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Del I: Hovedavtalen LO-SAMFO
Del I1I:

81
Arbeidstid

Den ordinere arbeidstid skal ikke overstige gjennomsnittlig 37,5 timer per uke. Den
alminnelige arbeidstid skal legges i tiden kl. 06.00 - kl.18.00 pa hverdager. For arbeidstakere i
turnustjeneste som har tjeneste mellom kl. 20.00 og kl. 06.00 og/eller tjeneste hver 3. sendag
med normal arbeidsdags lengde, skal arbeidstiden ikke overstige 35,5 timer per uke i
gjennomsnitt.

Ved helkontinuerlig skiftarbeide og i sammenlignbare turnusordninger skal arbeidstiden ikke
overstige 33,6 timer per uke i gjennomsnitt.

Den tid som medgar til forflytning mellom flere arbeidssteder innenfor skiftet/arbeidstiden
regnes som arbeidstid nar arbeidstakeren blir palagt arbeidsoppdrag pa flere steder.

Inndelingen av arbeidstiden fastsettes av bedriften i samrad med vaktmester. Der hvor det er
ansatt flere vaktmestere skjer det i samrad med de tillitsvalgte.

Ved delte skift, spesielle vaktordninger eller skift- og turnusordninger skal partene forhandle i
det enkelte tilfelle.

| bedrifter der vaktmestere ikke er representert i utvalget for tillitsvalgte, gis disse mulighet til
a fremme sine synspunkter far bedriften treffer sine beslutninger i forbindelse med omlegging/
rasjonalisering.

82
Lgnn

Nye minstelgnnsatser gjeldende fra 1. mai 2012:
1. Vaktmester uten handverksmessig eller liknende relevant utdanning eller praksis:

Begynnerlgnn Oar kr138,88 pr. time.
1ar  kr 139,48 pr. time
2ar  kr142,20 pr. time.
3ar  kr 145,27 pr. time.

2. Vaktmester som er ansatt i stilling som ngdvendiggjer handverksmessig utdannelse,
bestatt vaktmesterskole eller 3 ars relevant allsidig praksis som vaktmester:

Begynnerlgnn Oar  kr 141,68 pr. time.
1ar  kr142,20 pr. time.
2ar  kr 148,58 pr. time.
3ar  kr152,25 pr. time.

etter 6ar kr 154,62 pr. time.



3. Ansatt i stilling som ngdvendiggjer bestatt maskinteknisk utdannelse:

Begynnerlgnn Oar kr151,66 pr. time.
l1ar  kr 156,27 pr. time.
2ar  kr 160,40 pr. time.
3ar  kr 164,90 pr. time.

etter 6ar kr 167,27 pr. time.

Minstelgnnssats for unge arbeidere (under 18 ar):
For unge arbeidere gjelder en minstelgnnssats pa kr. 118,25,-.

Fagbrevtillegg
Tillegg for relevant fagbrev er kr 8,- per time.

Tillegg for arbeid pa turnus og skift
35,5timersuke - 5,63 %
33,6 timersuke - 11,61 %

Tillegg for kvelds- og nattarbeid

Arbeidstakere som arbeider etter skift eller tjenesteplan (skiftende arbeidstid fra dag til dag
eller uke til uke) betales et tillegg for ordinar tjeneste pa kvelds- og nattvakt mellom kl.17.00
og kl. 06.00 med 30 % av timelgnn per arbeidet time.

Lordags- og sendagstjeneste
Arbeidstakere som har reguleert arbeid pa lgrdager og/eller sgndager gis et tillegg pa 40 % per
arbeidet time fra lgrdag kl. 14.00 til sendag kl. 24.00.

Helligdagstjeneste
For skift/turnusarbeid pa bevegelige helligdager og offentlige hgytidsdager kompenseres med
100 %.

For tilsagt arbeid pa paskeaften, julaften, nyttarsaften og pinseaften betales for arbeid etter
kl. 13.00 i tillegg til dagnormen en timelgnn for hver arbeidet time.

Personlig tillegg

Ut over Ignnssatsene i pkt. 1, 2 og 3 ovenfor kan det gis et personlig tillegg ut i fra
arbeidsoppgaver og ansvarsomrader, og til vaktmestere som utfgrer arbeid som sparer
bedriften for drifts- og vedlikeholdsutgifter som ellers ville palgpt ved bruk av ekstern hjelp.

Hjemmevakt

Utkalling der det er avtalt ordning som gir den ansatte mulighet til & bevege seg utenom
hjemmet, godtgjares med et fast belgp avtalt av partene, i tillegg til den ordinaere betaling for
medgatt tid. Hjemmevakten inngar ikke i den alminnelige arbeidstid.

Ved eventuell utrykning skal arbeidstiden beregnes fra avreise hjemsted til retur hjemsted.

Hjemmevakt inngar ikke i den alminnelige arbeidstid, med mindre partene lokalt blir enige
om noe annet.



§3
Overtids- og helligdagsarbeid

Overtid kan anvendes i den utstrekning loven hjemler.

For overtidsarbeid pa vanlige virkedager.............c.cccevevnvnnee. 50 %
For overtidsarbeid pa dager for sgn- og helligdager etter

ordinaer arbeidstid samt for arbeid pa sgn- og helligdager... 100 %
For overtidsarbeid etter kl.21.00 pa vanlige virkedager...... 100 %

Matpenger kr 76,- betales ved palagt overtidsarbeid som varsles samme dag og som varer
minst to timer, med mindre bedriften skaffer mat. Far overtidsarbeidet pabegynnes skal det gis
pause pa minst % time, som skal regnes med i arbeidstiden.

84
Ferie

Ferie og feriegodtgjarelse i henhold til ferieloven. I protokoll av 11. mai 2000 mellom LO og
SAMFO er det inngatt avtale om fleksibilitet og avtalefestet ferie — se bilag 9.

