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Del |

Del Il

§ 1

§2

2.1

2.2

HOVEDAVTALEN MED TILLEGGSAVTALER (EGEN TRYKKSAK)

FORLAGSAVTALEN TILKNYTTET LANDSOVERENSKOMSTEN MELLOM
VIRKE OG LO/HK

OVERENSKOMSTENS OMFANG

Overenskomstens bestemmelser skal gjelde for arbeidstakere i forlagsbedrifter og
bokklubber.

Overenskomsten gjelder ikke for utplasserte skoleelever og elever som gis
praksisopplaering i arbeidslivet, eller personer som gjennomgar yrkesorienterende
program.

For arbeidstakere som ved ansettelsen eller senere, betinger seg ansettelsesvilkar som gir
rett til permisjon uten lgnn eller seervilkar nar det gjelder ferie, gjelder ikke §§ 5, 7 og 8.

For arbeidstakere nevnt i § 12.3 (Ekstrahjelp), 12.4 (Engasjementsstilling) og 12.5
(Vikariat) gjelder ikke § 7 (Sliterordning og AFP), § 8 (Etterlenn ved dgdsfall) og § 5 (Lenn
under verneplikt).

Nar hovedavtalens vilkar for opprettelse av tariffavtale foreligger, kan denne overenskomst
gjores gjeldende som tariffavtale i bemanningsforetak/vikarbyra som er medlem i Virke, og
som har ansatte som blir leid ut og utfgrer arbeid under denne overenskomstens
virkeomrade, jf. farste avsnitt. Se § 12.6 og bilag 11 Ansatte i vikarbyra.

Protokolitilfarsel
Med forlagsbedrifter menes ogséa bedrifter som utferer funksjoner innen forlags
produktomrade, f.eks. elektronisk publisering.

ARBEIDSTID

Innledende bestemmelser

1. Arbeidstiden skal fastsettes slik at den i sterst mulig grad tilgodeser hensynet il
rasjonell og lennsom drift, og slik at bade arbeidstakernes og arbeidsgivers behov
ivaretas.

2. Bestemmelsene i arbeidsmiljgloven kapittel 10 gjelder fullt ut, med mindre noe annet

er avtalt i eller med hjemmel i dette kapittelet.

3. Hovedavtalens bestemmelser gjelder ved fastsettelse og endring av
arbeidstidsordninger

Arbeidstidens lengde

Den ordinaere effektive arbeidstid skal ikke overstige 37 1/2 timer pr. uke.
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23

2.4

2.5

2.6

2.7

Arbeidstidens inndeling og plassering

Arbeidstidsrammen for bedriften og inndelingen av den daglige arbeidstid med faste
spisepauser av minst 1/2 times varighet, fastsettes etter forhandlinger mellom partene. Det
skal settes opp protokoll fra forhandlingene.

Endring av avtalt arbeidstidsordning

1. Endringer i avtalt arbeidstidsordning kan bare skje etter forhandlinger mellom
partene, og etter at bestédende arbeidstidsordning er sagt opp skriftlig med 4 ukers
varsel. Ny arbeidstidsordning skal fremlegges senest 3 uker fgr varslingsfristens
utlgp. Dersom fremleggelsen skjer senere, skal iverksettelsestidspunktet forskyves
tilsvarende.

2. Hvis partene pa bedriften ikke blir enige, kan ny arbeidstidsordning ikke iverksettes
for utlepet av varslingsfristen pa 4 uker. Hvis partene péa bedriften blir enige, kan ny
arbeidstidsordning iverksettes uavhengig av 4-ukersvarselet.

3. Sommertidsordninger og fridagsordninger kan avtales lokalt, og skal omfatte
samtlige arbeidstakere. Det skal settes opp protokoll fra disse forhandlingene.

Fleksibel arbeidstid (fleksitid)

1. Partene ved den enkelte bedrift kan treffe skriftlig avtale om fleksibel arbeidstid
(fleksitid).
| sa fall anbefaler partene: Kjernetid kl. 09.00 - kl. 15.00
Fleksitid kl. 07.00 - kl. 17.00

med frist for avregning av "minus/plusstid" pa 2 maneder inklusive arbeidsmaneden.

Det henvises til bilag nr. 1 hvor det er inntatt et eksempel pa innholdet i en eventuell
fleksitidsordning.

2. Palagt/avtalt overtid er ikke fleksitid, men fglger bestemmelsene i § 3. Partene
anbefales & lage regler som begrenser antallet overfgrte timer, og gjennom rutiner
sikre at reglene overholdes. Det vises for gvrig til Arbeidsmiljglovens bestemmelser
om begrensninger av daglig, ukentlig og manedlig total arbeidstid.

Spisepause
Spisepausen skal sa langt det er praktisk mulig legges til midt i arbeidstiden.
Skiftarbeid

1. Innfaring eller endringer av skiftordninger kan bare gjennomfgres etter enighet
mellom bedriften og de tillitsvalgte. Avtalen mellom de lokale partene med skiftplan
og lgnnsvilkar sendes organisasjonene til orientering.

2. (Dersom det innfares toskiftsordning uten arbeid lgrdag kveld eller i helgedagsdagn,
skal ukentlig arbeidstid ikke overstige 36 1/2 t/uke. For andre ordninger der
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2.8

§3

3.1

3.2

3.3

3.4

arbeidsmiljgloven har bestemmelser om hhv. 40, 38 og 36 t/uke, skal lengden ikke
overstige hhv. 37 1/2, 35 1/2 og 33 1/2 t/uke.

Ordinar arbeidstid pa jul- og nyttarsaften

Arbeides det pa julaften og nyttarsaften, slutter arbeidet senest kl. 13.00.

OVERTIDSARBEID
Overtidsarbeid kan anvendes i den utstrekning gjeldende lov hjemler.

Hva angar en arbeidstakers rett til fritak for overtidsarbeid, se arbeidsmiljgloven § 10-6
(10).

Arbeid som forlanges utfert utover den i § 2 nevnte arbeidstid for heltidsansatte, skal
regnes som overtidsarbeid og betales med lannen omregnet til timebetaling pluss 50 %
etter den ordineere arbeidstid, samt for overtidsarbeid fra kl. 08.00 eller senere, og inntil
ordineer arbeidstids begynnelse.

Spegrsmalet om arbeidstaker omfattes av overenskomstens regler om kompensasjon for
overtidsarbeid, er regulert i arbeidsmiljgloven § 10-12.

Deltidsansatte far overtidsbetaling hvis de arbeider utover det fastsatte arbeidstimetall for
heltidsansatte vedkommende dag.

Ved overtid etter endt ordinzer arbeidstid laper de 50 % farst fra overtidsarbeidets
begynnelse hvis arbeidstakerne krever pause mellom ordinaer arbeidstids avslutning og
overtidsarbeidets begynnelse.

Det betales bare for effektiv arbeidstid.

Dersom en arbeidstaker blir palagt overtidsarbeid av mer enn 2 timers varighet etter at den
alminnelige arbeidstid er avviklet, skal arbeidstakeren fgrst gis en pause pa minst 1/2 time.
Nar forholdene gjgr det ngdvendig, kan pausen kortes ned eller forskyves. Pauser som
legges etter alminnelig arbeidstids slutt, godtgjgres som overtidsarbeid, men regnes ikke
med i det antall timer det er tillatt & arbeide overtid etter arbeidsmiljgloven § 10-6.
Forskyves pausen til fgr alminnelig arbeidstids slutt, regnes den med som en del av den
alminnelige arbeidstiden.

For overtidsarbeid mellom kl. 21.00 og kl. 08.00, og pa dager for s@n- og helligdager etter
den ordingere arbeidstidens slutt, og for overtidsarbeid pa sen- og helligdager, 1. og 17.
mai, betales 100 % tillegg.

En arbeidstaker som palegges overtidsarbeid pé en frilgrdag, betales med 50 % tillegg for
arbeid mellom kl. 08.00 og 13.00, og 100 % for arbeid far og etter nevnte tidsrom.

Timelgnnen for den enkelte arbeidstaker finnes ved & dividere manedslgnnen med det
aktuelle gjennomsnittlige uketimetall x 4 1/3. Det regnes bare i hele og halve timer slik at
pabegynt halvtime regnes for halv time.
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3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

3.10

§4
4.1

4.2

4.3

4.4

§5

5.1

Krav i henhold til oppgave over utfert overtidsarbeid skal av arbeidstakeren innleveres
snarest mulig, og under enhver omstendighet innen utlgpet av den pafeslgende
lanningsperiode med mindre saerlige grunner er til hinder for dette.

Arbeidstakere under 18 ar kan iflg. lov ikke nyttes til overtidsarbeid i arbeidsmiljglovens
forstand.

Matpenger skal dekkes innen rimelige grenser nar overtiden overskrider 2 timer, og
bedriften ikke skaffer tilfredsstillende mat.

Nar bedriften beordrer overtid med nytt fremmate, skal det betales for minst 2 timers
overtid. Fremmate etter hvile- eller spisepause regnes ikke som nytt fremmgte.

Alt overtidsarbeid skal vaere klarert med overordnet pa forhand.

Det er lokalt adgang til & avtale avspasering av overtid. Overtidstillegget skal utbetales i
trad med gjeldende lov.

FERIE OG FERIEGODTGJQRING
Ferie og feriegodtgjering gis i samsvar med Lov om ferie.

Ved utregning av feriegodtgjgring for manedslgnnede, regnes 1 maned som 26
arbeidsdager. Feriegodtgjaring etter ferieloven erstatter 25/26 av manedslgnnen.

Det er adgang for partene i den enkelte bedrift til & avtale skriftlig at det skal benyttes en
annen divisor.

Nar det gjelder ekstraferien for arbeidstakere over 60 ar, er det en forutsetning at
arbeidstakerens gnsker om tidspunkt for avvikling av ekstraferien, imgtekommes sa langt
det er mulig. Ekstraferie for eldre arbeidstakere kan ikke kreves henlagt til et tidspunkt som
skaper vanskeligheter for driften, eller for en systematisk ferieavvikling for bedriftens
arbeidsstokk som helhet.

For gvrig vises det til bilag 7 i overenskomsten.

Dersom partene pa den enkelte bedrift er enige — jf. ferieloven § 11 nr. 1 — kan opptjente
feriepenger utbetales samlet pa vanlig Ignningsdag i mai/juni maned, uavhengig av
tidspunktet for faktisk avvikling av ferie.

LANN UNDER VERNEPLIKT

Arbeidstakere som beordres til verneplikt og som arbeider 50 % eller mer av en
heltidsstilling, har etter 6 maneders ansettelse krav pa fglgende lgnn som betales i
tjenestetiden:

a) For samlet fgrstegangstjenestegjering halv Ignn i inntil 3 maneder med fradrag av
den godtgjaring vedkommende oppebeerer av det offentlige, men unntatt
familietillegg.
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5.2

5.3

5.4

§6

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

Merknad

Som samlet farstegangstjeneste regnes ogsa oppdelt tieneste i 3 maneders
rekruttskole og senere tjenestegjaringer innenfor rammen av ordineer farstegangs
tienestetid i haeren (f.t. 12 maneder).

b) For senere tjenestegjgring gis full lann i inntil 1 maned med fradrag av den
godtgjegring vedkommende oppebeerer av det offentlige, herunder ogsa familietillegg.

Forutsetningen for at det skal betales lenn under verneplikt, er at arbeidstakeren arbeider i
minst 3 maneder i bedriften umiddelbart etter avtjent verneplikt.

Det vises til erkleering som arbeidstakeren etter anmodning fra arbeidsgiveren ma
undertegne for a fa betaling i henhold til 5.1.

Fratrer arbeidstakeren etter egen oppsigelse innen 3 maneder, har bedriften adgang til
motregning i tilgodehavende vedkommende matte ha i bedriften.

Foranstaende bestemmelser skal ogsd komme til anvendelse for arbeidstakere som blir
beordret til ordinzer pliktig tjeneste i Heimevernet, Sivilforsvaret eller Politireserven.

SYKEBESTEMMELSER OG OMSORGSPERMISJON
Sykepenger

Det henvises til bestemmelsene i folketrygdloven kapittel 8. Arbeidsgiver betaler full lgnn i
inntil 4 maneder ved sykdom, forutsatt at arbeidstaker fyller vilkarene for rett til sykepenger
fra folketrygden.

Hvis bedriften forlanger det, er arbeidstakeren pliktig til & la seg undersgke av en lege
bedriften anviser, jf. arbeidsmiljgloven § 9-3 og § 9-4. Denne undersgkelsen skjer for
bedriftens regning.

Partene er enige om a arbeide for & fa ned sykefraveeret.

En arbeidstaker som er forhindret fra & megte frem til arbeidet pa grunn av sykdom, er
forpliktet til a varsle bedriften om dette snarest mulig og med opplysning om fravaerets
sannsynlige lengde.

Varer arbeidsufagrheten for en arbeidstaker ut over de dagene egenmelding kan nyttes,
skal lege sgkes og fraveeret bekreftes av lege fra og med den fgrste dag arbeidstakeren
skulle ha veert i arbeid igjen etter egenmeldingsperioden.

Arbeidstakere som har fatt sykepenger av bedriften pa grunnlag av egenmelding, skal ved
gjenopptak av arbeidet gi en skriftlig erklaering om at fraveeret skyldes sykdom nar en slik
ordning er fastsatt av bedriften.

Det vises til erkleering som arbeidstakeren ma undertegne for a fa betaling i henhold til 6.1.

