr. 6 tredje ledd. Bestemmelsen gir anvisning pa de
momenter nemnda skal legge vekt pa ved fastsettelse av botens
storrelse.

Sanksjonsnemnda har kun behandlet en sak spersmél om brudd
pa reglene om informasjon og dreftelse ved nedleggelse av Shells
raffineri p& Sola. Flertallet kom her til at det ikke forel& grovt
brudd pé informasjon- og dreftelsesreglene, fordi det norske
selskapet (Shell AS) hadde informert s& snart de ble klar over
at et internt organ i Shell-konsernet hadde radet til 4 nedlegge
Sola-raffineriet som et ledd i en omstrukturering av raffineri-
virksomheten i Europa.

Til kapittel X
Bestemmelser vedrerende individuelle ansettelsesforhold

Dette kapittel inneholder forskjellige bestemmelser som angér
de enkelte arbeidstakeres ansettelsesvilkar. Det méa for ordens
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skyld understrekes at spersmaél i tilknytning til disse bestem-
melser ikke skal gjores til gjenstand for individuell behandling
mellom den enkelte arbeidstaker og bedriften. Nar spgrsmalene
er nedfelt i Hovedavtalen ligger de siledes under de tillitsvalg-
tes ansvarsomrade og skal behandles pa vanlig organisasjons-
messig mate.

Til § 10-1 Rett til & nekte & arbeide sammen med person som har
vist utilberlig opptreden.

Bestemmelsen gjelder ogsa ved utilberlig opptreden som finner
sted utenfor arbeidsplassen og i fritiden. Hvor mye som skal til
er i utgangspunktet en skjennssak og mé avgjeres ut fra en kon-
kret vurdering i hvert enkelt tilfelle.

Som eksempel kan nevnes at Arbeidsretten i flere tilfeller har
avsagt dom for at arbeidstaker ikke plikter & arbeide sammen
med eller under ledelse av personer som har opptradt som strei-
kebrytere.

LO og NHO er enige om at seksuell trakassering er et eksempel
pa slik utilberlig opptreden som omfattes av § 10-1.

Nér spersméalet oppstar kan ikke arbeidstakerne uten videre
nekte 4 arbeide inntil vedkommende er fjernet. Spersmalet ma
tas opp med bedriften i henhold til Hovedavtalens § 2-3 og om
nedvendig i siste instans innbringes for Arbeidsretten.

Til § 10-2 Droftelser for oppsigelse eller avskjed

Bestemmelsen palegger arbeidsgiveren droftelsesplikt med bade
tillitsvalgte og vedkommende arbeidstaker. Droftelsene skal
skje for beslutning om oppsigelse/avskjed treffes.

Konferanseplikten med de tillitsvalgte gjelder bade ved avskjed
og oppsigelse. Etter LOs oppfatning m4 bedriften gjennomfere
droftelser etter § 10-2 ogsa i de tilfelle hvor det er droftelses-
plikt etter § 9-4. At det er dreftelsesplikt med de tillitsvalgte
etter § 9-4, kan selvsagt ikke medfere at dreftelsesplikten med
den enkelte arbeidstaker bortfaller.
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Den tillitsvalgte ber pése at de faktiske omstendigheter er kor-
rekte og at avgjerelsen er rimelig og veloverveid.

Nar det gjelder oppsigelser pga innskrenkninger skal disse all-
tid behandles i samsvar med kapittel IX enten det gjelder en el-
ler flere arbeidstakere.

For ovrig vises til arbeidsmiljolovens § 15-1 og til § 15-2 om
masseoppsigelser.

Til § 10-3 Tiltak for yrkeshemmede

Etter arbeidsmiljeloven § 4-6 skal en arbeidsgiver si langt som
mulig iverksette de nedvendige tiltak for at en arbeidstaker skal
kunne fa eller beholde et hovelig arbeid dersom arbeidstakeren
er blitt hemmet i sitt arbeid som felge av ulykke, sykdom, sli-
tasje e.l.

I Hovedavtalens § 10-3 er det tariffestet at arbeidsgiveren ved
gjennomferingen av slike tiltak skal samarbeide med arbeidsta-
keren og, hvis denne samtykker, ogsa med de tillitsvalgte i ak-
tuelle avdelinger og evt. med attferingsutvalget i bedriften. Et
slikt samarbeid er av seerlig viktighet for & kunne finne frem til
ordninger som kan veere tilfredsstillende for alle parter.

Til § 10-4 Fortrinnsrett til ny stilling

Bestemmelsen tariffester at arbeidstakere som er sagt opp pga
innskrenkninger har fortrinnsrett ved nyansettelser det for-
ste aret etter gjennomferingen. Dette kan kun fravikes hvis det
foreligger saklig grunn.

Det er ingen krav til lengden av tilsettingstiden forut for oppsi-
gelsen slik som i arbeidsmiljeloven § 14-2 tredje ledd.

Det er viktig at de tillitsvalgte péser at bedriften overholder sin
konferanseplikt slik at man pa forhdnd kan avklare fortrinns-
rettens gjennomfering og eventuelt om det foreligger saklig
grunn til fravik.
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Bestemmelsen fastslar at tidligere opparbeidet ansiennitet skal
bibeholdes.

Pkt. 2 innebeerer at bedriften for nyansettelser finner sted ma
ha kartlagt om aktuelle deltidsansatte ensker utvidet arbeidstid
samt ha vurdert om disse i stedet kan benyttes.

Til § 10-5 Tjenestefrihet for ivaretakelse av offentlige verv

Alle arbeidstakere som er omfattet av arbeidsmiljelovens ar-
beidstidsregler, og derfor har krav pa betaling for overtidsar-
beid, skal behandles likt med hensyn til trekk i lenn ved fraveer
for & ivareta offentlige verv.