85
Introduksjon til arbeidet. Arbeidstay, verneutstyr og annet utstyr.

A. Introduksjon til arbeidet

Bedriften plikter snarest mulig & gi nyansatte grundig oppleering i bruk av utstyr og arbeids-
metoder, verneutstyr, internkontroll etc. Szerlig ma det legges vekt pa opplearing i bruk og
handtering av kjemikalier, gasser og giftstoffer. Kjemikalier og giftstoffer ma veere merket i
henhold til merkeforskrifter.

B. Arbeidstay, verneutstyr og annet utstyr

Bedriften holder de ansatte med ngdvendig arbeidstgy, herunder vernefottay, hansker og
varmedress. Arbeidsgiver plikter likeledes a stille ngdvendig verneutstyr til disposisjon, og de
ansatte palegges a benytte utlevert verneutstyr og arbeidstgy. Arbeidstgy, legitimasjonskort,
vernefottay, verneutstyr og varmedress er bedriftens eiendom, hvis ikke annet er uttrykkelig
avtalt, og skal behandles med forsiktighet. Manglende arbeidstay, verktagy, verneutstyr og
annet utstyr medfarer erstatningsansvar med mindre tapsmelding er utfylt og signert av
naermeste overordnede.

Bedriften star for vask og vedlikehold av spesialarbeidstgy (dog ikke vanlig personlig
arbeidstgy). Den praktiske gjennomfgringen avtales pa bedriften.

Vaksine som er ngdvendig for utferelse av arbeidsoppdraget bekostes av bedriften.

§6
Fyrhusene

Fyrhusene utgjer en del av vaktmesterens arbeidsplass og ma til enhver tid vere i en slik stand
at de ikke er en fare for vaktmesterens liv og helbred. Vaktmesteren plikter selv @ melde fra
om eventuelle mangler.



87
Etterlgnn ved dgdsfall

Nar en arbeidstaker som har veert ansatt i samme bedrift i minst 2 ar, avgar ved deden, skal
bedriften utbetale i rekkefalge til ektefelle/registrert partner, samboer, forsgrgede barn eller
andre personer som avdgde har forsgrget (jf. skatteloven), etterlenn som tilsvarer full lgnn for
2 maneder.

Som samboer regnes person som har hatt samme bopel som den ansatte i minst 2 ar (registrert
i Folkeregisteret) eller som har samme bopel og felles barn med arbeidstaker. For gvrig vises
til forsikringsselskapenes definisjon.

Merknad:
Paragrafen gjelder ikke for lzerlinger og midlertidig ansatte.

§8
Omsorgspermisjon

Bedriften dekker ordiner lgnn i permisjonstiden for ansatte som innvilges omsorgspermisjon i
samsvar med aml. § 12-3, begrenset oppad til 6G.

§9
Varighet og tariffavtalens utlgp

Denne overenskomsten gjelder fra 1. mai 2012 og til 30. april 2014 og videre 1 ar av gangen,
med mindre den av partene skriftlig sies opp med 2 - to - maneders varsel.

Gjennomfgring av lgnnsreguleringen m.v.

a) Lannsregulering foretas ikke for ansatte som er fratradt pa vedtakelsesdagen
eller tidligere.

b) Det tillegg som falger av lgnnsreguleringen pr. 1. mai 2012, gis ikke til ansatte
som tiltrer stillingen etter 30. april 2012 safremt deres lgnn minst svarer til de
lgnninger som gjelder fra 1. mai 2012. Det samme gjelder nar tariffavtale
opprettes etter vedtakelsen.

C) Det skal ikke foretas omregning og etterbetaling av godtgjerelse for overtids-
og skiftarbeid m.v. eller av tillegg for ubekvem arbeidstid som er utfart til og
med vedtakelsesdagen.

d) Prinsippene i de foranstaende punkter faglges tilsvarende ved eventuell
lennsregulering pr. 1. april 2013.

Reguleringsbestemmelser for 2. avtalear

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



Endringene i tariffavtalen for 2. avtalear tas stilling til i LOs representantskap eller det organ
LO bemyndiger og SAMFO.

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 utlep far 1. mai 2013).

Felgende bilag gjelder for denne overenskomst:

Nr. 1  Sluttvederlagsordningen - Avtale LO/SAMFO
Nr. 2  Opplysnings- og utviklingsfondet - Avtale LO/SAMFO
Nr. 3 Korte velferdspermisjoner
Nr. 4 Lavlgnnsgaranti
Nr. 5 Avtalefestet pensjon (AFP) - Avtale LO/SAMFO
Nr. 6 Lgnnsansiennitet ved militer forstegangstjeneste
Nr. 7  Likestilling
Nr. 8 Etter- og videreutdanning
Nr. 9 Ferie m.v.
Oslo, 1. oktober 2010
Torgeir Kroken /s/ Lise Myrvold /s/
SAMFO Norsk Arbeidsmandsforbund

Gerd Kristiansen /s/
Landsorganisasjonen i Norge



Bilag 1

AVTALE OM SLUTTVEDERLAG
LO - SAMFO

Gjeldende fra 01.01.2008

Innledning
Sluttvederlagsavtalen ble opprinnelig inngatt mellom Landsorganisasjonen i Norge (LO) og
Den Kooperative Tarifforening (DKT) i 1966. Avtalen tradte i kraft 1. oktober 1966

Fra 1. januar 2008 er LO og SAMFO enige om a falge den til enhver tid gjeldende
Sluttvederlagsavtale mellom LO og Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO).

Avtalen inngar som en del av hver enkelt tariffavtale mellom forbund tilsluttet LO og
SAMFO.

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

Nedenfor fglger gjeldende avtale mellom LO og NHO.

SLUTTVEDERLAGSAVTALEN
Gjeldende fra 01.01.2011

1.0 GENERELT

1.1 Opprettelse

Sluttvederlagsavtalen ble opprinnelig inngéatt mellom Landsorganisasjonen i Norge (LO) og
Norsk Arbeidsgiverforening (N.A.F) — na Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) — i det

felgende Partene — jf. Rikslannsnemndas kjennelse av 14. juni 1966, med senere endringer.

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

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

1.2 Formal og personkrets

Hensikten med denne avtale er a yte gkonomisk kompensasjon til arbeidstakere som etter fylte
50 ar blir sagt opp uten at oppsigelsen skyldes eget forhold, eller nar arbeidsforholdet
opphgrer som fglge av ufagrhet eller kronisk sykdom.