Ved sykefravaer ut over 1 maned skal den ansatte, om mulig, regelmessig holde bedriften
orientert om ventet varighet pa sykefraveeret. Den ansatte skal om mulig gi melding til
bedriften om tilbakekomst med 14 dagers varsel.
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6.6

6.7

§7

§8

8.1

8.2

§9

Bedriften bar sgke & fglge opp ansatte som har arbeidsavklaringspenger gjennom et egnet
utvalg. En ansatt som er pa arbeidsavklaringspenger skal regelmessig orientere
utvalget/bedriften om antatt varighet pa tiltakene, dersom det er mulig. Bedriften skal ha
melding om tilbakekomst sa tidlig som mulig, og senest med 1 maneds varsel.

Forskuttering av sykepenger

Virke og Handel og Kontor i Norge vil anbefale lokale parter & gjennomga grunnlaget for
forskuttering av sykepenger der dette ikke gjares. Bedriftene har ikke adgang til &
forskjellsbehandle arbeidstakere i bedriften hva gjelder forskuttering av sykepenger.

Omsorgspermisjon

Hva angar rett til fri ved svangerskap, fadsel og adopsjon, henvises det til
arbeidsmiljgloven kapittel 12. Omsorgspermisjon etter § 12-3 (1) forste punktum gis med
full lgnn.

AVTALEFESTET PENSJON (AFP) OG SLITERORDNINGEN

Partene er enige om at avtalen med avtalefestet pensjon (AFP, bilag 5) og Sliterordningen,
(bilag 6) er en del av overenskomsten.

ETTERLZNN VED DGDSFALL

Nar en arbeidstaker som har veert ansatt i samme bedrift i minst 2 ar avgar ved daden,
skal bedriften utbetale ektefelle, samboer, partner iht. norsk lov, forsgrgede barn eller
andre personer som avdgde har forsgrget, etterlgnn tilsvarende full lann i 3 maneder. Etter
10 ars ansettelse gis full lenn i 6 maneder dersom det foreligger forsargerplikt.

Med "samboer" menes i denne bestemmelse personer som lever sammen og har felles
barn, eller som har levd minst 2 ar i faktisk samboerskap nar dette kan dokumenteres. Med
"partner" menes i denne bestemmelse personer som har registrert partnerskap iht. Lov om
registrert partnerskap.

Hvis bedriften har innfgrt statuttmessig regulert pensjonsordning, gruppelivsforsikring eller
andre lignende trygdeordninger som tilfaller de etterlatte, kommer de belap vedkommende
i henhold til disse har krav pa, til fradrag i etterlennen. Det samme gjelder ytelser for
samme tidsrom fra Folketrygden, men ikke engangsstagnad ved dadsfall i henhold til Lov
om folketrygd av 28. februar 1997 kap. 7. Gruppelivsforsikring basert pa 5 x grunnbelgpet i
Folketrygden med nedtrapping etter fylte 50 ar, erstatter etterlann under forutsetning av at
de ansatte etter avtale ikke betaler mer enn 50 % av premien.

SPESIELLE FORDELER

Spesielle fordeler som er praktisert eller tilsagt den enkelte eller samtlige som omfattes av
denne overenskomst, kan ikke forringes i tariffperioden.

Merknad
Ved fusjon kan det tas opp til drofting eventuell samordning av praktiserte fordeler.
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§ 10
10.1

10.1.1

10.2

10.2.1

10.2.2

10.2.3

10.2.4

10.2.5

10.2.6

§ 11

ANSETTELSE OG OPPSIGELSE
Ansettelse

Ledige og nyopprettede stillinger skal kunngjgres internt pa en slik mate at alle ansatte i
bedriften gis mulighet for & sgke, uavhengig av tilgang pa elektroniske hjelpemidler.

Avtale om ansettelse skal inngas skriftlig iht. arbeidsmiljgloven § 14-5 og § 14-6, der ogsa
lznnsansiennitet angis.

Opplysninger av betydning for stillingsplasseringer i Ignnssystemet utleveres av bedriften
til de ansattes representanter i Stillingsplasseringsutvalget/Lannssystemutvalget, som har
taushetsplikt. De tillitsvalgte skal orienteres fortlgpende skriftlig/ elektronisk om
nyansettelser.

Oppsigelse

Hva angar draftelser, oppsigelsens form, avgivelse og innhold, se arbeidsmiljgloven §§ 15-
1 0g 15-4.

For arbeidstakere som er ansatt for et bestemt tidsrom eller for & utfgre et bestemt arbeid
av forbigadende art, jf. arbeidsmiljgloven § 14-9, oppherer arbeidsforholdet uten
forutgaende oppsigelsesfrist ved den avtalte ansettelsesperiodens utlgp, eller det
bestemte arbeids avslutning.

Om oppsigelsesfrister for gvrig, se arbeidsmiljglovens § 15-3.

Hva angar vern mot usaklig oppsigelse, oppsigelsesvern ved sykdom, ved svangerskap og
etter fadsel og ved verneplikt, se arbeidsmiljgloven §§ 15-6, 15-7, 15-8, 15-9 og 15-10.

Hva angar arbeidstakerens rett il & kreve forhandlinger, reise sgksmal og de frister som
gjelder i den forbindelse, se arbeidsmiljgloven §§ 17-3 - 17-5.

| tilfelle innskrenkning av personalet, skal det under ellers like vilkar tas hensyn til
arbeidstakernes ansettelsestid i bedriften, slik at den sist ansatte i alminnelighet sies opp
farst. For slik oppsigelse finner sted, skal det konfereres med de tillitsvalgte. Unntatt fra
denne bestemmelse er arbeidstakere som har mindre enn 3 ars ansiennitetsbetingende
gvelse og arbeidstakere som har kortere ansettelsestid enn et halvt ar i bedriften.

Merknad
Hva angar bedriftens informasjonsplikt mv. nar det gjelder saker som angar
arbeidstakernes sysselsetting og arbeidsforhold, se Hovedavtalens Kap. IV.

LONNSBESTEMMELSER
Stillingsvurdert minstelennssystem

Ansatte i forlagsbedrifter skal avlannes etter et minstelgnnssystem basert pa systematisk
stillingsvurdering. Lennssystemet kan pabygges med opprykksgrupper etter kriterier i §
11.2., ¢).

10



FORLAGSAVTALEN 2024-2026

De bedriftsvise avtaler om Ignnssystem falger de bestemmelser som er inntatt nedenfor.
Bedriftsvise tilpasninger anses av partene som ngdvendige.

Partene kan ved enighet lokalt innga seeravtale iht. Hovedavtalens § 5.4 om et
provisjonsbasert Ignnssystem for selgergrupper.

Hovedprinsipper

Det stillingsvurderte minstelennssystem for forlagsbedrifter er basert pa falgende
hovedprinsipper:

a) Det skal i hver forlagsbedrift falges et bedriftstilpasset lannssystem basert pa
stillingsvurdering.

b) Lgnnssystemet baseres pa systematisk stillingsvurdering, og kan veere inndelt i 4
hovedgrupper:

¢ Rutinepreget arbeid
o Kvalifisert arbeid innen klart opptrukne rammer
o Kuvalifisert arbeid med selvstendig ansvar

o Stillinger som krever spesialkompetanse

c) Hver enkelt gruppe kan ha flere kategorier, innbefattet opprykksgrupper for
individuell vurdering.

d) Virke og HK er enige om at flest mulig stillinger bar inngé i systemet.

e) Av faktorer som det kan bygges pa ved beskrivelse av gruppekrav kan nevnes:

o Kompleksitet (omfang og vanskelighetsgrad)

¢ Ansvar (arbeidsledelse/planlegging, skonomisk ansvar, gjennomfgringsansvar,
utviklingsansvar)

o Kompetanse (utdanning, oppleering, praksis, erfaring)

o Kontakt med andre

f) For hver gruppe fastsettes en ansiennitetsstige. Ansiennitetsstigene skal ikke
overstige 15 ar.

g) Fastsettelse av antall hoved- og undergrupper, de stillingskrav som skal oppfylles for
innplassering i de respektive grupper, og antall ansiennitetstrinn i gruppene, skjer
etter forhandlinger mellom bedriftsledelsen og HK-klubben.

h) Fastsettelse av systemets Ignnssatser skjer iht. § 11.4.
Stillingsinnplassering

Innplassering i lannssystemet av de aktuelle stillinger foretas ved etablering av systemet
og ved senere ajourhold, etter disse retningslinjer:

Det foretas fagrst en beskrivelse av de stillinger som skal plasseres i systemet.

11
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Stillingsbeskrivelsen utformes av stillingsinnehaver og bedriftsledelsen i samarbeid.
Formalet med beskrivelsene er & kartlegge stillingens reelle innhold iht. kompleksitet,
ansvar, kompetanse og kontakt med andre. Stillingsbeskrivelser skal veere utformet i
samsvar med faktorer i det lokale lgnnssystemet.

Ved utarbeidelse av stillingsbeskrivelser bar man vaere oppmerksom pa forhold som er av
betydning hva angar de faktorer som det er bygget pa ved systemets inndeling i hoved- og
undergrupper.

a) Stillingsplasseringsutvalget (SPU) er et partssammensatt utvalg med like mange (for
eksempel 2) representanter fra HK-klubben og fra bedriftsledelsen.

b) SPUs oppgave er a analysere stillingsbeskrivelsene og foreta innplasseringer i
lannsgrupper.

c) Den enkelte ansatte kan, hvis vedkommende matte gnske det, fa anledning til & se
vurderingen av stillingen. Den enkelte ansatte har rett til innsyn i SPUs vurdering av
stillingen.

d) Ved opprettelse av nye stillinger, utarbeides stillingsbeskrivelser med forslag fra
bedriftsledelsen om innplassering av stillingen.

e) SPU skal sgke 8 komme fram til enstemmighet. Hvis SPU enstemmig har foretatt
innplassering, er denne bindende.

f) De tillitsvalgte skal til enhver tid ha ajourfart kopi av stillingsbeskrivelser og
vurderinger.

g) Det settes opp protokoll fra SPUs mgter.

h) Klage fra en ansatt over foretatt innplassering, skal begrunnes skriftlig og sendes via
HK-klubben som legger den frem for SPU.

Klage fra ansatte som ikke er medlemmer av HK, gar tjenestevei til SPU.

Det utarbeides en stillingsvurdering i seksjonen (avdelingen), primeert i samarbeid med
klageren. Eventuell uenighet om reelt stillingsinnhold bar fremga av stillingsvurderingen.

SPUs overlegninger skal basere seg pa denne stillingsvurderingen, samt eventuelt andre
fremlagte dokumenter.

Etter at klagen er tatt opp i SPU, gis den for gvrig en behandling som ved innplassering av
stillinger.

i) Hvis en av partene i bedriften mener at feil innplassering foreligger, kan saken
bringes inn for SPU ved en skriftlig utredning av saken fra den part som har tatt
initiativet til ny vurdering. Saken behandles pd samme mate som ved innplassering
av stillinger.

j) Ny plassering i systemet av stillinger hvis innhold har forandret seg, gis virkning fra
det tidspunkt den endring inntradte, som ga grunnlag for ny plassering.
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Ansatte som far ny stilling som medfgrer plassering i lavere lannsgruppe, skal
normalt ikke miste den lgnn vedkommende allerede har, men det kan i tilfelle legges
opp et eget Ignnsutviklingssystem som pa lengre sikt vil bringe vedkommende inn
pa riktig trinn i forhold til andre i samme lgnnsgruppe.

Bestemmelsen gjelder ikke for ansatte som etter eget @nske far ny stilling som er
plassert i lavere lgnnsgruppe. | slike tilfeller foretas det normalt ny
lgnnsinnplassering iht. retningslinjene i lannssystemet.

Fastsettelse av lgnn

Lonnsfastsettelse for de ansatte skal skje etter felgende retningslinjer:

a)

b)

De lgnnssatser som er fastsatt i de bedriftsvise avtaler, er minstelgnnssatser.

Ansatte skal etter en samlet vurdering av faktorene dyktighet, initiativ og
anvendelighet, lannes utover de fastsatte minstelennssatser etter retningslinjer
avtalt mellom de lokale partene.

Merknad:
Bestemmelsen i dette punktet gir i seg selv ikke grunnlag for a kreve at alle ansatte
skal gis individuelle tillegg.

Ved ansettelse vektlegges relevant hgyere utdanning (minst bachelor fra universitet
eller hgyskole).

Retningsgivende for Ignnsfastsettelsen er bl.a. prinsippet om lik Ignn for arbeid av lik
verdi. Dette betyr bl.a. at stillingsbenevnelser og avlgnning er i samsvar med
arbeidsoppgavene.

Det skal ogsa legges vekt pa bedriftens gkonomi og konkurranseevne.

Dette tilsier at bedriften skal bidra til utveksling av synspunkter og informasjon om
de forhold bestemmelsen omfatter.

Far den arlige lennsvurdering foretas, kan HK-klubben kreve et forhandlingsmate
med bedriftsledelsen for & ta opp det prinsipp og de retningslinjer bedriftens
lennsfastsettelse foretas etter med sikte pa a oppna en objektiv vurdering og et mest
mulig rettferdig resultat.

Under dette matet kan HK-klubben ta opp og fremme synspunkter pa det relative
lennsniva ut fra stedlige og bransjemessige forhold, og fremfare generelle
synspunkter med hensyn til Igsnnsvurderingene og det samlede resultat av disse
vurderinger. Med stedlige eller bransjemessige forhold, siktes det til lIsnnsmessige
forhold for arbeidstakere i bedrifter som lokaliseringsmessig kan sammenlignes eller
tilhgrer samme bransje.

