HOVEDAVTALEN
2016-2018

og

OVERENSKOMSTEN
2016-2018

mellom
ARBEIDSSAMVIRKENES
LANDSFORENING (ASVL)

og
LEDERNE



Hovedavtalen 2016-2018

INNHOLDSFORTEGNELSE
Kap. | Partsforhold, omfang og varighet
Kap. Il Organisasjonsretten, fredsplikt, forhandlingsrett og sgksmal
Kap. Il Konflikter
Kap. IV Seeravtaler
Kap. V Tillitsvalgte
Kap. VI Arbeidsgivers og tillitsvalgtes rettigheter og plikter
Kap. VII Permittering
Kap. VI Informasjon, samarbeid og medbestemmelse
Kap. IX Spesielle bestemmelser
Kap. X Lann over bank og trekk av fagforeningskontingent
Kap. Xl Kompetanseutvikling
Kap. XII Mangfold, likeverd og likestilling
Kap. Xl Datamaskinbaserte systemer/Kontrolltiltak
Kap. XIV Erkleering om anvendelse og utvikling av
teknologi i den enkelte bedrift
Kap. XV Sentralt samarbeidsutvalg



Hovedavtalen 2016-2018

Kapittel |

Partsforhold og varighet
§ 1-1 Partsforhold
Denne hovedavtale gjelder mellom Arbeidssamvirkenes Landsforening (ASVL) og Lederne.

§ 1-2 Omfang
Denne hovedavtale brukes som del 1, i overenskomster mellom Lederne og ASVL i
varighetsperioden

§ 1-3 Varighet
Denne avtale, som trer i kraft 1. september 2016, gjelder til 31. august 2018.

Kapittel Il
Organisasjonsretten, fredsplikt, forhandlingsrett og seksmal

§ 2-1 Organisasjonsretten
ASVL og Lederne anerkjenner gjensidig arbeidsgivernes og arbeidstakernes frie
organisasjonsrett.

§ 2-2 Fredsplikt
| overenskomstperioden ma arbeidsstans eller annen arbeidskamp ikke finne sted.

§ 2-3 Forhandlingsrett

1. Uenighet om fortolkning av en bestemmelse i overenskomsten eller i seeravtaler skal
sokes lgst av de lokale parter.

Fra forhandlingene skal settes opp protokoll. Partenes syn skal fremga av protokollen som
skal undertegnes av begge parter.

2. Oppnas ikke enighet mellom bedrift og tillitsvalgte kan Lederne og ASVL bli enige om a
fortsette forhandlingene etter at en ansvarlig representant fra hver av organisasjonene er
tilkalt.

3. Det er ikke adgang for partene til & tre i direkte forbindelse med den annen organisasjons
medlemmer uten i forstdelse med den andre sentrale part.

4. Oppnas ikke enighet ved forhandlinger etter punkt 1 eller 2, kan hver av partene bringe
tvisten inn for ASVL og eller Lederne.

5. Forhandlingsmate skal holdes senest 14 dager etter at det er fremsatt skriftlig krav om det.

§ 2-4 Sgksmal

Hvis en tvist ikke skulle la seg lgse ved forhandlinger mellom organisasjonene, kan den
innbringes for Arbeidsretten dersom partene ikke blir enige om a la den avgjgre ved voldgift.
Voldgiftsrett settes med 2 representanter fra hver av partene og en oppmann oppnevnt av



Riksmeklingsmannen, hvis det i det enkelte tilfelle ikke treffes avtale om en annen
sammensetning.

Kapittel llI
Konflikter

§ 3-1 Kollektive oppsigelser

1. ASVL og Lederne vil ved tariffrevisjonen eller ved varsel om arbeidsstans etter
Arbeidstvistloven godta som gyldig plassoppsigelse et varsel utvekslet mellom
organisasjonene.

Begge parter forplikter seg til & gi varslet med minst 14 dagers frist. Varslet skal i form og
innhold veere i samsvar med Arbeidstvistlovens § 28.