1.3 Rettstilling

Sluttvederlagsordningen er en selvstendig juridisk person med egen regnskapsfering.
Sluttvederlagsordningens midler holdes skilt fra Partenes midler og hefter ikke for deres
forpliktelser. Dette er ikke til hinder for at Sluttvederlagsordningen innkrever og fordeler



Opplysnings- og utviklingsfonds midler pa vegne av LO og NHO og eventuelle andre
arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner, safremt midlene holdes skilt fra midlene i
Sluttvederlagsordningen.

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

2.0 KOLLEKTIVE VILKAR

2.1 Hvilke bedrifter som er tilsluttet

Tilsluttet Sluttvederlagsordningen er:

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

b) Tariffoundne bedrifter utenfor NHO som har tariffavtale med forbund innenfor LO.

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

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

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

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

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

2.2 Inn- og uttreden av Sluttvederlagsordningen

Tilsluttet Sluttvederlagsordningen blir bedriften fra det tidspunkt tariffavtale hvor
Sluttvederlagsbilaget til LOANHO inngdr, trer i kraft. Det pahviler den relevante
tarifforganisasjon a foreta tilmelding og kontrollere at vilkarene for deltakelse er tilfredsstilt.
Bedrifter som er blitt medlem ma opprettholde sitt medlemskap sa lenge betingelsene for
medlemskap etter tariffavtalen er tilstede. Ved oppsigelse av tariffavtalen i tariffperioden
gjelder premieplikten til Sluttvederlagsordningen likevel alltid ut tariffperioden. Dette gjelder
likevel ikke frivillig tilmeldte bedrifter — jf. pkt. 2.1, bokstav e — som kan tre ut med
umiddelbar virkning. Premie betales frem til uttredelsesdato.

Dersom vilkarene for deltakelse ikke lenger er oppfylt, pahviler det den relevante
tarifforganisasjon umiddelbart & melde fra til Sluttvederlagsordningen. Frivillige tilmeldte
bedrifter kan pa eget initiativ tre ut av Sluttvederlagsordningen nar de matte gnske.

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



3.0 INDIVIDUELLE VILKAR

3.1 Tilknytning til ordningen

Arbeidstakeren ma ha veert omfattet av ordningen i de siste 3 maneder fgr oppsigelsen ble gitt.
Oppharer arbeidsforholdet som falge av ufarhet eller kronisk sykdom, ma arbeidstakeren ha
veert omfattet av ordningen fer sluttdato — jf. pkt. 3. 5.

3. 2 Krav til alder og ansiennitet
For & kunne innvilges sluttvederlag ma arbeidstakeren ved sluttdato ha fylt 50 ar, men ikke ha
rett til avtalefestet pensjon (AFP) og dessuten:

a)  haveert ansatt minst 10 ar i sasmmenheng i bedriften, eller
b)  hasammenlagt 20 ar i bedriften, herav de siste 3 ar i sasmmenheng, eller

c)  haminst 15 ars sammenhengende medlemskap i sluttvederlagsordningen umiddelbart
far sluttdato, eller

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

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

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

3. 3 Oppsigelse, sykdom m.m.
Sluttvederlag ytes til arbeidstakere som blir sagt opp fra sitt arbeid — helt eller delvis — pa
grunn av innskrenkning, nedbemanning, avvikling eller konkurs.

Avtale om fratreden som inngas i forbindelse med at en bedrift nedbemanner likestilles med
oppsigelse. I den utstrekning det ytes etterlonn/sluttpakke, vil sluttvederlag likevel ikke kunne
innvilges om arbeidstakeren har fatt nytt arbeid far vedkommende er tilstatt dagpenger.

Arbeidstakere som fristilles uten noen bestemt fratredelsesdato tilstas ikke sluttvederlag.
Sluttvederlag ytes til arbeidstakere som innvilges ufgrepensjon.

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

10



3. 4 Annet passende arbeid m.m.

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

Ved vurderingen av spgrsmalet om arbeidstakeren skal anses a ha fatt passende arbeid, skal
det legges vekt pa at hensikten med sluttvederlagsordningen er a yte vederlag til arbeidstakere
som mister sin arbeidsplass. Arbeidstakere som i realiteten fortsetter sitt gamle arbeid, vil
vanligvis ikke ha krav pa sluttvederlag.

Det samme gjelder om arbeidstakeren selv overtar hele eller deler av bedriften, slik at
vedkommende i realiteten fortsetter i sitt tidligere arbeid.

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

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

3.5 Fastsetting av sluttdato
Sluttdatoen er normalt oppsigelsestidens utlap.

Nar ufgrhet eller kronisk sykdom ngdvendiggjer oppher av arbeidsforholdet, skal sluttdatoen
regnes a veere 6 maneder etter siste arbeidsdag.

3. 6 Vilkar for rett til nytt sluttvederlag

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

3. 7 Dadsfall og sluttvederlag
Bare arbeidstakeren selv kan kreve sluttvederlag. Et vilkar for utbetaling av sluttvederlag til
de etterlatte, jf. pkt. 7.3, er at krav om sluttvederlag er fremsatt far dedsfallet.

3. 8 Fartidspensjon (bedriftsbaserte) og AFP

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

Sluttvederlag ytes ikke til arbeidstakere som tar ut AFP.

I tilfeller der opprinnelig AFP er blitt utbetalt i pavente av ufaretrygd, mister arbeidstakeren

retten til senere a ta ut sluttvederlag. Om AFP-tillegget ikke er utbetalt i mer enn 6 maneder,
kan retten til sluttvederlag gjenopprettes ved at utbetalt AFP—tillegg tilbakebetales.