Virksomheten skal i forbindelse med de lokale lgnnsforhandlingene ogsa foreta en
lennsvurdering av arbeidstakere som er fravaerende pa grunn av foreldrepermisjon.
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f) Hvis den enkelte arbeidstaker mener urimeligheter er til stede som gir grunnlag for
fornyet vurdering av vedkommendes Ignn etter bestemmelsene i denne paragraf,
kan HK--klubben pa arbeidstakerens vegne, drafte saken med bedriftsledelsens
representanter.

g) Far og etter den arlige lannsvurdering skal de tillitsvalgte, til eget bruk innenfor
bedriften, fa utlevert spesifisert oppgave over lgnningene til HK--medlemmene.
Videre skal det gis en tilsvarende oversikt over Ignningene til gvrige ansatte som
omfattes av lannssystemet, hvor alder, kjgnn og stillingsgruppe fremgar.

Dersom partene lokalt ikke kommer til enighet har bedriften anledning til a foreta
lannsvurderingene og iverksette resultatet, uten at uenigheten gir rett til streik eller annen
aksjon. Uenigheten kan ikke tvistes etter Hovedavtalen § 3--3 eller bringes inn for
Arbeidsretten. Vilkarene for & bringe en sak inn for organisasjonene er at det foreligger en
tvist om forstaelsen av punkt 11.4, som i tilfelle skal behandles etter Hovedavtalen § 3--3.

Fra mater som finner sted etter denne paragraf, skal det settes opp protokoll.
Ansiennitetsbestemmelser

For hver enkelt Ignnsgruppe fastsettes et utdanningsniva eller en kombinasjon av relevant
utdanning og relevant praksis som kvalifiserer til grunnansiennitet null ar.

Inngangsansiennitet ber ikke overstige 9 ar. Dersom en nyansatt medarbeider ikke
oppfyller kravet til minsteutdanning/praksis i sin lannsgruppe, skal det minst betales
grunnignn.

a) Utdanning

For relevant utdanning utover grunnskolen, godskrives ett ars ansiennitet for hvert ar
utdanningen normalt tar, omregnet til full tid. For utdanning som anses som delvis
relevant, kan det gis redusert Iannsansiennitet.

b) Praksis

For hvert relevant praksisar utover dette godskrives ett ars ansiennitet. For praksis
som anses som delvis relevant, kan det gis redusert Ignnsansiennitet.

Praksis i samme forlag/konsern/bransje anses alltid som relevant.

Deltidspraksis tilsvarende mer enn 15 timer pr. uke i gjennomsnitt, godskrives full
lennsansiennitet. Deltidspraksis med kortere gjennomsnittlig arbeidstid, godskrives
halv Ignnsansiennitet.

c) Annen praksis

Arbeid i hjemmet som er av klar betydning for den stilling vedkommende ansettes i,
skal godskrives i rimelig utstrekning.

Utfart verneplikt som er av klar betydning for stillingen vedkommende ansettes i,
skal godskrives i rimelig utstrekning, se ogsa § 11.6., a).
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Ansiennitetsfastsettelse

a)

f)

Ansatte som har veert fraveerende pga. permisjon etter arbeidsmiljgloven §§ 12-2 til
12-5 (Svangerskaps-, fadsels- og foreldrepermisjon) og Landsoverenskomsten § 5
(militeertjeneste) godskrives Ignnsansiennitet for hele permisjonstiden.

Dersom en stillingsinnehaver gnsker a videre-/etterutdanne seg i jobbsituasjon, skal
ekstra ansiennitetstillegg vurderes. Dette avklares fgr utdanningen igangsettes.

Ved ansettelse foretas det beregning av ansienniteten med avrunding til 1/2 ars
ansiennitet pr. 01.04.

Ansiennitetsopprykk pa skalaen skjer en gang i aret (01.04.).

De tillitsvalgte kan kreve & bli forelagt bedriftens ansiennitetsberegning for de
enkelte HK-medlemmene.

Dersom en arbeidstaker mener at det ikke er blitt godskrevet korrekt
lannsansiennitet basert pa opplysninger gitt ved ansettelsen, kan HK-klubben eller
den ansatte kreve ny vurdering av ansiennitetsberegningen.

Spesielle tillegg

a)

b)

c)

Ansatte som leilighetsvis i minst 4 timer sammenlagt pr. dag arbeider i hgyere betalt
stilling, lannes etter de fastsatte Ignnssatser for denne stillingen.

Ved reelt vikariat i stilling med mer kvalifisert og ansvarsfullt arbeid som varer utover
3 uker i sammenheng, skal vikaren ha en avlgnning som samsvarer med stillingens

innplassering og egen ansiennitet. Ved delvis vikariat i slik stilling, skal bedriften yte

vedkommende en passende godtgjaring fra fgrste dag.

For skiftarbeid skal det betales et tillegg pa enten 25 % for de timer det arbeides pa
annet skift, eller 12 1/2 % for begge skift ved toskiftsordninger. Det er adgang til &
avtale at skifttillegg helt eller delvis gis ved tilsvarende avkortning av arbeidstiden.
Slike avtaler skal sendes organisasjonene til godkjenning.

Bestemmelser vedrgrende avregning og beregning av lgnn

a)

b)

Lenninger utbetales en gang pr. maned, dersom ikke annen avtale er truffet i den
enkelte bedrift. Lanningene skal utbetales senest siste hverdag i maneden.

Utbetaling av lgnn skal skje over lgnnskonto i bank med mindre partene i den
enkelte bedrift blir enige om en annen ordning.

Far bedriften gar over til ny eller annen utbetalingsform, skal det forhandles med de
tillitsvalgte om gjennomfgringen av den nye ordningen.

Arbeidstaker skal gis en lgnnsspesifikasjon der lannsutregning, bruttobelap, foretatt
skattetrekk, netto lgnnsbel@p o.a. fremgar.

Nar det f.eks. pa grunn av tidspunktet for tiltredelse eller fratredelse i bedriften er
ngdvendig a beregne Ignn for del av maned, skal dette skje slik:
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11.10

§ 12

121

Manedslgnnen divideres med manedens dagantall fratrukket lgr- og sgndager. Det
fremkomne belgp multipliseres med det antall dager - fratrukket lgr- og sendager -
som faller i det tidsrom arbeidstakeren er i arbeid.

Ved beregning av feriegodtgjering regnes 1 maned lik 26 arbeidsdager. Se ellers §
4.2, 2. ledd.

c) Ved fraveer inntil 7 kalenderdager som ikke berettiger til lann, skal lesnnstrekk for
maneds- eller ukelgnnede heltidsansatte foretas for det aktuelle antall arbeidstimer
vedkommende har veert fraveerende. Timelgnnen beregnes i henhold til
bestemmelsene i § 3.4. For deltidsansatte forholdsmessig. Ved fravaer mer enn 7
kalenderdager beregnes lgnn som nevnti § 11.8., b).

d) Lgnnstrekk foretas for pabegynte halvtimer/30 minutter. Ved beregning av trekk
vises til § 3.4.

Opprykk i ledige stillinger

Et lannssystem basert pa stillingsvurdering bgr stimulere den enkelte til & dyktiggjgre seg
for opprykking. Det vil derfor under et slikt system ofte vaere naturlig at kvalifiserte ansatte
innen bedriften under ellers like vilkar, rykker opp i stillinger som blir ledige i hayere
lennsgrupper innenfor systemet.

Tvister

a) Tvist i den enkelte bedrift i forbindelse med innfering, forstaelse og praktisering av
lannssystemet, innplassering av ansatte i det og ansiennitetsgodskrivelse,
oversendes organisasjonene til behandling. Hvis heller ikke disse blir enige,
avgjegres tvisten av en oppmann, som - hvis organisasjonene ikke blir enige om
valget - utpekes av Riksmekleren.

b) Denne avtale er i prinsippet basert pa nytt bilag 1 B til Landsoverenskomsten -
Avtale om stillingsvurdert minstelgnn.

DELTIDSANSATTE, EKSTRAHJELP, ENGASJEMENTSSTILLING OG VIKARIAT
Deltidsansatte

Med deltidsansatte menes arbeidstakere som pa arsbasis er beskjeftiget enkelte faste
dager i uken med full eller redusert arbeidstid disse dager, eller arbeidstakere som pa
arsbasis arbeider fast hver dag med redusert daglig arbeidstid.

Den avtalte daglige arbeidstid skal avvikles sammenhengende.

Deltidsansatte kommer inn under overenskomstens bestemmelser, og skal ha manedsignn
i forhold til Isnnsbestemmelsene i § 11. Lannen fastsettes i forhold til bedriftens praktiserte
arbeidstid for heltidsansatte.
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12.2

12.3

Merknad:

Hvis det ved gjennomsnittsberegning av arbeidstiden for deltidsansatte ikke er tatt hensyn
til redusert arbeidstid som falge av arbeidstidsordningen for heltidsansatte, f.eks.
sommertid, foretas reduksjon i manedslgnnen for den manglende arbeidstid.

Deltidsansatte som er i arbeid og som har en gjennomsnittlig arbeidstid som minst svarer
til halv arbeidstid for de heltidsansatte, opptjener 1/1 ars lgnnsansiennitet pr. ar.

De som har kortere gjennomsnittlig arbeidstid, opptjener 1/2 ars lgnnsansiennitet pr. ar.

Ved ansettelse skal det avtales skriftlig hvilken fast arbeidstid og lann vedkommende skal
ha. Den avtalte faste arbeidstid skal ligge innenfor rammen av arbeidstidsinndelingen for
heltidsansatte.

De tillitsvalgte skal ha gjenpart av avtalen om Ignn og arbeidstid for de i forbundet
organiserte arbeidstakere.

Om opptjening av lgnnsansiennitet for ansettelsen eller ved senere opprettelse av
tariffavtale, se § 11.

Partene er enige om at det skal vaere samsvar mellom avtalt stillingsandel og faktisk
arbeidstid.

Merknad:
Partene er enige om at det er viktig & arbeide for & unngé ufrivillig deltid. Det er et mal a gi
de ansatte som gnsker det muligheten til gkt stillingsandel.

HK og Virke oppfordrer de lokale parter til & ta i bruk overenskomstens bestemmelser om
fortrinnsrett og draftelser om dette, se § 12.2 og Hovedavtalen § 4-5.2.

| alminnelighet skal deltidsansatte som er i arbeid og som har veert beskjeftiget fast minst
1/2 &r i sammenheng, gis fortrinnsrett ved nyansettelser i heltidsstilling.

Merknad:

| tilfeller der arbeidstaker hevder at det ikke er samsvar mellom avtalt stillingsandel og
faktisk omfang, skal virksomheten og tillitsvalgte drofte den ansattes krav om okt
stillingsandel opp mot virksomhetens reelle behov for fast bemanning.

Ekstrahjelp

Med ekstrahjelp menes andre arbeidstakere enn nevnt i pkt. 12.1 som blir tilsagt for a
dekke spesielle behov som er av kort varighet og som ikke er regelmessige. Med spesielle
behov menes f.eks. sesongarbeid, ekstra arbeidspress o.l.

Anvendelse av ekstrahjelp bgr begrenses mest mulig. Ekstrahjelp kommer inn under
overenskomstens bestemmelser unntatt §§ 5, 7 og 8, samt bestemmelsene om korte
velferdspermisjoner.

Ekstrahjelp skal ha lgnn pr. arbeidet time utregnet etter Ignnsbestemmelsene i § 11.
Timelgnnen fremkommer ved at manedslgnnen divideres med den i pkt. 3.4 fastsatte
divisor for beregning av overtidsgodtgjaring.
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12.4

12.5

12.6

Engasjementsstilling

Engasjementsstillinger tidsbegrenses og knyttes til et bestemt prosjekt, og skal ikke dekke
bedriftens varige behov. jf. arbeidsmiljgloven § 14-9.

Ved utlysning av slik stilling, skal det ga klart frem at det er tale om en
engasjementsstilling. Bedriftsledelsen og de tillitsvalgte skal drefte engasjementets
varighet og prosjekttilknytning.

Engasjementstillinger kommer inn under overenskomstens bestemmelser, unntatt §§ 5, 7
og 8.

Merknad:

Bedriften skal drofte sysselsettingen med de fillitsvalgte, slik at disse er orientert om det
tallmessige og generelle forhold vedrgrende heltidsansatte, deltidsansatte, ekstrahjelp og
personer i engasjementstillinger.

Hvis de tillitsvalgte mener at det tallmessige forhold mellom gruppene er urimelig, kan de
ta saken opp med bedriften og eventuelt bringe den inn for hovedorganisasjonene.

Vikariat

Med vikar menes en arbeidstaker som erstatter en ansatt i fast stilling for et avgrenset
tidsrom. Vikaren er i stedet for en arbeidstaker som er syk eller i permisjon av ulike
arsaker. Vikarstillinger kommer inn under overenskomstens bestemmelser, unntatt §§ 5, 7
og 8.

Innleie av arbeidskraft

Ved innleie av arbeidstakere fra bemanningsforetak/vikarbyra gjelder arbeidsmiljgloven §
14-12. Ved innleie av arbeidstakere fra bedrifter som ikke har til formal & drive utleie,
gjelder arbeidsmiljgloven § 14-13.

Ansatte i bemanningsforetak/vikarbyra skal, sa lenge innleieforholdet varer, ha samme
lenns- og arbeidsvilkar som gjelder i innleiebedriften i samsvar med arbeidsmiljgloven
§ 14-12 a.

Bestemmelsen innebaerer at pensjon ikke omfattes av likebehandlingsprinsippet.

Dersom bemanningsforetaket/vikarbyraet ikke er bundet av overenskomst mellom LO og
en arbeidsgiversammenslutning gjelder ikke bilagene 4, 5, 6, 8 og 9 og tilleggsavtale 8 og
9 i hovedavtalen.

Innleiebedriften plikter & gi bemanningsforetaket/vikarbyraet de nedvendige opplysningene
for at vilkaret om likebehandling som falger av annet avsnitt kan oppfylles, samt a forplikte
bemanningsforetaket/vikarbyraet til dette vilkaret.