2. Varsel om plassfratredelse (plassoppsigelsens endelige omfang) skal gis med minst 4
dagers frist, og senest i forbindelse med krav om avslutning av meklingen etter
Arbeidstvistlovens § 36.

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

§ 3-2 Arbeid i forbindelse med konflikt

ASVL og Lederne vil anbefale at det pa den enkelte bedrift sluttes avtaler som regulerer
forhold som er knyttet til driftens avslutning og gjenopptakelse pa teknisk forsvarlig mate
samt arbeid som er ngdvendig for & avverge fare for menneskeliv eller betydelig materiell
skade.

Eventuelle stedlige avtaler om dette skal godkjennes av ASVL og Lederne. Hvis det ikke
oppnas enighet ved lokale forhandlinger, kan saken innbringes til behandling av ASVL og
Lederne.

Kapittel IV
Saravtaler

§ 4-1 Szeravtalers gyldighet

Skriftlige saeravtaler om lgnns- eller arbeidsvilkar inngatt mellom bedriftsledelsen og
arbeidstakernes representanter, binder partene inntil de ved skriftlig oppsigelse er brakt il
utlgp. Dette gjelder dog ikke hvis szeravtalen er i strid med denne hovedavtale eller den
overenskomst som pa organisasjonsmessig mate er opprettet for bedriften.

§ 4-2 Oppsigelse av saeravtaler

1. Forhandlinger far oppsigelse

De lokale parter skal fare forhandlinger om saeravtaler far oppsigelse finner sted. Oppsigelse
kan likevel finne sted hvis forhandlinger er krevet og ikke kommet i stand innen 8 dager.

2. Seeravtaler med bestemt lgpetid

Saeravtaler med bestemt Igpetid kan sies opp med minst 1 maneds varsel for utlgpstiden
med mindre annet er avtalt. Blir avtalen ikke sagt opp til utlgpstiden, gjelder den samme
oppsigelsesfristen videre 1 maned av gangen.

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



4. Saeravtaler som folger bedriftens tariffavtale

Seeravtale som det er avtalt eller forutsatt skal gjelde sa lenge bedriftens overenskomst
Igper, gjelder videre for neste tariffperiode, med mindre man ved en tariffrevisjon er blitt enig
om at seeravtalen skal falle bort eller endres.

Har seeravtale samme varighet som bedriftens overenskomst, kan det likevel

i overenskomstperioden kreves lokale forhandlinger om revisjon av seeravtalen.

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

5. Rett til forhandling og voldgift

Foregaende bestemmelser kommer i tillegg til den rett partene i henhold til gjeldende
overenskomstbestemmelser matte ha til a kreve forhandlinger og eventuelt
voldgiftsbehandling ved revisjon av saeravtaler.

§ 4-3 Virkningen av at saeravtale utlgper

Nar en seeravtale utlgper etter oppsigelse mens tariffavtalen enna bestar mellom partene,
skal de forhold som saeravtalen omfattet, ordnes pa grunnlag av overenskomstens
bestemmelser.

Arbeidstvistlovens § 6 nr. 3, siste ledd gjelder tilsvarende ved oppsigelse av seeravtaler som
falger bedriftens overenskomst. De lgnns- og arbeidsvilkar som falger av saeravtalen gjelder
derfor sa lenge forhandling og mekling om ny overenskomst pagar.

Kapittel V
Tillitsvalgte

§ 5-1 Rett og plikt til a velge tillitsvalgte

Ledernes medlemmer velger 1 - 3 tillitsvalgte, hvis ikke annet er avtalt med bedriften.

Hvis bedriftsstarrelse og oppdeling i starre bedriftsenheter gj@r det naturlig, kan det gjennom
szeravtale fastlegges annen representasjon. Hvis det ikke oppnas enighet om slik lokal
avtale, kan saken innbringes for organisasjonene.

Ved vurdering av slik ytterligere representasjon, skal det ogsa tas hensyn til
bedriftsorganisasjonens oppbygging.

Tillitsvalgte valgt ved slik separat/enkel bedriftsenhet forutsettes & behandle spgrsmal som
knytter seg til vedkommende bedrift/driftssted.