11



4.0 STORRELSEN PA SLUTTVEDERLAGET
4.1 Sluttvederlagssatsene
Folgende satser gjelder for 1/1 stilling (normalt 37,5 timer 1 uken):

50 ar: kr. 20 000,— 59 ar: kr. 70 000,—
51 ar: kr. 20 000,— 60 ar: kr. 75 000,—
52 ar: kr. 25 000,— 61 ar: kr. 80 000,—
53 ar: kr. 30 000,— 62 ar: kr. 80 000,—
54 ar: kr. 40 000,— 63 ar: kr. 65 000,—
55 ar: kr. 50 000,— 64 ar: kr. 50 000, —
56 ar: kr. 55 000,— 65 ar: kr. 35 000,—
57 ar: kr. 60 000,— 66 ar: kr. 20 000,—

58 ar: kr. 65 000,—
Etter skatteloven § 5-15 (1), bokstav a, nr. 1 er sluttvederlaget skattefritt.

4.2 Lavere pensjonsalder enn 67 ar

Ved utbetaling av sluttvederlag til arbeidstakere med lavere pensjonsalder enn 67 ar, anvendes
ovenstaende skala tilsvarende, dog slik at det for siste aret far oppnadd pensjonsalder
utbetales kr. 11.400,— for det nest siste aret kr. 22.800,— osv. inntil 50-arsgrensen er nadd.

Sjgmenn som har anledning til 4 ta ut sjgmannspensjon ved fylte 60 ar, regnes a ha
pensjonsalder pa 62 ar, om de ikke er ansatt i stilling med en hgyere pensjonsalder.

5.0 REDUKSJON AV SLUTTVEDERLAGET

5.1 Deltid

Arbeidstakere som arbeider mindre enn ordiner fulltid for stillingen, utbetales redusert
sluttvederlag. Reduksjonen skjer forholdsmessig.

5.2 Bibehold av deler av stillingen

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

Arbeidstakere som ma redusere sin yrkesaktivitet som folge av uferhetkronisk sykdom, men
som fortsetter i arbeid kombinert med uttak av redusert ufgretrygd far sluttvederlaget redusert.
Det er uferegraden som legges til grunn for beregningen.

5.3 Sluttdato mindre enn ett ar fgr ordinzr pensjonsalder

Inntrer sluttdato mindre enn ett ar for ordinaer pensjonsalder for stillingen, skal sluttvederlaget
sammen med sosiale ytelser, sa som arbeidsavklaringspenger, ufarepensjon, etterlattepensjon,
fartidspensjon eller dagpenger, ikke overstige den nettolgnn arbeidstakeren ville ha fatt ved a
fortsette i arbeidet til fylte 67 ar. Den som har sykepenger frem til pensjonsalder, har ikke krav
pa sluttvederlag.

Tilsvarende begrensninger gjelder ogsa nar pensjonsalderen er lavere enn 67 ar.

Bestemmelsen i farste avsnitt gis da virkning i aret fer vedkommende kan ta ut alderspensjon.
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6.0 SAKSBEHANDLING

6.1 Fremsetting av sgknad

Pé vegne av arbeidstakeren skal bedriften/bobestyrer, pa foreskrevet skjema sende seknaden
om sluttvederlag til NAV lokalt. Etter at NAV har pafert de ngdvendige data, videresendes
sgknaden til Sluttvederlagsordningen.

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

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

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

6.2 Foreldelse

Krav om sluttvederlag ma vere fremmet innen 3 ar etter sluttdato. | ufgresaker ma krav om
sluttvederlag vaere fremmet innen 3 ar etter at vedtak om ufgrepensjon ble truffet

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

6. 3 Klage

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

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

6.4 Taushetsplikt

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

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

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

7.1 Utbetaling til sgker

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

Krav pa sluttvederlag kan ikke overdras til andre.

I tilfeller hvor bedriften selv plikter & utbetale sluttvederlaget — jf. pkt. 7. 2, men unnlater &
betale ut sluttvederlaget som forutsatt, har arbeidstakeren krav pa betaling direkte fra
Sluttvederlagsordningen. | sa fall overtar ordningen arbeidstakerens krav mot bedriften.

7. 2 Utbetaling fra bedriften

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

Bedriften kan ogsa palegges a utbetale sluttvederlaget til en arbeidstaker som har rett til
sluttvederlag etter denne avtale, om bedriften har unnlatt & melde arbeidstakeren inn i
arbeidstakerregisteret.

7. 3 Utbetaling etter sgkerens dgdsfall

Dersom seker der for sluttvederlaget er utbetalt, kan utbetaling skje til ektefelle’samboer
(bodd sammen i minimum 12 av de siste 18 maneder) eller til forsgrgede barn under 21 ar.
Hvis avdgde etterlater seg bade forsgrgede barn og ektefelle eller samboer som nevnt, skal
barnet ha fortrinnsrett til sluttvederlaget. Andre slektningerarvinger kommer ikke 1
betraktning.

7.4 Tilbakebetaling av urettmessig utbetalt sluttvederlag

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

8.0 PREMIEBETALINGEN M.M.

8.1 Premien

Bedriften betaler premie for hver ansatt. Premiesatsen varierer etter arbeidstid. Belgpene
reguleres av sekretariatet i LO og arbeidsutvalget i NHO etter innstilling fra styret.

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

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

8.2 Innbetaling av premie
Premien innbetales kvartalsvis til Sluttvederlagsordningen.

8.3 Ansvar for premieinnbetalingen
Arbeidsgiveren har — uavhengig av om vedkommende blir krevd eller ikke — selv ansvaret for
at premien blir betalt som fastsatt.
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8.4 Konsekvenser av manglende premieinnbetaling m.m.
Om bedriften unnlater & betale innkrevd premie, sendes kravet til inkasso etter at det er sendt
en purring.

Plikten til & innbetale skyldig premie opprettholdes uredusert, selv om arbeidsgiveren har
mattet utbetale sluttvederlag etter bestemmelsen i pkt. 7.2.

9.0 LEDELSE, ADMINISTRASJON M.M.

9.1 Sluttvederlagsordningens styre

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

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

Styret kan vedta at det skal betales godtgjerelse for verv som styremedlem og varamedlem,
samt sarskilt klageorgan (jf. pkt. 9.2) Styret fastsetter i tilfelle godtgjerelsenes starrelse.