P& anmodning fra de tillitsvalgte skal bedriften dokumentere Ignns- og arbeidsvilkar som er
gjeldende hos bemanningsforetaket/vikarbyraet nar innleide arbeidstakere skal arbeide
innen overenskomstens virkeomrade.

Hovedavtalen kap. 4 gjelder ogsa i forhold til innleide med falgende unntak:
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§13

13.1

13.2

13.3

13.4

§ 14

14.1

Dersom utleiebedriften er bundet av Hovedavtalen mellom LO og Virke, er tvister om den
utleides lgnns- og arbeidsforhold et forhold mellom partene i utleiebedriften.

Tillitsvalgte og bedriftsrepresentant fra innleier kan pa forespersel bista i forhandlingene
med informasjon om avtalene i innleiebedriften.

Dersom utleiebedriften ikke er bundet av Hovedavtalen mellom LO og Virke, kan
tillitsvalgte i innleiebedriften ta opp med innleier pastander om mislighold av
likebehandlingsprinsippet i annet avsnitt slik at innleier kan fa avklart og eventuelt rettet
opp i forholdet iht. arbeidsmiljgloven § 14-12 c.

Innleide arbeidstakere skal presenteres for tillitsvalgte i innleiebedriften.

Partene lokalt skal ved drgfting av innleie ogsa drefte ressurser til tillitsvalgtarbeid, jf.
hovedavtalen § 4-4.1.

LIKESTILLING OG IKKE-DISKRIMINERING

Partene skal gjennom samarbeid, informasjon og drgftelse fremme likestilling og hindre
diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel og adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk, eller en kombinasjon av grunnlagene. Partene skal videre
spke & hindre trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.

Partene er enige i at det er en ressurs for arbeidslivet at arbeidstakere, uansett kjgnn, gis
arbeidsforhold og utviklingsmuligheter som bidrar til en jevnere kjgnnsfordeling pa alle
nivaer i bedriften. Partene er enig i at det er viktig & viderefgre arbeidet med dette sentralt
og lokalt.

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

Arbeidsgiver har ansvar for bedriftens lovpalagte likestillingsarbeid, men begge parter har
ansvar for a ta initiativ i likestillingsspegrsmal. | tariffperioden begr de lokale parter drafte
forhold knyttet til likestilling og ikke-diskriminering med henblikk pa & innga en lokal
likestillingsavtale. Der det ikke inngas lokal avtale, skal likestillingsarbeidet ga inn i det
etablerte systemet for samarbeid, informasjon og draftelser i bedriftene.

Det vises ogsa til Hovedavtalens Tilleggsavtale V - Rammeavtale om & fremme likestilling
og hindre diskriminering i arbeidslivet, Aktivitetsprogrammet og likestillings- og
diskrimineringsloven.

KOMPETANSE- OG BEDRIFTSUTVIKLING
Kompetanse

Omstilling og sterkere konkurranse krever styrket kompetanseutvikling i bedriftene.
Konkurranseevne forutsetter hgy faglig kompetanse blant medarbeiderne pa alle nivaer i
bedriften. Bare konkurransedyktige bedrifter kan gi trygge arbeidsplasser. Opplaeringen er
seerlig viktig for bedriftens omstillings- og konkurranseevne.
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14.2

14.3

14.4

Bedriftens fremtid vil veere avhengig av vedlikehold og fornyelse av de ansattes
kompetanse, og det forventes at den enkelte ansatte utvikler og anvender sin kompetanse
i samspill med arbeidsgiver. Det vil derfor veere av stor betydning for bedriftene, de ansatte
og samfunnet at bedriftene har et hgyt faglig niva.

Bedriften bar avsette arlig et belap til et lokalt kompetanse- /utviklingsfond for de ansatte.
Kartlegging

Den enkelte bedrift har et ansvar for a kartlegge og analysere bedriftenes
kompetansebehov med bakgrunn i bedriftens forretningsidé. Gjennomfaringen av dette
arbeidet bgr i starst mulig utstrekning skje i samarbeid mellom partene. Kartlegging av
bedriftens kompetansebehov skal omfatte samtlige arbeidstakergrupper. Kartlegging av
den enkeltes utviklingsbehov bar innga som en del av den arlige utviklings- og
veiledningssamtale. Bedriftene og de ansatte bgr bli enige om konkrete mal for opplaering.

Kompetanseutvikling og opplaring

Kartlegging av kompetanse og kompetansebehov i bedriften danner grunnlag for
oppleeringsplaner. Bedriftens retningslinjer og planer for kompetanseutvikling og oppleering
bar i stgrst mulig utstrekning gjennomfares i samarbeid mellom de lokale partene.
Bedriften og den enkelte har hver for seg og i fellesskap et ansvar for a ivareta
kompetanseutviklingen. Det kan f.eks. skje gjennom det daglige arbeidet, giennom bruk av
interne og eksterne kurs, selvstudier og konferanser. Bedriftens budsjett for
kompetansehevende tiltak tas opp med de tillitsvalgte for det vedtas. Bedriften dekker
kostnadene ved interne og eksterne opplaeringstiltak som den iverksetter. Ved avtalt
deltakelse i kompetansehevende kurs/konferanser utenfor arbeidstid i bedriftens/
bransjens regi, dekker bedriften reise- og oppholdskostnader samt minst ordineer Ignn i
selve kurs/konferansetiden. Etter avtale kan bedriften helt eller delvis ogséa dekke utgifter til
annen relevant utdanning. Nye fleksible oppleeringsformer gir bedriftene og de ansatte
flere veier fram til gkt n@edvendig kompetanse.

Arbeidstakere som tar offentlig godkjent kveldsundervisning som gir Ignnsansiennitet, kan
kreve a fa fri uten lgnn slik at det blir inntil 3 timer mellom arbeidets slutt og skoletidens
begynnelse. Lesedager (1 dag pr. eksamen) og eksamensdager i forbindelse med
ovennevnte utdannelse skal gis fri uten lgnnstrekk.

HK og Virke skal hver for seg og i fellesskap medvirke til at antallet leerlinger gker. De
ansatte ber oppmuntres til & ta fagbrev som § 3-5 kandidater etter oppleeringsloven.

Det vises for gvrig til Tilleggsavtalene | og IV til Hovedavtalen og regler for internkontroll,
samt overenskomstens bilag om kompetanse og etterutdanning.

Merknad:
Partene er enige om & fortsette samarbeidet om oppleeringstiltak for bransjen, bade
gjennom Kursutvalget og i forhold til hggskolestudier i forlagsvirksomhet.

Utviklings- og veiledningssamtaler

Det skal gjennomfares arlige utviklings- og veiledningssamtaler mellom den enkelte
arbeidstaker og dennes naermeste leder. Samtalenes innhold skal ha et fastlagt innhold,
som pa forhand skal vaere dreftet med de tillitsvalgte.
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§ 15

15.1

15.2

15.3

§ 16

16.1

16.2

16.3

DIETTGODTGJQRING OG DEKNING AV REISEUTGIFTER OG KOMPENSASJON FOR
REISETID

Bestemmelser om diettgodtgjgring og dekning av reiseutgifter fastsettes etter forhandlinger
og seerskilt avtale mellom bedriften og personalet ved de tillitsvalgte. Det skal settes opp
protokoll fra disse forhandlinger.

Den godtgjering som pa denne mate fastsettes, skal ikke vaere lavere enn til enhver tid
fastsatt i Regulativ for reiser innen- og utenlands for Statens regning. Nar det er tale om
godtgjgrelse og dekning av reiseutgifter, skal det enkelte arbeidsoppdrag og betingelsene i
forbindelse med reisen vaere avklart mellom den enkelte arbeidstaker og oppdragsgiveren
for reisen tar til.

Bestemmelser om kompensasjon for reisetid utover ordinger arbeidstid fastsettes i det
enkelte forlag.

Far reisen tar til, skal eventuell kompensasjon for reisetid i forbindelse med det enkelte
arbeidsoppdrag veere avklart.

Dersom arbeidstaker ma forskuttere diett og/eller reiseutgifter, skal bedriften utbetale
forskudd eller utstyre arbeidstakeren med kredittkort, og baere kostnadene ved anskaffelse
og bruk.

DIVERSE BESTEMMELSER
Veksling av arbeid

Ansatte som betjener arbeidsredskaper som dataterminaler eller sentralbord, skal i lgpet
av dagen gis anledning til & veksle dette arbeidet med annet arbeid etter naermere avtale
med bedriftsledelsen, jf. arbeidsmiljgloven §§ § 1-1 og §§ 4-1 til 4-4. Hvor dette ikke er
mulig, gis pause i 10 minutter etter at det er arbeidet sammen-hengende i 2 timer, hvis
partene pa bedriften ikke blir enige om andre ordninger. Pausene inngar i arbeidstiden.

Merknad:
Hva angar krav til arbeidsmiljget, arbeidsplassen, tilrettelegging av arbeidet og hvilepauser
og fritid, vises det til arbeidsmiljsloven §§ 4-1 til 4-4 og § 10-9 (1) tredje og fjerde punktum.

Omplassering av gravide

Bedriften skal sgke & omplassere gravide som gnsker a bli fritatt for arbeid ved
skjermterminaler, til annet arbeid, dersom dette kan skje uten seerlig ulemper for
virksomheten.

Arbeidslokaler og spiserom

Bedriften plikter & ha arbeidslokaler og spiserom som er i samsvar med de til enhver tid
gjeldende forskrifter pa omradet.
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16.4

16.5

16.6

16.7

16.8

16.9

Arbeidstay

For ansatte som har arbeidsoppgaver som medfarer spesiell tiismussing av eller
ekstraordinzer slitasje pa kleerne, holder bedriften egnet arbeidstgy, som er bedriftens
eiendom. Kompensasjon for bruk av kleer ved utadrettet virksomhet kan avtales lokalt.

Arbeidstakere som tar permisjon i henhold til arbeidsmiljgloven §§ 12-2 til 12-5, eller
avtjener verneplikt (se § 5), er sikret & fa beholde samme stilling eller & fa en likeverdig
stilling ved bedriften etter endt permisjon.

Hva angar gkt utdannelse og permisjon i den forbindelse, henvises det til Tilleggs-avtale
VII til Hovedavtalen.

| tillegg til bestemmelsene om tjenestefrihet for tillitsvalgte m.fl. i Hovedavtalens § 4.-4.4.,
1. avsnitt skal det i hvert forlag fastsettes regler for hvilken godtgjerelse som skal ytes for
fraveer av denne art.

Fjernarbeid

Med fiernarbeid mener partene inntektsgivende arbeid som regelmessig utfares et
annet sted enn fra arbeidstakers ordineere arbeidsplass, men som ogsa kunne veert
utfert pa den ordinaere arbeidsplassen. | hovedsak kan det tenkes organisert pa
folgende mate:

— Hjemmekontor, dvs. lgnnet arbeid som foregar i arbeidstakerens egen bopel.
— Fleksibelt fiernarbeid, dvs. at fijernarbeiderens arbeid foregar pa ulike geografiske
steder. For eksempel fra fritidsbolig eller hjemme hos familiemedlemmer.

Partene er positive til fiernarbeid. Dersom det er forenlig med bedriftens behov, kan
arbeidstakeren gis mulighet til en fleksibel arbeidssituasjon innenfor en forpliktende
ramme.

Det skal inngas skriftlig avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker nar det utfgres
fiernarbeid. Partene anbefaler at mal for avtale om fjernarbeid benyttes, jf. bilag 8.

Partenes utgangspunkt er at alt fiernarbeid skal baseres pa frivillighet. Det er viktig a
opprettholde arbeidstakerens tilharighet til det faglige og sosiale miljget pa
arbeidsplassen, og at nadvendig kompetanseutvikling sikres.

Hvis virksomheten utarbeider retningslinjer for fijernarbeid, skal disse drgftes med
tillitsvalgte, jf. hovedavtalen kapittel 1V.

Hjemmekontorforskriften forutsettes fulgt for fiernarbeid sa langt som praktisk mulig
Kurs og konferanser

Dersom arbeidsgiver palegger, eller ber om, at den ansatte deltar pa kurs og konferanser
utenom ordinger arbeidstid, godtgjgres effektiv kurs- og konferansetid med ordinzer
timelonn. Det er adgang til & avtale andre ordninger, for eksempel avspasering.
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§17

§ 18

18.1

18.2

18.3

LIVSFASEPOLITIKK
De Iokale partene i den enkelte virksomhet begr drefte livsfasepolitikk.

Formalet er blant annet a:

. gjere bedriften attraktiv og konkurransedyktig

. ivareta arbeidstakernes behov i livets ulike faser
. beholde og utvikle arbeidstakernes kompetanse
. redusere sykefraveer og frafall

| forbindelse med drgftingene skal de lokale partene vurdere tiltak for a legge til rette for at
ansatte i ulike aldre og livssituasjoner skal kunne utfgre sitt arbeid pa best mulig mate for
bade individet og bedriften.

Livsfasepolitikken er en del av personalpolitikken i virksomheten.

OVERENSKOMSTENS IKRAFTTREDELSE, VARIGHET OG LONNSREGULERING MV.

Denne overenskomst med bilag trer i kraft fra 1. april 2024 og gjelder til 31. mars 2026. De
nye lgnninger gjelder fra 1. april 2024.

Overenskomsten fornyes automatisk for 1 ar om gangen hvis skriftlig oppsigelse fra en av
partene ikke er fremkommet innen 2 maneder for utlgpstid.

Reguleringsbestemmelser for 2. avtalear

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

Endringene i tariffavtalene for 2. avtalear tas stilling til i LOs representantskap eller det
organ LO bemyndiger, og Virke.