§ 5-2 Tillitsvalgte

Tillitsvalgte skal velges blant anerkjent dyktige ledere ved bedriften, med erfaring og innsikt i
dens arbeidsforhold. De skal s& vidt mulig velges blant ledere som har arbeidet i bedriften de
to siste ar.

Ledere som har stilling som overordnet leder i bedriften eller som har stilling i
personalfunksjonen, kan av bedriften anmodes om ikke & la seg velge som tillitsvalgt i
Ledernes bedriftsgruppe. Hvis vedkommende ikke aksepterer bedriftens anmodning, skal
saken innbringes for organisasjonene og behandles etter reglene om tvistebehandling.

§ 5-3 Melding om valg
Bedriften skal snarest og senest 8 dager etter valg ha skriftlig melding om hvem som er valgt
til tillitsvalgte og hvem som er leder.



Kapittel VI
Arbeidsgivers og tillitsvalgtes rettigheter og plikter

§ 6-1 Arbeidstakernes representanter

Tillitsvalgte har rett til & ta seg av og seke ordnet i minnelighet klagemal som det enkelte
medlem mener a ha overfor bedriften, eller som bedriften mener & ha overfor det enkelte
medlem

§ 6-2 Arbeidsgiverens representant

Arbeidsgiver skal daglig ha en ansvarlig representant tilgjengelig som de tillitsvalgte kan
henvende seqg til.

Arbeidsgiveren skal gi de tillitsvalgte skriftlig melding om navnet pa representanten og
dennes stedfortreder.

Kan representanten ikke ta stilling til den reiste sak umiddelbart, men vil foreta nesermere
undersgkelser, skal det gis svar uten ugrunnet opphold.

§ 6-3 Partenes representanter ved forhandlinger
Bedriftens representanter og tillitsvalgte skal ha fullmakt til & fare reelle forhandlinger/
draftelser.

§ 6-4 Partenes opptreden
De tillitsvalgte og bedriftens representanter har plikt til & gjgre sitt beste for a opprettholde et
rolig og godt samarbeidsforhold.

§ 6-5 De tillitsvalgtes arbeidsforhold

Organisasjonene er enige om at de tillitsvalgte skal f& nadvendig tid til & utfgre sine
oppgaver i henhold til Hovedavtalen. Dersom en av partene gnsker det, fares lokale
drgftinger om en avtale om tid som tillitsvalgt trenger for & utfare arbeidet i bedriften innenfor
ordinaer arbeidstid. Samlet tid avpasses etter arbeidets omfang. Hva som er ngdvendig tid vil
avhenge av bedriftens starrelse samt hvilke situasjoner som krever involvering av den
tillitsvalgte. Det forutsettes at det ytes vanlig Ignn i denne tiden. Oppnas ikke enighet,
behandles tvisten etter § 2-3.

Det kan opptas lokale drgftelser om det for & lette tillitsvalgtes arbeid skal stilles nadvendig
utstyrt arbeidsrom til disposisjon. Draftelsene skal ta hensyn til bedriftens starrelse, struktur,
driftsform, tekniske karakter, tariffavtalens lannsform e.l.

De stedlige parter kan sgke veiledning hos sine organisasjoner.

§ 6-6 Godtgjorelse

For den tid som medgar til lokalt avtalte forhandlingsmgater skal de tillitsvalgte godtgjeres tapt
arbeidsfortjeneste nar mgtene finner sted innenfor deres ordinzere arbeidstid.

Medlemsmagter for valg av tillitsvalgte kan holdes i arbeidstiden uten trekk i Ignn. Nar de
tillitsvalgte i forstaelse med bedriftsledelsen er av den oppfatning at avgjarelser i saker ma
fattes omgaende, eller at saker av seerlig viktighet skal behandles, kan det holdes
medlemsmgter i arbeidstiden uten trekk i lann.