Styret kan overlate til et utvalg bestaende av inntil tre personer valgt av partene i
Sluttvederlagsordningen a fastsette godtgjgrelsen til styrets medlemmer.

9.2 Styrets oppgaver
Forvaltningen av Sluttvederlagsordningen herer under styret. Styret skal sgrge for forsvarlig
organisering av virksomheten.

Styret fastsetter planer og budsjetter for Sluttvederlagsordningens virksomhet.

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

Styret avgjer hvordan vedtektene skal fortolkes og kan avgjare saker av prinsipiell karakter.
Styret behandler og avgjar klagesaker. Styret kan oppnevne et serskilt klageorgan til
behandling av klagesakene.

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

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

9.3 Styrets mgter

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

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

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

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

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

9.4 Daglig ledelse
Sluttvederlagsordningen skal ha en administrerende direktgr som daglig leder.

Administrerende direktar tilsettes av styret. Styret kan fastsette instruks for stillingen.

9.5 Representasjonsforhold
Styret representerer Sluttvederlagsordningen utad.

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

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

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

9.6 Habilitet

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

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

9.7 Taushetsplikt
Taushetsplikten i pkt. 6.4 omfatter styrets medlemmer.

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

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

9.8 Felleskontoret

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

Felleskontoret skal blant annet pa Sluttvederlagsordningens vegne
(@) forberede sakene som skal behandles av styret, og gvrige organer for
Sluttvederlagsordningen,

(b) innkreve premier og egenandeler fra bedriftene,

(c) behandle og avgjare sgknader om sluttvederlag og i denne forbindelse kommunisere
med bedriftene, arbeidstakerne og NAV,

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

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

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

Felleskontorets kostnader knyttet til Sluttvederlagsordningen dekkes av
Sluttvederlagsordningen.

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

10.0 ANBRINGELSE AV SLUTTVEDERLAGSORDNINGENS MIDLER

10.1 Kapitalforvaltning

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

Styret kan beslutte at Sluttvederlagsordningen skal overlate kapitalforvaltningen til et foretak
med konsesjon til & drive aktiv forvaltning eller oppnevne en investeringskomité til a
bestemme plasseringer eller pa annen mate bista ved kapitalforvaltningen.
Kapitalforvaltningen skal veere forsvarlig.
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Bilag 2

AVTALE

om et opplysnings- og utviklingsfond opprettet
av
SAMFO og Landsorganisasjonen i Norge (LO)

§1
FORMAL

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

§2
VIRKEMIDLER

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

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

utdanning av bedriftsledere og ansatte innenfor de samme omrader som nevnt i punkt 1,
forberedelse, tilrettelegging og utvikling av opplaringstiltak,

gjennom ulike tiltak bidra til gkt verdiskapning,

fremme av et godt samarbeid innenfor den enkelte bedrift.

agrwd

§3
FINANSIERING

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

Gruppe 1: F.o.m. 4 t/uke inntil 20 t/uke

Gruppe 2: F.o.m. 20 t/uke inntil 30 t/uke

Gruppe 3: F.o.m. 30 t/uke og derover.

Bedriftene innbetaler hvert kvartal etterskuddsvis premie. Per 1. april 2012 er det fglgende
satser pr. maned:

Gruppe 1: kr. 17,-

Gruppe 2: kr. 27,-

Gruppe 3: kr. 46,-

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

Belapene reguleres av Sekretariatet i LO og Arbeidsutvalget i NHO etter innstilling fra
Fondsstyret, jfr. § 5.
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§4
INNKREVING AV PREMIE

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

§5
ADMINISTRASION

Fondet ledes av et styre pa 6 medlemmer hvorav partene oppnevner 3 hver. Vervet som styrets
leder alternerer mellom LO og SAMFO ett ar av gangen.

§6
MIDLENES ANVENDELSE OG FORDELING

Midlene skal anvendes etter retningslinjene fastsatt i § 2 med sikte pa kooperativ virksomhet.

Det innkomne belgp fordeles likt mellom LO og SAMFO, se for gvrig avtale av 23. mai 2008.
Av egen avtale fremgar hvor stor andel av O&U-fondet som skal brukes til aktivitet og drift
av Fellestiltakene LO-SAMFO.

LO og SAMFO holder hverandre gjensidig underrettet om, og konfererer om ngdvendig, om
de planer partene har for anvendelse av de midlene som ikke benyttes til fellestiltak.

Alle bedrifter som innbetaler til fondet, skal etter retningslinjer fastsatt av Fellestiltakene LO-
SAMFO kunne sgke om midler til interne samarbeidstiltak og delta i tiltak som gjennomfares
av Fellestiltakene.

§7
REGNSKAP OG ARSBERETNING

Fondets regnskapsar er kalenderaret. Ved hvert regnskapsars avslutning utarbeides et
arsregnskap som skal revideres av en statsautorisert revisor ansatt av fondets styre.
Regnskapet sendes sammen med arsberetningen til LO og SAMFO.

LO og SAMFO farer egne regnskap for sine respektive andeler i fondet.

§8
OPPL@SNING

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

§9
IKRAFTTREDELSE

Avtale om opplysning og utviklingsfond mellom LO og SAMFO ble farste gang opprettet
1966.

Denne avtalen tradte i kraft 01.01. 2008, med endringer i 2011 og erstatter tidligere avtale.
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Avtalen er en del av hver enkelt tariffavtale mellom forbund tilsluttet Landsorganisasjonen i
Norge og SAMFO.

Avtalen folger den ordinere tariffperiode med eventuell revisjon i forbindelse med
varoppgjeret.

Merknad:

SAMFOs representanter gjorde oppmerksom pa at LO matte regne med at tilsvarende avtale
ville bli inngatt med organisasjoner utenfor LO som SAMFO har tilsvarende tariffavtaler med,
som med forbund i LO. I den forbindelse vil det bli ngdvendig & drafte nzermere den praktiske
gjennomfaring av sa vel innkreving av avgiften som fordelingen av midlene.