Hvis partene ikke blir enige, kan den organisasjon som har fremsatt krav innen 14 — fjorten
— dager etter forhandlingenes avslutning, si opp de enkelte tariffavtaler med 14 — fjorten —
dagers varsel (dog ikke til utlgp far 1. april 2025).

Gjennomfgring av lennsregulering pr. 1. april 2024

a) | lennstillegg som gis fra 1. april 2024 er det adgang til & ta hensyn til tillegg som er
gitt pr. 1. januar 2024 eller senere. Dette gjelder ikke kvalifikasjonstillegg,
lennstillegg som fglge av opprykk pa skala, eller Ignnsregulering som har funnet
sted pa grunn av endret eller utvidet arbeidsomrade eller fordi vedkommende har
overtatt annen stilling i firmaet.

b) Lgnnsregulering foretas ikke for ansatte som er fratradt pa vedtakelsesdagen eller
tidligere.
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18.4

18.5

f)

De tillegg som falger av lennsreguleringen pr. 1. april 2024, gis ikke til ansatte som
tiltrer stillingen etter 31. mars 2024 safremt deres lgnn minst svarer til de lgnninger
som gjelder fra 1. april 2024. Det samme gjelder nar tariffavtale opprettes etter 31.
mars 2024.

Resultatloennsavtale for ansatte som kommer inn under dette tariffoppgjer, reguleres
slik at den samlede fortjeneste med samme prestasjon/ytelse stiger
overensstemmende med generelle lgnnstillegg.

Inntil enighet om slik regulering er oppnadd, gjennomfgres lgnnsregulering ved
tillegg til fast lann.

For gvrig er partene enige om at man ved den tekniske gjennomfgring av regulering
av resultatignnsavtaler som folge av denne tariffrevisjon, skal fglge de samme
retningslinjer som er fastsatt ved tariffrevisjonen 1972 mellom Norsk
Arbeidsgiverforening og Landsorganisasjonen i Norge.

Det skal ikke foretas omregning og etterbetaling av godtgjgring for overtids- og
skiftarbeid mv. og av tillegg for ubekvem arbeidstid som er utfgrt til og med
vedtakelsesdagen.

Prinsippene i de foranstadende punkter fglges tilsvarende ved eventuell
lgnnsregulering pr. 1. april 2025.

Lokale forhandlinger

Lokale forhandlinger fares pa basis av den enkelte overenskomst og slik at tillegg gis pa
grunnlag av den enkelte virksomhets gkonomiske virkelighet, dvs. virksomhetens gkonomi,
produktivitet, fremtidsutsikter og konkurranseevne.

Lokale forhandlinger fares mellom de stedlige parter og skal veere reelle, uavhengig av
hvilke begreper overenskomstene inneholder mht. forhandlinger, dreftinger, vurderinger
eller lignende.

Lennsgarantiordningen

Lgnnsutviklingsordningen avtalt ved tariffrevisjonen i 1990 viderefgres, dog slik at
Landsoverenskomstens hgyeste minstelgnnssats malt pr. 01.02 det enkelte ar skal utgjgre
92% av statistikkens niva pr. tellingstidspunkt foregaende ar beregnet etter omforent

mate.

Tillegg som framkommer etter disse beregninger kan etter avtale mellom partene fordeles
pa alle minstelannssatsene. Rammen for eventuell fordeling er det belgp som framkommer
etter ordlyden i 1. avsnitt. Blir partene ikke enige legges det hele pa hayeste
minstelgnnssats.

Eventuelle tillegg gis med virkning fra 01.02. samme ar.

Denne Ignnsgarantiordningen gjelder i perioden 01.04.2024 til 31.03.2026.
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18.6

Pensjon

Virke og HK vil understreke viktigheten av at de lokale parter en gang i hver tariffperiode
gjennomgar de etablerte bedriftsordningene, og hva disse gir i tillegg til de ulike ytelser
som folketrygden gir ved oppnadd pensjonsalder, ved ufarhet osv. for de enkelte grupper
av arbeidstakere. P& bakgrunn av dette skal partene drafte behovet for & gjere endringer i
de ordninger bedriften har. Fra drgftingene settes det opp protokoll.

FELLESERKLARINGER

Et apent arbeidsliv

Handel og Kontor i Norge og Virke erkjenner de felles utfordringer som ligger i at de
tienesteytende neeringene er arbeidskraftintensive og hvor behovet for arbeidskraft er

okende.

Det er derfor viktig at det skapes et trygt og godt arbeidsmiljg og at leder og tillitsvalgte far
et spesielt ansvar for & medvirke til at dette blir apnet og inkluderende. Partene erkjenner
at det er ngdvendig aktivt & motarbeide holdninger som kan virke diskriminerende pga.
rase, hudfarge, etnisk eller nasjonal opprinnelse, politiske, religigse eller kulturelle syn,
eller seksuell legning og samlivsform.

Oslo, 30. april 2024

Astrid Flesland /s/ Christopher Beckham /s/
Hovedorganisasjonen Virke Handel og Kontor i Norge

Peggy Hessen Folsvik /s/

Landsorganisasjonen i Norge

Overenskomsten er elektronisk godkjent.
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Bilag 1. EKSEMPEL PA HVORLEDES INNHOLDET | EN EVENTUELL AVTALE OM FLEKSIBEL
ARBEIDSTID KAN VAERE

Etter overenskomstens § 2.5 kan partene i det enkelte forlag treffe skriftlig avtale om
"fleksitid".

1. Omfanget av avtalen

Avtalen om fleksibel arbeidstid omfatter alle ansatte ved forlaget. Unntak avtales i det
enkelte tilfelle.

2, Ansvars- og kontrolimyndighet

Avdelingsleder har ansvaret for og kontrollen av at bestemmelsene i denne avtalen
overholdes av den enkelte ansatte i vedkommendes avdeling.

3. Arbeidstidsbestemmelser, ordinaer arbeidstid/apningstid

a)

Den manedlige, ordinaere arbeidstid skal tilsvare daglig, ordinzer arbeidstid i timer,
multiplisert med antallet av arbeidsdager i den enkelte maned. Den ordinzere
arbeidstid som tilsvarer forlagets apningstid, er fra kl. 08.00 til kl. 16.00 i

tidsrommet............ og fra kl. 08.00 til kl. 15.00 i tidsrommet...............

b) Kjernetid
Alle medarbeidere har plikt til & veere til stede i tiden mellom kI. 09.00 -15.00 i
tidsrommet................. og kl. 08.30 til kl. 14.30 i tidsrommet...............

c) Glidetid
Glidetid er den variable arbeidstiden utenom kjernetiden: kl. 07.00 - 09.00 og kI
15.00 (14.30 om sommeren) - 17.00. | disse tidsrom kan enhver normalt selv
bestemme nar den daglige arbeidstid skal pabegynnes og avsluttes, se ellers pkt. 4.
Den arbeidstid som de ansatte selv velger utover forlagets ordineere arbeidstid, og
som sdledes ikke er palagt av forlaget, regnes ikke som overtid.
Nar arbeidets art gjer det ngdvendig, er det anledning til & arbeide pa frilerdager og
regne dette inn i tidsavregningen. Slik tjeneste pa lgrdager etter avtale med
avdelingsleder regnes ikke som palagt overtid og gir ikke rett til
overtidskompensasjon eller annen kompensasjon for arbeid pa slike dager.

4, Begrensninger
a) Tjenestlige forhold

Avdelingsleder har plikt til & sgrge for at avdelingen er betjent i forlagets apningstid.
Avdelingsleder har rett til & palegge de ansatte & mgte fram til og avslutte arbeidet il
bestemte tider innenfor rammen av glidetidene og den daglige, ordinzere arbeidstid
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nar dette er ngdvendig av hensyn til forlagets oppgaver og bedriftens dpningstid.
Avdelingsleder skal konferere med de tillitsvalgte om de tiltak som finnes
ngdvendige.

Kurs, meter etc.

Ansatte som deltar i interne kurs, eller som deltar i eksterne kurs med
administrasjonens samtykke, har plikt til & mgte fram til de tider som er fastsatt for
kurset, uavhengig av glidetiden. Det samme gjelder ansatte som blir innkalt til mater
og/eller konferanser med bedriftens ledelse, og/eller andre overordnede. Sa langt
det er praktisk mulig, bar slike mgter/konferanser legges til kjernetiden.

5. Arbeidstidsavregning

a)

f)

Overskridelse av manedlig, ordinzer arbeidstid.

| de tilfeller en ansatt har arbeidet mer enn ordinaer arbeidstid innenfor rammen av
en kalendermaned, kan inntil 15 plusstimer overferes til den etterfelgende
kalendermaned.

Underskridelse av manedlig, ordinzer arbeidstid.

Underskridelse av manedlig, ordinaer arbeidstid (inklusive eventuell overfaring fra
forrige maned) er begrenset til 10 arbeidstimer, som ved avslutningen av en
kalendermaned kan overfgres til neste kalendermaned som minustid. Ansatte som,
tross oppfordring, ikke utligner en underskridelse av den ordingere arbeidstiden med
mer enn 10 timer i lgpet av den etterfelgende maned, blir trukket i lann. Ved
fratredelse gjelder tilsvarende.

Utligning av plusstimer ved fritid.

Dersom tilsvarende plusstimer er opparbeidet, kan ansatte, etter forutgaende avtale
med avdelingsleder, avspasere hele eller halve arbeidsdager i maneden.

Beregning av arbeidstid ved godkjent fraveer.

Ved godkjent fravaer pa grunn av ferie, sykdom, svangerskap, velferdsdager og
permisjoner, blir den daglige arbeidstid a regne lik ordinaer arbeidstid. Tilsvarende
gjelder tjenestefraveer over hele dager.

Andre fraveer.

For fraveer i kjernetiden som ikke kommer inn under pkt. d., og som skal ga til
fradrag i tidsavregningen, skal avtale om dette gjgres med avdelingsleder pa

forhand.

Alle fraveer av private arsaker forutsettes fortrinnsvis avviklet utenfor kjernetiden.

27



FORLAGSAVTALEN 2024-2026

Registrering av arbeidstid
Alle ansatte har plikt til & registrere faktisk arbeidstid.

Her inntas bestemmelser om hvorledes de ansatte skal forholde seg med hensyn til den
tekniske registrering av ordineer arbeidstid, avhengig av det system som benyttes. Dette
gjelder f.eks. fraveersregistrering, spisepauser, manedsavregning og kontroll av oppgaver.

Overtid

Her inntas bestemmelser om hvordan de ansatte skal forholde seg med hensyn til den
tekniske registrering av overtid, avhengig av hvilket system forlaget benytter.

Fortolkning av avtalen

Dersom det oppstar tvist om fortolkning av denne avtalen, skal saken sgkes lgst ved
forhandlinger mellom partene, etter bestemmelsene i Hovedavtalens Kapittel 3.

Varighet

Ved farstegangs innfgring av fleksitidsordning anbefales det at ordningen avtales med en
pravetid og relativt kort oppsigelsesfrist.

Det ber videre avtales at hvis oppsigelse blir foretatt og ny fleksitidsavtale ikke blir inngatt,
skal man ga tilbake til den ordning som gjaldt far den oppsagte pr@gveordning.

a) Denne avtale gjelder f.o.m.........cccceeeeenn. og forlenges senere med ett ar av
gangen hvis ikke partene har sagt opp avtalen med en maneds varsel. Hvis avtalen
blir sagt opp, gjelder den likevel fram til ny avtale er inngatt.

b) Det kan gjgres endringer i avtalen i perioden hvis partene er enige om det.

For forlagsbedriften For HK-klubben
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Bilag 2. EKSEMPEL PA STILLINGSVURDERT MINSTELONNSSYSTEM

Hoved- Under- Stillingsfaktorer:
gruppe . .
gruppe o Kompleksitet (omfang og vanskelighetsgrad)
e Ansvar (arbeidsledelse/planlegging, gkonomisk ansvar,
gjennomfgringsansvar, utviklingsansvar)
o Kunnskapskrav (utdanning, oppleering, praksis, erfaring)
o Kontakt med andre
1. A Stillingsinnehaveren arbeider etter klare rutiner, retningslinjer eller
Rutine- fastlagt praksis - blir jevnlig fortalt hva som skal gjeres. Arbeidet er
standardisert og enkelt, og utfgres under direkte ledelse.
preget
arbeid

B Stillingsinnehaveren arbeider alt overveiende etter fastlagte instrukser og
rutiner. Standard fremgangsmate innskrenker selvstendig arbeid og
skjgnn i det vesentligste til enkle vurderinger og avgjgrelser om eget
arbeid.

2. A Stillingsinnehaveren arbeider etter retningslinjer hvor det ogsa kreves

Kvalifisert skjgnn. Vurc!ermger og avgjgrelser om eget arbeid. Noe kontroll av

. andres arbeid kan forekomme.

arbeid innen

klart

;)ar)rztrrnuel?ne B Stillingsinnehaveren utfgrer arbeid med utgangspunkt i generelle
retningslinjer, og det vises ofte selvstendig skjgnn nar arbeidsoppgavene
skal lgses. Kan planlegge arbeid for en mindre gruppe.

C Stillingsinnehaveren ma undertiden utfere arbeid av sammensatt
karakter. | alminnelighet vil arbeidsoppgavene kunne utfgres etter
fastlagte retningslinjer eller etablert praksis. Kan oppsta avvik som
krever selvstendig vurdering og avgjgrelse.
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Hovedgruppe

Under-
gruppe

Stillingsfaktorer:
o Kompleksitet (omfang og vanskelighetsgrad)
e Ansvar (arbeidsledelse/planlegging, gkonomisk ansvar,
gjennomfgringsansvar, utviklingsansvar)
o Kunnskapskrav (utdanning, oppleering, praksis, erfaring)

¢ Kontakt med andre

3.
Kvalifisert
arbeid med
selvstendig
ansvar

Stillingsinnehaveren ma ofte utfere arbeid av sammensatt
karakter, hvor oppgavene krever selvstendig vurdering og ved
avvik fra standard fremgangsmate, eller kjente metoder,
selvstendig beslutning. Utfarer kompliserte arbeidsoppgaver som
krever evne til & finne nye Igsninger og/eller fremgangsmater. Ved
starre eller spesielle avvik fremlegges for overordnet begrunnet
forslag til lgsning.