§ 6-7 Tjenestefri for tillitsvalgte

Tillitsvalgte i bedriften og ledere med tillitsverv innen Lederne skal ikke nektes tjenestefrihet
uten tvingende grunn nar de blir innkalt til mater og forhandlinger av sin organisasjon eller
skal delta i fagkurs eller annen faglig opplysningsvirksomhet, herunder ogsa faglige



delegasjoner. Ledere som skal utdannes til tillitsverv som nevnt foran, skal ogsa i rimelig
utstrekning gis tjenestefrihet nar de skal delta i fagkurs eller annen faglig
opplysningsvirksomhet.

Soknad om tjenestefri skal rettes til bedriftens ledelse sa tidlig som mulig.

Arbeidstakere skal ikke nektes tjenestefri uten tvingende grunn nar de innkalles til sentrale
forhandlinger og/eller er valgt inn i Ledernes sentrale utvalg.

§ 6-8 Tjenestefrihet for ivaretakelse av offentlige verv.

Ansatte som har betalt overtid skal likebehandles med hensyn til trekk i Ienn ved fraveer for a
ivareta offentlige verv. For sa vidt gjelder offentlige verv vises til kommuneloven og
arbeidsmiljgloven. Arbeidstaker som blir valgt til Stortingsrepresentant har rett til tienestefri.
Nar det gjelder gvrige offentlige verv skal ansatte gis tjenestefrihet nar det kan skje uten at
viktige virksomhetsmessige hensyn blir skadelidende. Dette gjelder ikke nar disse verv kan
skjgttes utenfor arbeidstiden.

§ 6-9 Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte

Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte kan ikke skje uten saklig grunn. Ved oppsigelse av
tillitsvalgte skal det i tillegg til ansiennitet og andre grunner legges vekt pa den spesielle
stilling de tillitsvalgte har i bedriften.

Ved individuell oppsigelse av tillitsvalgt skal det gis 12 ukers frist hvis ikke arbeidsmiljglov
eller arbeidsavtale gir rett til lengre frist. Denne spesielle frist gjelder ikke hvis oppsigelsen
skyldes den tillitsvalgtes eget forhold.

Bestemmelsene i arbeidsmiljglovens §§ 15-17 far tilsvarende anvendelse, dog slik at hvis
Lederne gjar gjeldende at oppsigelsen er usaklig, skal fratreden ikke finne sted for
Arbeidsrettens dom foreligger. Stevning ma i sa fall vaere tatt ut senest 8 uker etter at
oppsigelsen er mottatt.

Hvis virksomheten nedlegges er det viktig at bergrte arbeidstakere beholder en tillitsvalgt sa
lenge som mulig. Det samme gjelder nar en konkursrammet bedrift drives videre av bostyret
med sikte pa avvikling.

Far oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgt foretas skal spgrsmalet draftes med ftillitsvalgte,
hvis ikke vedkommende motsetter seg det, eller dette vil virke krenkende overfor andre.

Er tillitsvalgte eller andre arbeidstakere sagt opp eller avskjediget de siste 3 maneder for
innmeldelse i ASVL, og det hevdes at dette skyldes krav om tariffavtale, skal tvisten
behandles etter Hovedavtalens regler. Det samme gjelder tvist om oppsigelse eller avskjed
av tillitsvalgte i forbindelse med overdragelse eller selskapsrettslig nyorganisering av bedrift,
nar Lederne hevder at oppsigelsen eller avskjeden strider mot Hovedavtalens § 2-1.
Dersom en tillitsvalgt gjgr seg skyldig i grovt brudd pa sine plikter etter hovedavtalen, kan
ASVL overfor Lederne kreve at vedkommende fratrer som tillitsvalgt. Ved uenighet om
fratreden avgjares tvisten av Arbeidsretten.

Regelen gjelder tilsvarende for bedriftens representant.

Kapittel VI
Permittering

§ 7-1 Vilkarene for permittering
1. Permittering kan foretas nar saklig grunn gjer det ngdvendig for bedriften.

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

3. Ved permittering kan ansienniteten fravikes nar det foreligger saklig grunn.



4. Ved vurdering av hvem som skal permitteres, skal det legges vekt pa de spesielle
oppgaver Ledernes tillitsvalgte har i bedriften.