Disse organisasjonene er omfattet av § 7 i avtalen mellom LO og SAMFO.
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Bilag 3

KORTE VELFERDSPERMISJONER

| de bedrifter som ikke har tilsvarende eller bedre ordninger, skal falgende bestemmelser
gjelde om korte velferdspermisjoner. Avtalen skal minst omfatte fglgende tilfelle av
velferdspermisjoner:

1. Permisjon ved dgdsfall og for deltakelse i begravelse nar det gjelder den naermeste
familie. Med naermeste familie siktes det til personer som star i neert slektskapsforhold
til arbeidstakeren, sa som ektefelle/samboer, barn/svigerbarn, sgsken/svigersgsken,
foreldre/fosterforeldre, svigerforeldre, besteforeldre eller barnebarn. Permisjon ved
begravelse av ansatte, slik at de ansatte pa vedkommende avdeling kan vere
representert.

2. Permisjon for undersgkelse, behandling og kontroll av tannlege og lege, samt behandling
av fysioterapeut og kiropraktor nar trygden gir stgnad til behandlingen. Det dreier seg
her om tilfeller hvor det ikke er mulig & fa time utenfor arbeidstiden. I enkelte tilfeller
vil arbeidstakeren ogsa matte reise langt. Slike tilfeller faller utenfor bestemmelsene,
som bare gjelder for korte velferdspermisjoner. For gvrig vil arbeidstakeren i de
sistnevnte tilfeller som oftest veaere sykemeldt.

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

4.  Permisjon pa grunn av akutte sykdomstilfelle i hjemmet. Det siktes til akutte
sykdomstilfelle i hjemmet forutsatt at annen hjelp ikke kan skaffes, og arbeidstakerens
tilstedevaerelse i hjemmet er ubetinget ngdvendig. Ogsa her gjelder bestemmelsene om
korte permisjoner for at arbeidstakeren skal kunne fa ordnet seg pa annen mate.

5. Permisjon for ektefelle/samboer nar det er ngdvendig i forbindelse med fadsel i hjemmet
eller ved innleggelse pa sykehus.

6.  Permisjon ved flytting til ny bolig.
7. Permisjon ved spesiell tilkalling i arbeidstiden i forbindelse med blodgivning.
8.  Permisjon ved eget bryllup og ved sesjon.

9.  Permisjon for & falge barn farste gang det begynner i barnehage og ferste gang det
begynner pa skolen.

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

11. Permisjon for oppmgate pa sesjon.

12.  Kvinner som ammer barn har rett til den fritid hun av den grunn trenger, og minst en
halv time to ganger daglig, eller hun kan kreve arbeidstiden redusert med inntil en time
per dag. Betaling for dette er begrenset til maksimalt en time om dagen og opphgrer nar
barnet fyller ett ar.
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Samboer er likestillet med ektefelle. Med samboer menes person som har hatt samme bopel
som den ansatte i minst 2 ar, og har veert registrert i Folkeregisteret pa samme bopel som den
ansatte i samme tidsrom.

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

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

Permisjon etter ovenstaende regler betales med ordineer lgnn.

Bestemmelsen om permisjon med lgnn gjelder for inntil 12 virkedager innen kalenderaret
inklusive bestemmelsen om omsorgspermisjon med lgnn i overenskomsten § 8.
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Bilag 4

LAVLZNNSGARANTI
Tidligere generelt bilag om Lavlgnnsordningen erstattes med nedennevnte.

Lavlgnnsgarantien opprettholdes, men forskyves i samsvar med Riksmeglingsmannens
forslag av 27.04.1992 saledes:

"LO og SAMFO anbefaler at utbetalingstidspunktet for de tradisjonelle lavlgnns-
garantiordninger flyttes fra 01.10. til den enkelte overenskomsts utlgpstidspunkt. Med
sikte pa at flytting kan skje fra og med tariffoppgjgret 1993, hvis overens-
komstpartene er enige om det, gjennomfares i god tid fgr varoppgjeret ngdvendig
forberedende arbeid. Som et ledd i eventuell flytting av virkningstidspunktet endres
ogsa beregningsgrunnlaget fra 2. til 4. kvartal."

Merknad:

1. SAMFO og Norsk Arbeidsmandsforbund endret tidspunktet for beregningsgrunnlaget
ved tariffrevisjonen 1991 fra 2. til 4. kvartal, slik at eventuell utbetaling skal skje pa
varen.

2. Bedriften skal arlig med basis i NHOs Ignnsstatistikk (kolonne 6), regulere

fortjenestenivaet i bedriften slik at gjennomsnittlig fortjeneste i bedriften minst
tilsvarer 85 % av gjennomsnittlig industriarbeiderlgnn.

23



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 neermere regler,
a fratre med fartidspensjon far oppnadd pensjonsalder etter folketrygden.

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

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

Partene har lagt til grunn Regjeringens standpunkt om at AFP viderefares i form av et ngytralt
livsvarig paslag til alderspensjonen i folketrygden. Valgfritt uttakstidspunkt er i
utgangspunktet fra 62 ar, og de manedlige pensjonsutbetalingene reduseres ved tidlig uttak og
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 lgpende tilskudd knyttet til AFP-ordningen til arbeidstakerne/pensjonistene
tilsvarende halvparten av ytelsen fra arbeidsgiverne, eksklusive utgifter til
kompensasjonstillegget som finansieres fullt ut av staten.

11 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 searskilte regler som kan medfare at den enkelte
arbeidstaker ikke er berettiget til AFP.

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

1 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 lgper frem til og med den
maneden pensjonsmottakeren fyller 67 ar.
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Den som har begynt & ta ut opprinnelig AFP (helt eller delvis), kan ikke senere kreve uttak av
ny AFP.

v Ny AFP- ordning

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

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

\% Vilkar for a fa ny AFP (Hovedpunkter, se for gvrig vedtektene)

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

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

Videre ma arbeidstaker fadt i 1955 eller senere i minst 7 av de siste 9 arene far fylte 62 ar
(ansiennitetsperioden) ha 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 veert arbeidstakerens hovedbeskijeftigelse og ha
gitt arbeidstakeren en pensjonsgivende inntekt som er hgyere enn arbeidstakerens gvrige
inntekter.