Stillingsinnehaveren utfarer arbeidsoppgaver som stiller store krav
til nytenkning, selvstendighet og desmmekraft. Lasning av
arbeidsoppgavene kan medfare endring av gjeldende
retningslinjer som vedrgrer arbeidsoppgavene eller pavirker
normalt bedriftens malsetting og planlegging.

4,

Stillinger som
krever spesial-
kompetanse

Stillingsinnehaveren kan ha ledelse av en avdeling eller utfgre
arbeid innenfor et spesialomrade. Kan ha ansvar for tildeling og
kontroll av de ansattes arbeid, samt ansvar for avdelingens
resultat. Utarbeider forslag ved ansettelser osv. hvor hovedansvar
ligger hos naermeste overordnede

Stillingsinnehaver har ledelse av en avdeling med selvstendig
ansvar for det samlede resultat, inkludert planlegging og
organisering av avdelingens arbeid. Har ansvaret for ansettelser,
oppsigelser osv.
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Bilag 3. A LONNSBESTEMMELSER FOR FAGLARTE

Minstelgnnssats fagleert: Pr. maned
1. aret som fagleert: trinn 4 kr 39 905,-
2. aret som fagleert: kr 1 544 ,- pr. maned over trinn 6 kr 41 449, -

(kr 9,50 pr. time)

Fagleerte etter § 3-5 med mindre enn 6 ars Ignnsansiennitet ved fagpraven, lgnnes etter
satsen for 1. ar som fagleert.

Fagleerte etter § 3-5 med 6 ars Ignnsansiennitet fra for, lonnes etter 2. ar som fagleert.

Lonn som fagleert fra 3-arig skole: Pr. maned
1. &r som fagleert: trinn 2 kr 28 987 -
2. ar som fagleert: trinn 6 kr 39 905,-
3. ar som fagleert: kr 1 544,- pr. maned over trinn 6 kr 41 449, -

(kr 9,50 pr. time)

For arbeidstakere som er fagleert og som har ansvarstillegg i henhold til § 12.7, sjuende
avsnitt skal tillegget for fagleert (kr. 9,50 pr. time) gis uavkortet.

Personlige tillegg og ansiennitetstillegg som er gitt med begrunnelse i ervervet
realkompetanse kan av arbeidsgiver revurderes nar arbeidstaker far tillegget for fagleert.

Merknad:

Det anbefales at arbeidsgiver og arbeidstaker avklarer status pa eventuelle personlige
tillegg, begrunnet i ervervet realkompetanse, for prosessen med & fremstille seg for
fagprave starter.

Partene er enige om at Ignnssatsene for 1. ar som fagleert til enhver tid skal tilsvare trinn 6,
og at 2. ar som fagleert skal ligge kr 1 544,- over trinn 6.

Fagbrevtillegg gis i tillegg til eventuelt medhjelpertillegg.

§ 3-5 Praksiskandidater - Dekning av utgifter

For de arbeidstakere som gnsker & avlegge fagprave etter oppleeringsloven § 3-5, skal
bedriften dekke utgifter til lserebgker og avgifter til fagpraven.

Bedriften skal betale ordineer lenn ved fagpreven.

Fagbrevtillegg utbetales fra den 1. i maneden etter bestatt fagpreve
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Bilag 3. B LONNSBESMMELSER FOR LARLINGER

1. Leerlinger med rett til videregdende opplaering, og som falger hovedmodellen med 2 ar i
videregaende skole for lzeretiden, Ignnes etter falgende skala:

3. aret: 40% av lennssatsen for det 1. aret som fagleert

4. aret: 60% av lgnnssatsen for det 1. aret som fagleert

Leerlinger med rett til videregdende opplaering som gjennomfarer trearig leeretid etter 1 ar i
videregaende skole, lgnnes etter falgende skala:

2. aret 40% av lgnnssatsen for det 1. aret som fagleert
3. aret 50% av lgnnssatsen for det 1. aret som fagleert

4. aret 60% av lgnnssatsen for det 1. aret som fagleert

Leerlinger med rett til videregdende opplaering som gjennomfgarer firearig laeretid, Ignnes
etter fglgende skala:

1. aret 35% av lgnnssatsen for det 1. aret som fagleert.
2. aret 45% av lgnnssatsen for det 1. aret som fagleert.
3. aret 55% av lgnnssatsen for det 1. aret som fagleert.

4. aret 65% av lgnnssatsen for det 1. aret som fagleert.

Protokolltilforsel:
Alle satsene beregnes ut ifra faktisk stillingsprosent i bedrift.

2. Partene er enige om at laerlinger som ikke bestar fagprgve, kan avlegge ny fagpreve etter
forskrift til oppleeringsloven § 3-62. Partene anmoder bedriftene om & innga en slik frivillig
avtale mellom leerebedrift og laerling om forlenget leeretid slik at ny prave kan avlegges.

| perioder uten skolegang har lzerlingene arbeidsplikt, og bedriften oppleeringsplikt,
innenfor de bestemmelser som gjelder for arbeidstidens lengde i Landsoverenskomsten.
Sa vidt det er mulig gis lzerlinger under 18 ar sommerferie samtidig med sin(e) foresatte.

For lzerlinger er beregningsgrunnlaget for overtidstillegget minstelennssatsens trinn 1.
3. Lzeremateriell og proveavleggelse

Bedriften dekker utgiftene til materiell i forbindelse med opplaeringen i bedriften. Bedriften
skal betale ordinzer lgnn ved fagpraven.
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Bilag 4. KORTE VELFERDPERMISJONER
Velferdspermisjon skal gis i folgende tilfelle:

- Ved dgdsfall og for deltagelse i begravelse nar det gjelder nsermeste familie og
andre som har statt den ansatte neer.

- Ved undersgkelse, behandling og kontroll hos:

. tannlege

. lege

. fysioterapeut

. kiropraktor

. homgopat

. psykolog

. helsepersonell som kan sykemelde

Det dreier seg her om tilfelle hvor det ikke er mulig a fa time utenfor arbeidstiden.
Permisjon gis ogsa i ovennevnte tilfelle nar det gjelder den ansattes mindrearige barn.

- Ved akutte sykdomstilfeller i hjiemmet hvor den ansattes tilstedeveerelse er ubetinget
ngdvendig fordi annen hjelp ikke kan skaffes. Det forutsettes videre at annen hjelp
skaffes snarest mulig.

- Nar det er ngdvendig for en ansatt a veere til stede i forbindelse med fgdsel eller
innleggelse pa sykehus.

- Nar arbeidstaker pga. sykdom ma forlate arbeidsstedet.

- Ved flytting til ny bolig.

- Ved blodgivning.

- Ved eget bryllup/inngéelse av eget partnerskap.

- Ved fremmegte pa sesjon.

- Nar barn skal begynne pa skole eller i ny barnehage/hos dagmamma, har
arbeidstaker rett til inntil 3 dagers permisjon med lgnn pr. ar nar det er pakrevd a
veere til stede.

- Permisjon nar foreldre blir innkalt til konferansetime i grunnskole, og denne ikke kan
legges utenfor arbeidstiden. Slik permisjon gis for inntil to timer. Behovet for
permisjon skal varsles senest to uker for dato for konferansetimen.

- Kvinner som ammer barn har rett til den tid hun av den grunn trenger, og minst en
halv time to ganger daglig, eller hun kan kreve arbeidstiden redusert med inntil 1
time pr. dag. Betaling til dette er begrenset til maksimalt 1 time om dagen.

Ordningen opphegrer nar barnet fyller 1 ar.

- Ved innkalling til domstolene (uten offentlig godtgjerelse).
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Partene pa den enkelte bedrift treffer naermere avtaler om retningslinjer for ordningens
praktisering.

Velferdspermisjon etter disse regler innvilges normalt ikke for mer enn i alt 10
arbeidsdager i Igpet av et kalenderar.
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Bilag 5. AVTALE OM NY AFP-ORDNING

Innledning

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

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

P& denne bakgrunn ble LO og NHO i tariffoppgjgret i 2008 enige om at daveerende AFP-
ordning skulle avigses av en ny AFP- ordning tilpasset regelverket i den nye
alderspensjonen i folketrygden.

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

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

Vedtekter

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

Detaljerte regler for bade opprinnelig AFP og ny AFP er fastsatt i disse vedtektene.
Aktuelle bedrifter ma til enhver tid holde seg oppdatert med hensyn pa de plikter som
pahviler bedriften Vedtektene inneholder ogsa enkelte saerskilte regler som kan medfere at
den enkelte arbeidstaker ikke er berettiget til AFP.

De til enhver tid gjeldende vedtekter finnes pa www.afp.no.

Opprinnelig AFP-ordning

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

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

Ny AFP-ordning

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

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

Vilkar for a fa ny AFP (hovedpunkter, se for evrig vedtektene)

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

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

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

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

Arbeidstaker som har lavere pensjonsalder eller aldersgrense enn 62 ar kan ikke veere
omfattet av ordningen.

Pensjonsnivaer i den nye AFP-ordningen

AFP beregnes med 0,314 pst. av arlig pensjonsgivende inntekt fram til og med det
kalenderar arbeidstakeren fylte 61 ar, og opp til en gvre grense pa 7,1 G. Pensjonsgivende
inntekt fastsettes pa samme mate som ved beregningen av inntektspensjon i folketrygdens
alderspensjon.

AFP utbetales som et livsvarig paslag til alderspensjonen.

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

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

VIl

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

Den nye AFP-ordningen finansieres pa felgende mate:

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

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

Kompensasjonstillegg til ny AFP dekkes i sin helhet av staten.

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

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

Foretakene skal for ny AFP betale en premie for arbeidstakere og andre som har mottatt
lann og annen godtgjgrelse som rapporteres under kode 111-A i Skattedirektoratets
kodeoversikt. Premiesatsen fastsettes av styret for Fellesordningen. Premien skal utgjere
en prosentdel av de samlede utbetalinger fra foretaket i henhold til bedriftens innberetning
pa kode 111-A. Foretaket skal bare betale premie av den del av utbetalingene til den
enkelte i foregaende inntektsar som ligger mellom 1 og 7,1 ganger gjennomsnittlig
grunnbelgp.

Premie betales for til og med det aret medlemmet av ordningen fyller 61 ar. Premien
innbetales kvartalsvis.

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

0000000

Vedtekter faes ogsa ved henvendelse til HK sentralt eller til Virke.
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Bilag 6. SLITERORDNINGEN

§ 1

§2

§3

mellom

Landsorganisasjonen i Norge og Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund

Bakgrunn og formal

| tariffoppgjeret 2018 ble NHO, LO og YS enige om at Sluttvederlagsavtalen mellom NHO
og LO skulle avvikles og at disponibel kapital i Sluttvederlagsordningen skulle overfgres il
en ny sliterordning etablert av LO og YS (Sliterordningen).

Formalet med Sliterordningen skal vaere a yte en ekstra ytelse til de som gar av med AFP
ved 62, 63 eller 64 ar uten arbeidsinntekt ved siden av.

Denne protokollen (Sliterbilaget) erstatter protokollen fra oppgjeret 2018.

Etablering

Sliterordningen opprettes mellom LO og YS som et eget rettssubjekt. Sliterordningen
hefter bare for egne forpliktelser. Gjennom opprettelsen av Sliterordningen vil LO og YS
ivareta sin tarifforpliktelse etter § 3.

LO og YS avtaler, innenfor dette bilagets rammer, de naermere rettigheter og plikter for den
enkelte arbeidstaker overfor Sliterordningen.

Det til enhver tid gjeldende regelverk for slitertillegg er tilgjengelig pa Sliterordningens
nettsider, se www.sliterordningen.no.

Sliterordningen etableres med virkning fra 01.01.2019. Sliterordningen kan overlate
administrasjonen helt eller delvis til Fellesordningen for avtalefestet pensjon.

Fra samme tidspunkt stenges Sluttvederlagsordningen for innvilgelse av nye utbetalinger
og premieplikten opphgrer. Sluttvederlagsordningen vil besta inntil forpliktelser inntradt
fram til 31.12.2018 er utbetalt.

Sliterordningen skal infformere NHO om de endringer som foretas i regelverket knyttet til
ordningen.

Tariffavtaler med sliterbilag

LO og YS skal innta Sliterbilaget i alle tariffavtaler med AFP inngatt med NHO. LO og YS
skal for alle tariffavtaler med AFP de har med Virke, Arbeiderbevegelsens
Arbeidsgiverforening (AAF), Arbeidsgiverorganisasjonen for samvirkeforetak (SAMFO),
Arbeidssamvirkenes Landsforening (ASVL), Glass- og fasadeforeningen (GF),
Maskinentreprengrenes Forbund (MEF), Norges Lastebileierforbund (NLF), Norges
Rederiforbund (NR) og KA Arbeidsgiverorganisasjon for kirkelige virksomhet, tilby
Sliterbilaget inntatt uendret.
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§4

§5

Sliterbilaget kan etter samtykke fra Sliterordningen inntas uendret i tariffavtaler inngatt
mellom andre tarifforganisasjoner enn i fgrste avsnitt, nar avtalen er oppfert pa AFP-listen.
Hadde tariffavtalen AFP-bilag pr. 31.12.2018 skal samtykke gis.

| privat sektor skal LO- og YS-forbund innta Sliterbilaget uendret i alle direkteavtaler med
AFP. Dette gjelder ikke dersom annen lignende sliterordning allerede er gjort gjeldende i
bedriften. Bedrift som ved direkteavtale har veert tilsluttet annen sliterordning, kan ved
direkteavtale ikke senere tilsluttes Sliterordningen.