§ 7-2 Plikt til a konferere for varsel gis

For varsel gis skal det konfereres med tillitsvalgte i samsvar med kap. VIIl. Fra konferansen
settes opp protokoll som undertegnes av partene. Varselsfristen i § 7-3 nr 1 og nr 2 lgper
farst etter at konferansen er holdt. Krav om forhandlingsmgate fordi ansienniteten er fraveket
eller fordi bedriften ved gjeninntakelse fglger andre regler enn ved iverksettelsen medfarer
ikke at permittering eller gjeninntagelse utsettes.

§ 7-3 Varsel om permittering
1. Permittering gis med 14 dagers varsel.

2. Ved permittering pa grunn av slike uforutsette hendinger som nevnti § 15-3, pk.10 er
varslet 2 dager, ved brann 14 dager.

3. Varslet lgper fra arbeidstidens slutt den dagen det gis.

4. Fristene gjelder ikke nar konflikt i annen bedrift eller tariffstridig konflikt i egen bedrift eller
ulegitimert fravaer farer til at arbeidstaker ikke kan sysselsettes pa rasjonell mate. Bedriften
plikter dog a gi det varsel som er mulig.

5. Fristene gjelder ikke hvis tariffavtale eller arbeidsreglement gir adgang til kortere varsel.

6. Hvis bedriften permitterer uten a overholde varselfristen skal arbeidstakerne betales vanlig
Ignn til fristens utlgp. Ved permitteringer som nevnt i nr 2 betales ordineer Ignn.

§ 7-4 Varslets form og innhold
1. Varselet gis skriftlig til den enkelte arbeidstaker med mindre de lokale partene blir enige
om annet.

2. Ved betinget permittering etter § 7-5 kan varselet gis ved oppslag i bedriften. Ansatte som
er midlertidig fravaerende varsles pa hensiktsmessig mate.

3. Varselet skal angi permitteringens sannsynlige lengde. Er det ikke mulig, skal fortsatt
permittering drgftes med de tillitsvalgte seneste innen 1 maned og deretter hver maned hvis
man ikke blir enige om noe annet. Det skal herunder fortilgpende vurderes om vilkarene for
permittering er tilstede eller om det ma gjennomfgres oppsigelser.

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

5. Dersom det er gitt ubetinget skriftlig varsel som oppfyller ovennevnte krav til innhold
gjelder dette ogsa som permitteringsbevis.

§ 7-5 Betinget varsel

Ved konflikt i egen bedrift skal varselet sa langt rad er angi hvilke arbeidstakere som
eventuelt vil bli permittert, og den enkelte skal fa bestemt underretning sa lang tid forut som
mulig.



§ 7-6 Oppsigelse under permittering

Permitterte arbeidstakere er fortsatt knyttet til bedriften med rett og plikt til & begynne igjen sa
lenge de ikke er formelt oppsagt. Bringes arbeidsforholdet til oppher i permitteringstiden,
plikter arbeidstakerne a utfare arbeid i oppsigelsestiden med mindre en ny arbeidsavtale er
til hinder for det. Faller arbeidsplikten av denne grunn bort, bortfaller betaling for
oppsigelsestiden.

Dersom arbeidstakere som er permittert utover 3 maneder og inntil videre, sier opp for & ga
over i annet arbeid, kan vedkommende fratre uten oppsigelsesfrist.

Arbeidstaker som ikke er sagt opp og som ikke blir gjeninntatt ved permitteringstidens utlgp,
har rett til lann i oppsigelsestiden.

§ 7-7 Spesielle bestemmelser
1. I typisk sesongindustri gjelder kap. VIl med mindre annet folger av tariffavtaler eller fast
praksis. Ogsa i sa fall gjelder § 7-6 tilsvarende.

2. Nar arbeidstaker er permittert Igper plikten til syketrygd sa lenge den bestar etter loven,
men bare sa lenge arbeidstakeren ikke er i annet arbeid.

3. § 7-3 medfarer ingen endring i den sedvanemessige rett til & permittere pa grunn av
veerhindringer.