Se for gvrig vedtektene (www.nyafp.no) vedrarende szerskilte 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 vaere omfattet
av ordningen.

Vi Pensjonsnivaet i den nye AFP- ordningen

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

alderspensjon.

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

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

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

VIl Den nye AFP- ordningen finansieres pa falgende 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 lgnn
0g annen godtgjarelse 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 &r. Premien
innbetales kvartalsvis.

Vil

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

LANNSANSIENNITET VED MILITAR FORSTEGANGSTJIENESTE

Av forskjellige arsaker er det bare en tredjedel av hvert ungdomskull som avtjener
farstegangstjeneste. Disse grupper mister ett ars yrkesaktivitet eller forsinkes ett ar i sin
utdannelse.

Gjennomfart farstegangstjeneste gir den vernepliktige en erfaring som er av verdi ved
den senere utdanning/yrkesaktivitet, og det er derfor viktig at de som har avtjent sin
verneplikt i Forsvaret ikke settes tilbake for andre med hensyn til lgnnsansiennitet.

Pa denne bakgrunn er partene enige om at:

Avtjent farstegangstjeneste i Forsvaret skal godskrives som Ignnsansiennitet ved
ansettelse i farste stilling etter avsluttet tjeneste.
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Bilag 7

HOVEDORGANISASJONENES ARBEID MED LIKESTILLING MELLOM
KVINNER OG MENN

| protokoll av 11. mai 2000 mellom LO — SAMFO er partene enige om felgende:
”Det vises til Riksmeklingsmannens forslag i tariffoppgjeret LO-NHO, pkt. V. LO og

o

SAMFO har som intensjon a arbeide etter de samme retningslinjer innenfor SAMFO-
omradet:”

Fra ord til handling — Et aktivitetsprogram i 10 punkter

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

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

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

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

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

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

Integrering

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

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

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

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

Deltid
Andelen kvinner som jobber deltid varierer kraftig mellom bransjene.

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

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

Mangfold i arbeidsmarkedet

Tilgangen pa kvalifisert arbeidskraft er avgjerende for bedriftenes konkurransekraft. Det er
derfor en utfordring for neringslivet & fa tilgang til den arbeidskraftressurs kvinner
representerer. Det kan blant annet gjgres ved at bedriftene fremstar som interessante
arbeidsplasser for kvinner. Et annet virkemiddel er & pavirke kvinners yrkesvalg i en retning
som er tilpasset naringslivets behov. Rekruttering av medarbeidere med mer utradisjonelle
utdanning/bakgrunn vil ogsa kunne virke positivt. Mangfold i arbeidsstyrke og lederteam gir
bedre beslutninger og bedre resultater.

Kompetanse og rekruttering

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

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

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

Hovedorganisasjonenes ansvar - Et aktivitetsprogram i 10 punkter

Hovedorganisasjonene vil ta ansvar for gjennom handling & fa til endringer, bade strukturelt
og kulturelt, og vil i tariffperioden avsette tilstrekkelige ressurser for & gjennomfare disse
aktiviteter:
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2.2

Organisasjonenes arbeid med likestilling

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

En kartlegning av nasituasjonen er et ngdvendig farste skritt for senere a kunne foreta en
evaluering av effekten av slike bestemmelser og om de skaper aktivitet. En kartlegging
vil kunne gi svar pa om antallet likestillingsavtaler har gkt.

Lgnnsdannelse

Kvalitetssikring av den lokale lgnnsfastsettelse

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

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

Lik lgnn for arbeid av lik verdi

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

Undersgkelsen skal finansieres av hovedorganisasjonene i fellesskap.
Neeringsutvikling

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

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

Bedriftsutvikling

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

Prosjektet skal blant annet fokusere pa:

- utforming av lokale likestillingsavtaler med handlingsplaner
- karrieremuligheter

- kompetanse

- lik lann for arbeid av lik verdi

Rekruttering

LO, NHO, forbund og landsforeninger skal stimulere til samarbeid mellom skole og
naringsliv. Hovedorganisasjonene forplikter seg til & arbeide for & fa til en gkning i
andelen kvinner i styrer, lederposisjoner og i fagarbeiderstillinger.
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10.

Kvinners karrieremuligheter

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

Deltid

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

Kompetansereformen

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

Arbeidsliv — familiepolitikk

Hovedorganisasjonene vil initiere en utvikling mot at menn i starre grad tar en del av
omsorgspermisjonene. Dette forutsetter at fedre gis selvstendig opptjeningsrett til
omsorgspermisjon.

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

Informasjon

For a gjare erfaringene fra arbeidet med likestilling mer tilgjengelig, vil Hovedorganisa-
sjonene, gjennom LIB 2, utpreve nettbasert informasjon.
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Bilag 8

ETTER- OG VIDEREUTDANNING
(Protokoll av 11. mai 2000 mellom LO og SAMFO):

Videreutvikling av kompetansereformen

Behov for kompetanseutvikling

Partene er enige om at kompetanseutvikling i bedriftene er et prioritert satsningsomrade. Det
er derfor ngdvendig & intensivere arbeidet med a ta Hovedavtalen kap. XV1 i bruk pa en
konstruktiv mate.

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

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

Opplearingsutvalg

Partene fremhever behovet for ytterligere motivasjon til kompetanseutvikling. Det er derfor
ngdvendig at det samarbeidet Hovedavtalen kap. X VI forutsetter, kan organiseres innenfor
systematiske rammer. Som et ledd i & utvikle dette samarbeidet, kan spgrsmal knyttet til
kompetanseutvikling drgftes og behandles i de enkelte samarbeidsutvalg (jf. Hovedavtalen
kap. X11). Alternativt kan partene ved den enkelte bedrift bli enige om & nedsette et eget opp-
lzeringsutvalg med to representanter for hver av partene.

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

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

Kompetanseplaner

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

- Ajourholdes arlig.

- Motivere til faglig utvikling.

- Inneholde planer for gjennomfgring av kompetanseutviklingstiltak for den enkelte
medarbeider.