Unntakene for AFP-dekning og -tilslutning gjelder tilsvarende for Sliterordningen.

Individuelle krav

Slitertillegg ytes til arbeidstaker fgdt i 1957 eller senere, og er betinget av at
arbeidstakeren

- har fatt innvilget AFP fra Fellesordningen for avtalefestet pensjon,
- pa uttakstidspunktet for AFP var ansatt i bedrift tilsluttet Sliterordningen, og

- har hatt en gjennomsnittlig inntekt de tre siste kalenderar fer mottak av ytelsen som
ikke overstiger 7,1 G.

Etter uttak av slitertillegg tillates en brutto arsinntekt pa inntil 15.000 kroner. Hayere inntekt
medfarer at Slitertillegget bortfaller i sin helhet, og at nytt slitertillegg ikke kan innvilges.

Sliterordningen kan vedta regler om hva som menes med gjennomsnittlig inntekt og hva
som menes med brutto arsinntekt, samt regulere inntektsgrensen pa kr 15 000.

For de til enhver tid gjeldende regler for rett til Slitertillegg, se Sliterordningens nettsider
www.sliterordningen.no.

Ytelsen

Full ytelse tilsvarer 0,25 G (grunnbelap i folketrygden) per ar for personer fadt i 1963 eller
senere. Ytelsen er gradert slik:

- Ved uttak ved fylte 62 ar far man full ytelse.
- Ved uttak ved fylte 63 ar far man 2/3 av full ytelse.
- Ved uttak ved fylte 64 ar far man 1/3 av full ytelse.

Ved avgang etter fylte 65 ar gis ingen ytelse.

Personer fgdt i 1957 far 1/7 av ytelsene nevnt i fgrste avsnitt og de som er fgdt senere far
ytterligere 1/7 av ytelsene for hvert arskull inntil 1963-argangen.

Ytelsen oppherer ved dad eller ved fylte 80 ar.

Ytelsene reguleres pa samme méate som Igpende utbetalinger fra folketrygden og AFP.
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§6

§7

Finansiering

Sliterordningen finansieres ved kapital som overfgres ordningen fra
Sluttvederlagsordningen, premie fra bedriftene og avkastning pa midlene.

Bedriftene skal betale premie fra 01.01.2019 til og med 31.12.2023. Premiesatsene skal
veere lik satsene som gjaldt for Sluttvederlagsordningen pr. 31.12.2018. Fra og med
01.01.2019 paleper det ikke lenger premie til Sluttvederlagsordningen.

Premie beregnes pa grunnlag av det antall ansatte i bedriften som er omfattet av
Sliterordningen. Premiesatsene pr. maned er:

Arbeidstid pr. uke Premiesatser pr. maned (13-67 ar)
0-19 timer Kr 12
20-29 timer Kr 16
Mer enn 30 timer Kr 20

Sliterordningen fastsetter naermere regler om beregning og inndriving av premier. Partene
er enige om at kvartalspremien sgkes omgjort slik at den beregnes pa grunnlag av antall
ansatte ved utgangen av hver maned i foregaende kvartal.

Bedriftene eller NHO har ikke ansvar for Sliterordningens forpliktelser.

Endring og avvikling

Dersom AFP-ordningen blir endret og det far betydning for retten til a ta ut slitertillegg, skal
Sliterordningen vurdere ngdvendige endringer, herunder kravet om lengre tids
medlemskap i norsk folketrygd.

LO og YS skal lapende evaluere Sliterordningen og vurdere ordningens gkonomiske
baereevne. Om det skulle vise seg n@dvendig for a ivareta soliditeten til Sliterordningen,
kan LO og YS ved avtale seg imellom foreta ngdvendige endringer som avviker fra
bilagets bestemmelser om rett til ytelse og ytelsens stgrrelse.

Fra det tidspunkt skonomien tilsier at ordningen ikke skal pafares ytterligere forpliktelser,
kan LO og YS beslutte at nye slitertillegg ikke lenger skal innvilges.

Sliterordningen skal avvikles etter siste utbetaling av slitertillegg.

Midler som er igjen etter at alle forpliktelser er dekket, skal tilbakeferes det som var
Sluttvederlagsordningens parter (NHO og LO) og brukes til et beslektet formal bestemt i
fellesskap av disse partene. Det forutsettes at NHO og LO, i samrad med YS, finner fram
til lasninger om bruk av midlene som forholdsmessig hensyntar at ogséa evrige
tariffomrader har bidratt til Sluttvederlagsordningens og Sliterordningens gkonomi.

Hvis avtalen mellom LO og YS etter § 2 andre avsnitt sies opp, gjelder foregaende avsnitt
tilsvarende.
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Hans-Christian Gabrielsen
LO

Osilo, 1. april 2019

Ole Erik Almlid
NHO

Vegard Einan
YS
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Bilag 7. FERIE

Innledning

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

A. Fleksibilitet

a)

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

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

Det kan foreligge individuelle behov for avvikende arbeidstidsordninger, fritidsansker
mv. Slike ordninger avtales med den enkelte eller de tillitsvalgte, for eksempel i form
av gjennomsnittsberegnet arbeidstid eller timekontoordning. Individuelle avtaler star
tilbake for avtaler inngatt med de tillitsvalgte.

Merknad:

Avtalte og godkjente forseksordninger skal dog ikke svekke tariffbestemte
godtgjorelser.

B. Avtalefestet ferie

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

Ekstraferie for arbeidstakere over 60 ar pa 6 virkedager opprettholdes, jf. ferieloven
§5nr. 2.

Arbeidstaker kan kreve 5 virkedager fri hvert kalenderar, jf. ferieloven § 5 nr. 1.

Deles den avtalefestede ferien, kan arbeidstaker bare kreve a fa fri s& mange dager
som vedkommende normalt skal arbeide i Igpet av en uke.

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

Feriepenger beregnes i samsvar med ferielovens § 10.
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| forbindelse med at den femte ferieuken er innfgrt skal den alminnelige prosentsats
for feriepenger veere 12 % av feriepengegrunnlaget, jf. ferielovens § 10 nr. 2 og 3.

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

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

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

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

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

5. Arbeidstaker kan kreve at den avtalefestede delen av ferien gis samlet innenfor
feriedret, jf. ferieloven § 7 nr. 2, slik at 1 ukes sammenhengende ferie oppnas.

Hovedorganisasjonene oppfordrer partene til & plassere den avtalefestede ferie slik
at kravet til produktivitet i starst mulig grad blir ivaretatt, for eksempel i forbindelse
med Kristi Himmelfartsdag, pasken, jul- og nyttarshelgen.

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

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

Merknad:

Deltidsansatte som arbeider 3 dager eller mindre pr. uke kan kreve at den
avtalefestede ferien plasseres i arbeidsfrie perioder.
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Bilag 8. MAL FOR AVTALE FOR FJERNARBEID

AVTALE OM FJERNARBEID
mellom
[Navn pa virksomhet] (Arbeidsgiver)
0g
[Navn] (Arbeidstaker)

i fellesskap kalt Partene

Avtalen er et tillegg til arbeidsavtale av [xx.xx.xxxx].

1. Omfang

Partene er enige om at arbeidstaker fra og med [dato] kan utfgre fijernarbeid [angi antall]
dager per uke. Fjernarbeidet kan utfgres i arbeidstakers hjem, fritidsbolig eller [fyll
eventuelt inn andre lokasjoner arbeidstaker kan utfgre arbeid].

Arbeidstaker kan til enhver tid palegges a jobbe fra Arbeidsgivers lokaler (arbeidsstedet)
eller andre steder i den utstrekning det er hensiktsmessig for & gjennomfgre eksterne
oppdrag, reisevirksomhet, mgter mv. | slike tilfeller skal Arbeidstaker varsles uten ugrunnet
opphold.

2. Arbeidstid og tilgjengelighet

Avtalt arbeidstid i arbeidsavtalen gjelder ogsa for arbeid som utfgres fra
fiernarbeidskontoret, sa fremt ikke annet fremkommer av denne avtalen.

Velg kun ett av folgende alternativer (alternativ nr. 1 eller 2), fiern alternativet som ikke
gjelder for dere:

Alternativ 1 — ansatt i ordineer stilling

Arbeidstaker jobber for tiden [angi hvilken dag/dager] fra fijernarbeidskontor. Hvilke dager
Arbeidstaker jobber borte kan endres ensidig av Arbeidsgiver ved behov.

Arbeidstiden registreres i henhold til Arbeidsgivers til enhver tid gjeldende retningslinjer for
timefaring. All arbeidstid skal i tilfelle veere registrert senest innen uken etter at arbeidet er
utfart.
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Arbeidsgiver kan palegge arbeidstaker overtid ved arbeid fra fiernarbeidskontor i henhold
til arbeidsmiljglovens alminnelige regler. Arbeidstakers rett til kompensasjon for overtid
forutsetter at overtiden er palagt eller forhandsgodkjent av neermeste leder.

Alternativ 2 — ansatt i saerlig uavhengig eller ledende stilling

Arbeidstaker forplikter seg til & veere tilgjengelig for digitale mater og
telefonsamtaler/konferanser mv. ved behov, og ellers i den grad det er ngdvendig for &
utfgre arbeidet tilfredsstillende.

3. Arbeidsforhold ved fjernarbeidskontoret

Arbeidsgiver skal forsikre seg om at arbeidsmiljget pa fijernarbeidsplassen er fullt
forsvarlig, slik at arbeidstaker ikke utsettes for uheldig fysisk og psykisk belastning.
Arbeidstaker bekrefter at den/de deler av Arbeidstakers hjem eller fritidsbolig som benyttes
til fiernarbeidskontor, er lokaler som er egnet for utfagring av fjernarbeid.

Arbeidstaker skal medvirke til gjennomfgring av tiltak for & sikre et fullt forsvarlig
arbeidsmiljg. Hvis Arbeidstaker blir oppmerksom pa forhold som kan utgjgre en risiko for
Arbeidstakers helse, -miljg og sikkerhet, plikter Arbeidstaker & melde fra til Arbeidsgiver
om dette umiddelbart, slik at passende tiltak kan vurderes og iverksettes.

Hvis arbeidet skal utfgres fra annet sted enn avtalt, skal Arbeidstaker pa forhand avklare
dette med Arbeidsgiver.

4. Endringer

Dersom partene er enige om & gjare endringer i fiernarbeidsforholdet, skal ogsa
fiernarbeidsavtalen oppdateres med disse endringene.

5. Utstyr
Arbeidsgiver stiller falgende utstyr til disposisjon for arbeidstaker:

- PCllaptop

- [evt annet utstyr]

Utstyret er Arbeidsgivers eiendom og Arbeidsgiver kan palegge arbeidstaker &
tilbakelevere utstyret selv om denne avtalen ikke er sagt opp, for eksempel ved langvarig
sykefravaer, permisjoner mv, eller dersom det er ngdvendig for & utfare service pa utstyret.

Arbeidsgiver er ansvarlig for drift og vedlikehold av det utstyret som eies av Arbeidsgiver.
Arbeidstaker plikter & behandle utstyret forsvarlig.

Ved opphgr av denne avtalen leveres utstyret tilbake til Arbeidsgiver.
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6. Informasjonssikkerhet og taushetsplikt

Arbeidstaker plikter & utfare arbeidet ved fjernarbeidskontoret pa en slik mate at
konfidensiell informasjon ikke blir kjent for andre. Det innebaerer blant annet, men er ikke
begrenset til at:

- dokumenter mv. ikke skal oppbevares pa en slik mate at de er synlige for andre
- PC og mobiltelefon skal ha tilgangskontroll

- PC og mobiltelefon ikke skal benyttes av andre enn Arbeidstaker

Sensitive dokumenter skal normalt ikke oppbevares ved fijernarbeidskontoret. Hvis dette
likevel er ngdvendig, skal slike dokumenter oppbevares i laste skap.

Arbeidstaker plikter ogsa a sette seg inn i Arbeidsgivers retningslinjer for
informasjonssikkerhet og oppdatere utstyr i henhold til gjeldende retningslinjer.

Dersom Arbeidstaker blir kjent med forhold som kan innebeere en risiko for
informasjonssikkerheten, herunder at konfidensielle opplysninger kan komme pa avveie,
plikter Arbeidstaker umiddelbart & varsle Arbeidsgiver om dette.

For avrig vises det til arbeidsavtalens bestemmelse om taushetsplikt som gjelder fullt ut
ved arbeid fra fjernarbeidskontoret.

7. Provetid
Avtalen skal evalueres etter tre maneder.
8. Oppsigelse

Avtalen gjelder inntil den sies opp skriftlig av Arbeidsgiver eller Arbeidstaker. Avtalen kan
nar som helst sies opp med én maneds skriftlig varsel regnet fra dato til dato.

[Sted/Dato]

for Arbeidsgiver Arbeidstaker
[tittel, navn]
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Bilag 9. LIKESTILLING
Fra ord til handling — Et handlingsprogram for likestilling mellom kjgnnene

| arbeidet med likestilling har hovedorganisasjonene LO og Virke de senere arene lagt
hovedvekten pa intensjonsavtaler, brosjyremateriell og generell opplysningsvirksomhet.
Det har veert tiltak i riktig retning for & oppna hovedmalsettingene om lik Ignn for arbeid av
lik verdi og ekt rekruttering av kvinner til alle stillingsnivaer i bedriftene.