Etter kommunelovens § 40 nr. 1 har arbeidstakere et ubetinget
krav pa fri fra arbeid i det omfang det er nedvendig pa grunn
av meteplikt i kommunale eller fylkeskommunale folkevalgte
organer.

Arbeidsmiljeloven § 12-13 gir tilsvarende en ubetinget rett til
permisjon (fri) fra arbeid i det omfang dette er nedvendig for
& oppfylle lovbestemt meoteplikt i offentlige organer. Hvorvidt
det foreligger «lovbestemt moteplikt» mé avgjeres konkret. Van-
ligvis vil dette gjelde ved verv i statlige, fylkeskommunale og
kommunale organer eller i andre styrer, rdd, nemnder og utvalg
opprettet i eller i medhold av lov.

Ved ovrige verv er vilkaret at tjenestefri skal gis dersom dette
kan skje uten at viktige bedriftsmessige hensyn blir skadeli-
dende. Det er ikke tilstrekkelig at tjenestefriheten vil medfere
ulemper for bedriften. Det er videre et vilkar at vervene ikke
kan skjottes utenfor arbeidstiden.

Ogsa her vil det veere mulig 4 unnga eventuelle tvister ved at
sporsmalet reises sa tidlig som overhodet mulig.

Til § 10-6 Tjenestefri for arbeidstakere

Pkt. 1 regulerer retten til tjenestefri for arbeidstaker som har
tillitsverv innen fagorganisasjonen, men som ikke er tillitsvalgt
péa den bedrift han er ansatt. Dette gjelder ogsa for arbeidsta-
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kere med tillitsverv i de ovrige nevnte organisasjoner. Retten til
tjenestefri er den samme som for tillitsvalgte etter § 6-9.

I pkt. 2 er det fastslatt at arbeidstakere som blir valgt eller an-
satt i lonnet verv i fagorganisasjonen har rett til permisjon uten
lonn for to valgperioder, nir forholdene i bedriften ligger til
rette for det. Ut over dette avgjores sporsmélet for hver enkelt

gang.

Til § 10-7 Sluttattest

Bestemmelsen gir uttemmende regler for hva en sluttattest skal
inneholde. Arbeidstakeren kan sdledes motsette seg at attesten
paferes andre opplysninger. Arbeidstakeren kan kreve at det i
attesten skal opplyses hvilke arbeidsoppgaver vedkommende
har hatt.

Innenfor enkelte yrkesomréder, seerlig i funksjonsersektoren, er
det alminnelig & gi mer utforlige attester. Hovedavtalens § 10-7
antas ikke 4 veere til hinder for at det utferdiges slike mer utfor-
lige attester der hvor dette er vanlig.

Hensikten med pkt. g er & sikre at bedriften sender sgknad om
sluttvederlag for berettigede arbeidstakere. Klubbene bar veere
oppmerksom pa at dette folges opp, slik at foreldelse ikke inn-
trer.

Ogsa arbeidsmiljeloven § 15-15 har en bestemmelse om sluttat-
test.

Til § 10-8 Forskyvning av arbeidstid ved alminnelig svikt i leve-
ring av elektrisk kraft

Bestemmelsen gjelder ikke ved stremstans eller annen svikt i
stremleveranse som framtrer som uforutsett hending. Det man
spesielt har hatt for gye er rasjonering. Den gjelder heller ikke
hvis det er inngatt seerlig avtale, jf § 6-2 nr. 2.

Bedriften har plikt til & forskyve arbeidstiden dersom det gjen-
nom dette er mulig 4 opprettholde drift i det omfang som nevnt
i bestemmelsens punkt 2.
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Til § 10-9 1. og 17. mai

Den reelle betydning av bestemmelsen er forst og fremst at det
skal forhandles etter Hovedavtalens § 2-3 dersom det oppstér
tvist om rettigheter etter lov og forskrift og at slik tvist kan
bringes inn for Arbeidsretten til avgjerelse.

Til § 10-10 Opparbeidelse av fridager

Dersom de tillitsvalgte inngar avtale om opparbeiding av en vir-
kedag med forlenget arbeidstid pa andre dager, skal den forlen-
gede arbeidstid betales som for overtid med mindre annet av-
tales.

Til § 10-11 Permisjon for utdanning

Nedvendig permisjon til utdanning som er av verdi bade for ar-
beidstaker og bedrift skal innvilges med mindre seerlige grun-
ner er til hinder for det. Bestemmelsen forplikter bedriften til &
besvare seknad om utdanningspermisjon innen tre uker, samt til
& begrunne eventuelle avslag. Det henvises ogsa til kapittel XVI
om kompetanseutvikling hvor bedriften forpliktes til & kartleg-
ge eget fremtidig kompetansebehov og til & iverksette tiltak for
4 fa dekket dette.

Pkt. 2 henviser til en bestemmelse i arbeidsmiljeloven § 12-11.
Vilkarene for rett til utdanningspermisjon felger direkte av lov-
bestemmelsen.
Til kapittel XI
Manedlig utlenning, lenn over bank og trekk av
fagforeningskontingent

Det anbefalesi § 11-1 & benytte manedlig utlenning.

Bedriften kan avgjere om lennsutbetalingen skal skje over bank.
I s& fall ma bedriften folge de regler som er fastsatt i kapittel XI

og tilhgrende retningslinjer.

§ 11-2 pkt. d) forutsetter rett til gebyrfritt kontantuttak.
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§ 11-3 fastsetter at ogsd virksomhetssted skal veere angitt i
trekklistene. Videre: fra 2006 skal trekklistene sendes elektro-
nisk dersom det er mulig. Tidligere skulle arbeidsgiver vurdere
& ta med opplysninger om brutto lenn mv. Dette er na en del av
bear-regelen i sjette ledd.
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