- Kompetanseplanen bgr legge til rette for at medarbeidere far kompetanseheving gjennom
avleggelse av fag- eller svenneprgve gjennom praksiskandidatordningen (Jf. Opplarings-
loven § 3-5). I slike tilfeller dekker bedriften utgifter til eventuelle kursavgifter,
leeremateriell og preveavgifter.
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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 (jf.
opplearingskontorene og — ringene for leerlingordningen).

Stette ved utdanningspermisjon

Det fremgar av Riksmeklingsmannens forslag av 9. mai 2000 vedr. tariffoppgjeret LO-NHO
at Statsministeren i brev av 9. mai 2000 har bekreftet at myndighetene sammen med
arbeidslivets parter vil delta i utredning av ordninger for stette til livsopphold under
utdanningspermisjon. Det forutsettes at en eventuell slik ordning vil gjelde hele arbeidslivet.
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Bilag 9

FERIE MV.

Innledning

Det er en hovedoppgave for partene a forbedre bedriftenes konkurranseevne.

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

A.

Fleksibilitet

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

Det er adgang til & gjennomsnittsberegne arbeidstiden etter reglene i arbeidsmiljgloven
8 10-5. Tariffavtalens parter kan bidra til at slike avtaler etableres.

Det kan foreligge individuelle behov for avvikende arbeidstidsordninger, fritidsgnsker
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.

Avtalefestet ferie
Den utvidede ferien, 5 virkedager jf. Ferieloven 8§ 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.1og?2.

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

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

Innfasing av den resterende del av den femte ferieuken skjer slik at to feriedager tas ut
1 2001, de gvrige i 2002.

Feriepenger beregnes i samsvar med Ferieloven § 10.

Nar den femte ferieuken er gjennomfart skal den alminnelige prosentsats for
feriepenger vaere 12 % av feriepengegrunnlaget, jf. Ferieloven § 10 nr. 2 og 3.
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@kningen foretas ved at prosentsatsen for opptjeningsaret endres slik:
2000 settes til 11,1
2001 settes til 12,0

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

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

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

4. Arbeidstaker kan kreve a fa feriefritid etter denne bestemmelse 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 opptjeningen av feriepenger.

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

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

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

Merknad:

I overenskomster hvor ferien etter Ferieloven § 15 allerede er helt eller delvis innfart, skal
antall dager ikke gkes som fglge av innfgring av den avtalefestede ferien utover det antall
feriedager som falger av pkt. B1 og B2 ovenfor. Iverksettelsen og den praktiske
gjennomfaringen av den avtalefestede ferien for de aktuelle omrader, avtales naermere mellom
partene.
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Bilag 10

BEMANNINGSPOLITIKK
|
Ved innleie av arbeidstakere fra bemanningsforetak/vikarbyra gjelder arbeidsmiljgloven § 14-
12.

I

Ansatte i bemanningsforetak/vikarbyra skal, sa lenge innleieforholdet varer, ha samme lgnns-
og arbeidsvilkar som gjelder i innleiebedriften i samsvar med AML 814-12 a, (forslag i Prop
74L).

Bestemmelsen innebarer at pensjon ikke omfattes av likebehandlingsprinsippet.

Dersom bemanningsforetaket/vikarbyraet ikke er bundet av overenskomst mellom LO og
SAMFO gjelder ikke falgende bilag i Vaktmesteroverenskomsten:

Bilag 1: Sluttvederlagsordningen
Bilag 2. Avtale om Opplysnings- og utviklingsfond
Bilag 5: Avtale om AFP-ordningen

i

Innleiebedriften plikter & gi bemanningsforetaket/vikarbyraet de ngdvendige opplysningene
for at vilkaret om likebehandling som falger av pkt. I kan oppfylles, samt & forplikte
bemanningsforetaket/vikarbyraet til dette vilkaret.

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

v

Hovedavtalen kap. 6 gjelder ogsa i forhold til innleide med fglgende unntak: Dersom
utleiebedriften er bundet av Hovedavtalen mellom LO og SAMFO, er tvister om den utleides
lenns- og arbeidsforhold et forhold mellom partene i utleiebedriften. Tillitsvalgte og
bedriftsrepresentant fra innleier kan pa forespgrsel bista i forhandlingene med informasjon om
avtalene i innleiebedriften.

Dersom utleiebedriften ikke er bundet av Hovedavtalen mellom LO og SAMFO, kan
tillitsvalgte i innleiebedriften ta opp med innleier pastander om mislighold av
likebehandlingsprinsippet i pkt. I1 slik at innleier kan fa avklart og eventuelt rettet opp i
forholdet.

Innleide arbeidstakere skal presenteres for tillitsvalgte i innleiebedriften. Partene lokalt skal
ved drgfting av innleie ogsa drefte ressurser til tillitsvalgtsarbeid, jfr HA § 6-6
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Merknad:

Punktene Il., Il og IV iverksettes pa samme tidspunkt som lovens endringer trer i kraft, jfr
Prop 74L (2011-2012).

V Ansatte i vikarbyraer
Bestemmelsene i dette bilaget regulerer forhold i bemanningsforetak/vikarbyra som er
omfattet av dette bilagets pkt. V nr. 1.

1. Denne overenskomst kan gjares gjeldende som tariffavtale i
bemanningsforetak/vikarbyra som har ansatte som blir leid ut, og som utfarer arbeid
under denne overenskomstens virkeomrade.

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

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

4. Oppsigelse og avskjed gjelder i samsvar med arbeidsmiljglovens bestemmelser.

5. 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.

6. Ved utleie til bedrift som er bundet av denne overenskomsten, gjelder lgnns- og
arbeidsvilkarene i innleiebedriften, jf. pkt. I1.

7. Ved utleie til bedrift som ikke er bundet av denne overenskomst, gjelder lanns- og
arbeidsvilkarene som er avtalt i utleiebedrift sa lenge disse ikke er i strid med kravet
om likebehandling i arbeidsmiljgloven.

Lannsplikten lgper i henhold til den ansattes arbeidsavtale. Ved permittering eller opphgr av
arbeidsforholdet gjelder arbeidsmiljgloven og Hovedavtalen.
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