Manglende likestilling har med kultur og tradisjon a gjgre. Slike forhold lar seg bare endre
gjennom et mgysommelig utviklingsarbeid. Som en fglge av et slikt syn er dette et
handlingsprogram med sterkt fokus pa kulturendring gjennom aktiv handling.

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

. Vellykket likestilling forutsetter forankring i toppledelsen og sterk medvirkning fra de
tillitsvalgte

. Likestilling er et lederansvar

. Likestillingsarbeidet ber integreres i bedriftens vanlige arbeid og falges opp i

etablerte samarbeidsfora i bedriften

. Likestillingsperspektivet skal ivaretas i personalpolitikken ved ansettelser,
forfremmelser og kompetansegivende etter- og videreutdanning

LO og Virke vil ta ansvar for gjennom handling a fa til endringer, bade strukturelt og
kulturelt, og vil i tariffperioden avsette tilstrekkelige ressurser for & gjennomfgre disse
aktiviteter:

Arbeidet med likestilling i bedriftene

Partene gnsker & foreta en kartlegning av utbredelsen av likestillingsavtaler. Arbeidet skal
klarlegge hvilken effekt opprettelse av likestillingsavtaler eventuelt har hatt pa
likestillingsarbeidet i bedriftene og om avtalene har skapt gkt aktivitet pa omradet.

Arbeidet startes snarest og avsluttes innen Hovedavtalens utlgp.
Bedriftsutvikling

Vellykket bedriftsutvikling forutsetter at likestillingsaspektet er med som en integrert del.
Dette er ogsa en forutsetning for at bedriften skal kunne bruke sine ansatte pa en optimal
mate.

LO og Virke skal dregfte mulighetene for & gjennomfgre prosjekt for utviklingsarbeid i
bedriftene med spesielt fokus pa likestilling.

Likestillingsperspektivet forutsettes ogsa integrert i organisasjonenes vanlige arbeid innen
de enkelte fagomrader.
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Lik lenn for samme arbeid og for arbeid av samme verdi

Lgnnsforholdene i bedrifter tilknyttet ulike overenskomstomrader skal forsgkes kartlagt
med hensyn til likelgnnsprinsippet. Formalet er & avdekke eventuell Igsnnsdiskriminering i
den enkelte virksomhet. Som ledd i dette arbeidet skal partene fgrst finne frem til et felles
grunnlag for & vurdere eventuelle Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn.

Arbeidet startes snarest og avsluttes innen Hovedavtalens utlap.
Rekruttering
Likestilling i bedriftene forutsetter en jevnere fordeling av kvinner og menn pa alle nivaer.

| dag er kvinneandelen hgyest pa de laveste nivaene. LO og Virke forplikter seg derfor til a
arbeide for at bedriftene ved en bevisst rekruttering skaper en jevnere kjgnnsbalanse pa
alle nivaer, samt til & oke andelen av kvinner i styrer, lederposisjoner og i
fagarbeiderstillinger.

Kvinners karrieremuligheter

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

Deltid
Andelen kvinner som jobber deltid varierer kraftig mellom bransjene.

Ifelge Teknisk Beregningsutvalg (TBU) har Ignnsutviklingen for de grupper det finnes tall
for, veert noe svakere for deltidsansatte enn for heltidsansatte i den siste 15 arsperiode.
En arsak kan veere mindre opprykksmuligheter for deltidsansatte. Det a jobbe deltid eller
ta ut fedselspermisjon har vist seg & ha negativ effekt pa opprykksmulighetene.

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

LO og Virke vil gjennom sin deltakelse i TBU medvirke til at alle relevante sider ved
deltidsarbeid blir kartlagt og vurdert.

Arbeidsliv — Familiepolitikk

LO og Virke vil aktivt stgtte en utvikling mot at menn i stgrre grad tar en del av
omsorgspermisjonene. Det forutsettes at fedre gis selvstendig opptjeningsrett il
fodselspermisjon. Partene forplikter seg til a8 utrede konsekvensene av en eventuell
innfgring av full Isnnskompensasjon under sykdom inntil 12 maneder og under lovfestede
omsorgspermisjoner.

Informasjon

Partene skal gke informasjonen om arbeidet med likestilling i bedriftene. Det skal vurderes
neermere pa hvilken mate dette mest effektivt kan skje.
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Finansiering - Gjennomfgring

De tiltak som partene har forpliktet seg til & utfgre i denne avtale, kan tenkes finansiert i
fellesskap ved bruk av for eksempel midler fra OU-fondet. Partene vil videre vurdere
hvorvidt det er behov for & knytte til seg ekstern kompetanse til prosjektene.
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Bilag 10. ETTER- OG VIDEREUTDANNING

Innledning

Hovedavtalen legger til grunn at omstilling og sterkere konkurranse krever styrket
kompetanseutvikling i bedriftene.

Kompetanseutvikling vil derfor veere et viktig satsningsomrade, og forutsettes ivaretatt i
samarbeid mellom bedriften og de ansatte.

Det forutsettes at bedriftens behov for kompetanseutvikling ses i sammenheng med den
enkeltes behov for innflytelse pa egen kompetanseheving.

Virke representerer bedrifter/virksomheter av stor betydning for en vellykket felles satsning
pa dette omradet og partene er enige om a falge opp dette arbeidet i fellesskap overfor
myndigheter og andre bergrte parter, slik at interessene pa dette store omradet ikke blir
hengende etter eller skadelidende i forhold til utviklingen pa andre tariffomrader etc.

Opplaringsutvalg

| samsvar med forutsetningene i Hovedavtalen, kan sparsmal knyttet til
kompetanseutvikling dreftes og behandles i de enkelte bedriftsutvalg, jf. Hovedavtalens
kapittel IV, § 4-6. Dersom bedriften ikke har bedriftsutvalg eller partene lokalt er enige, kan
nevnte sparsmal behandles av andre etablerte utvalg eller et eget oppleeringsutvalg der
partene er likt representert.

Kompetanseutvikling

Partene er enige om at det ved den enkelte bedrift skal utvikles og holdes ved like en
systematisk plan for kompetanseutvikling. Planen skal ta utgangspunkt i en vurdering av
kompetanse-behovene som er ngdvendige for a lgse de oppgavene bedriften star overfor,
og skal beskrive de konkrete tiltakene for kompetanseutvikling.

Kompetanseplanen bgr:

. ajourholdes arlig
. motivere til faglig utvikling
. inneholde planer for giennomfgring av kompetanseutviklingstiltak for den enkelte

medarbeider

. kompetanseplanen bgr legge til rette for at medarbeiderne far kompetanseheving
gjennom avleggelse av fag- eller svenneprgve gjennom praksisordningen, jf.
Oppleeringsloven paragraf 3 — 5. Bedriften skal i slike tilfelle dekke utgifter til
eventuelle kursavgifter, leeremateriell og praveavgifter.
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Sma og mellomstore bedrifter

For at arbeidet med kompetanseutvikling skal bli mest mulig hensiktsmessig ogsa for sma
og mellomstore bedrifter, ber det utvikles nye modeller for samarbeid mellom flere bedrifter
(if. Oppleeringskontorene og —ringene for laerlingeordningen).

Stotte til livsopphold ved utdanningspermisjon

LO og Virke viser til handlingsplan for kompetanse fra tariffoppgjgret 1998, Arntsen
utvalgets innstilling D6 og Riksmeklingsmannens mgtebok for Ignnsoppgjeret 1999.

Alle arbeidstakere har fatt en individuell rett til utdanningspermisjon ved lov vedtatt av
Stortinget i 1999, jf. arbeidsmiljgloven § 12-11. Rettighetene til utdanningspermisjon sikrer
likebehandling av alle arbeidsgivere og arbeidstakere.

Ansvaret for a dekke utgiftene i forbindelse med kompetanseutvikling for arbeidstakere
avhenger av formalet med det enkelte tiltak:

. Utdanning i trdd med bedriftens behov skal dekkes av den enkelte bedrift (jf.
Hovedavtalen tilleggsavtale VI)

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

For a sikre helheten i et fremtidig system, forutsetter partene at ogsa prinsippene som er
nedfelt i Hovedavtalen tilleggsavtale VI mellom LO og Virke allmenngjgres, jf. kravet om
allmenngjgring i Handlingsplanen fra 1998.

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

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

2. Etter- og videreutdanning innen samme fagomrade, men ut over bedriftens behov
(jf. Hovedavtalen tilleggsavtale VI). Ansvar for finansiering av livsopphold under
permisjon for denne gruppen er uavklart.

Partene er enige om at etablering av ordninger for stgtte il livsopphold for gruppen under
punkt 2 gjennom tariffoppgj@rene, vil legge ensidige byrder pa tariffbundne bedrifter. Det
ma derfor vaere en forutsetning at en eventuell slik ordning bygger pa like rettigheter og
plikter for hele arbeidslivet bade i privat og offentlig sektor, og gjelde alle arbeidstakere og
arbeidsgivere, jf. kravet om allmengjgring i handlingsplanen fra 1998.

Partene mener derfor at utviklingen av ordningen ma skje i et samspill mellom arbeidslivets
parter og de politiske myndigheter.

LO og Virke er enige om at det méa utredes naermere hvordan stetteordning til livsopphold
under utdanningspermisjon, jf. punkt 2 ovenfor, kan utformes. Det vises til brev av 9. mai
2000 fra Statsministeren til Riksmeklingsmannen. Partene forutsetter at Virke gis
deltakelse i det utredningsarbeid som vil bli igangsatt iht. ovennevnte brev.
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Bilag 11. ANSATTE | VIKARBYRAER

Bestemmelsene i dette bilaget regulerer forhold i bemanningsforetak/vikarbyra som er
omfattet av denne overenskomst jf. § 1.

1. Arbeidstakere skal ha en skriftlig arbeidsavtale i samsvar med bestemmelsene i
arbeidsmiljgloven.

2. Det skal for alle oppdrag utstedes en skriftlig oppdragsavtale inneholdende alle
relevante opplysninger om oppdragets art, innhold og varighet.

3. Oppsigelse og avskjed skal giennomfgres i henhold til arbeidsmiljglovens
bestemmelser.

4. Dersom arbeidstaker tilbys ansettelse i innleiebedriften, kan han/hun fratre etter
oppsigelse nar oppsigelsestiden utlgper, med mindre partene blir enige om noe
annet. | oppsigelsestiden har arbeidstaker rett til & fortsette arbeidet i
innleiebedriften dersom oppdraget bestar.

5. Ved utleie til bedrift som ikke er bundet av denne overenskomst, gjelder Ignns- og

arbeidsvilkarene som er avtalt i utleiebedrift sa lenge disse ikke er i strid med kravet

om likebehandling i arbeidsmiljgloven.

6. Lannsplikten Igper i henhold til den ansattes arbeidsavtale. Ved permittering eller
opphgr av arbeidsforholdet gjelder arbeidsmiljgloven og Hovedavtalen.
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Bilag 12. SAMARBEID OM BAREKRAFTIG UTVIKLING AV BEDRIFTEN

Arbeidslivets parter har sammen med myndighetene ansvar for a bidra til en rettferdig og
baerekraftig utvikling. Partene skal samarbeide om a skape et karbonngytralt og sirkuleert
samfunn med trygge arbeidsplasser. Beerekraftig utvikling er utvikling som tilfredsstiller
dagens behov uten a gdelegge for fremtidige generasjoners muligheter til a tilfredsstille
sine behov, slik det er definert gjennom FNs 17 baerekraftsmal.

Omstilling til et baerekraftig samfunn vil pavirke dagens og fremtidens arbeidsplasser. A
vurdere risiko og muligheter knyttet til dette er avgjgrende for Isnnsomme og grgnne
arbeidsplasser. Handelsnzeringen har bade direkte og indirekte pavirkning pa klima og
milja. | tillegg til & redusere eget miljgfotavtrykk kan nzeringen pavirke bade produsenter og
forbrukere i riktig retning.

Samarbeidet mellom bedriftene og de tillitsvalgte, slik det er regulert i hovedavtalene,
egner seg godt til & finne og iverksette tiltak som medfaerer at bedriftene utvikler seg i
baerekraftig retning. Den enkelte bedrift bar derfor etterstrebe fglgende i samrad med de
tillitsvalgte;

1. Vurdere og drefte bedriftens pavirkning pa klima, miljg og samfunn. Gjennom dialog
bgr man i fellesskap sette mal og finne tiltak tilpasset den enkelte bedrifts ulike
forutsetninger og pavirkningsmulighet. Dette bar vaere konkrete mal om & redusere
bedriftens miljg- og klimapavirkning, og tiltak som bidrar til & n4 disse malene, for

eksempel:
. miljgsertifisering av bedriften
. miljgsertifisering av produkter og tjenester
. redusert energibruk
. redusert og mer miljgvennlig transport
. resirkulering av varer og utstyr/materialer
. redusert avfall, herunder matsvinn
. baerekraftige innkjgp
° oppleering av de ansatte
2. Ta opp temaet baerekraft i relevante og strukturerte samarbeidsfora lokalt og

sentralt. Tiltakene, konsekvensene av tiltakene og andre forhold som har betydning
for bedriftens utvikling i beerekraftig retning bar draftes regelmessig. Det bar
vurderes a utpeke representanter blant partene som har seerskilt ansvar for
oppfelging av tiltakene.

De sentrale parter nedsetter et partssammensatt utvalg for & samarbeide videre om
a heve kompetansen om baerekraft, sirkulaer gkonomi og klima/miljg i handels- og
servicenaeringen. Utvalget bar vurdere hvordan man i fellesskap med myndighetene
kan stimulere til baerekraftig utvikling gjennom partssamarbeid. Partene sentralt skal
utvikle og tilgjengeliggjere veiledere og verktgy som kan bidra til a sette
virksomhetene i stand til & omstille seg i en baerekraftig retning.
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NOTATER
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