Kapittel VIII
Informasjon, samarbeid og medbestemmelse

§ 8-1 Malsetting

Lederne og Arbeidssamvirkenes landsforening (ASVL) er enige om ngdvendigheten av et
godt og tillitsfullt forhold mellom bedriften og arbeidstakerne.

Gjennom medinnflytelse og samarbeid skal de ansatte med sin erfaring og innsikt vaere med
a skape de gkonomiske forutsetninger for bedriftens fortsatte utvikling, og for trygge og gode
arbeidsforhold til beste for sa vel bedriften som arbeidstakere.

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

§ 8-2 Organisering og gjennomfering

Det er en felles plikt for bedriftens ledelse, de ansatte og deres tillitsvalgte, a ta initiativ til og
aktivt stagtte opp om og medvirke til samarbeid. Det pekes i denne forbindelse pa at det er
ngdvendig at bedriftsledelsen bruker tilstrekkelig tid, ressurser og oppmerksomhet pa
informasjon og drgftelser.

| bedrifter hvor samarbeidet fungerer tilfredsstillende, vil man fortsatt bygge pa de etablerte
samarbeidsformer. | de tilfeller hvor det kan vaere behov for & bedre
samarbeidsforholdene/informasjonsmetodikken, vil partene anbefale at det vurderes pa
hvilken mate dette kan gjeres. Dette kan f.eks. gjagres ved at bedriftsledelsen og
representanter for ledere avholder ett eller flere mgter pr. ar, hvor man har som
hovedoppgave a drafte saker av vesentlig betydning for partene.

Bedriften innkaller til slike mgter i s& god tid pa forhand at partene gis anledning til &
fremkomme med saker til sakslisten. Det kan videre formaliseres at man f. eks. en gang
hvert kvartal drgfter bedriftens situasjon innenfor omrader som f.eks. gkonomi, produksjon,
salg, konjunkturer, prosjekter m.v.



§ 8-3 Droftelser om bedriftens ordinaere drift
Bedriften skal pa et tidligst mulig tidspunkt drafte med Ledernes tillitsvalgte:

- bedriftens gkonomiske og produksjonsmessige stilling og utvikling

- forhold som har umiddelbar sammenheng med arbeidsplassen og den daglige drift.
- de alminnelige Ignns- og arbeidsforhold ved bedriften

Draftelser skal holdes sa tidlig som mulig, og for gvrig nar de tillitsvalgte ber om det.

§ 8-4 Droftelser vedrgrende omlegging av driften

Bedriftens ledelse skal sa tidlig som mulig drafte med de tillitsvalgte:

- omlegginger av viktighet for arbeidstakerne og deres arbeidsforhold, herunder viktige
endringer i produksjonsopplegg og metoder.

- sysselsettingsspgrsmal, herunder planer om utvidelser og innskrenkninger.

For bedriften treffer beslutninger i saker som angar arbeidstakernes sysselsetting og
arbeidsforhold, skal de tillitsvalgte gis mulighet til & fremme sine synspunkter. Finner
bedriftsledelsen ikke & kunne ta hensyn til deres anfgrsler skal den grunngi sitt syn. Fra
draftelsene settes opp protokoll som undertegnes av de lokale parter.

Dersom en bedrift gnsker & gjennomfere slike endringer i bestaende arbeidsforhold og
Lederne hevder dette vil vaere tariffstridig, kan Lederne ta opp med ASVL spgrsmalet om a
utsette iverksettelsen inntil forhandlingsmate mellom hovedorganisasjonene er avholdt. Slikt
mate skal i tilfelle avholdes innen 1 uke etter at det er fremsatt skriftlig krav om det.

§ 8-5 Droftelser om selskapsrettslige forhold

Bedriftens ledelse skal sa tidlig som mulig drafte med de tillitsvalgte:

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

De tillitsvalgte skal informeres om arsakene og de juridiske, skonomiske og arbeidsmessige
konsekvenser det antas @ medfare for arbeidstakerne.

Det skal sgrges for magte mellom de tillitsvalgte og de nye eiere om overdragelse og om
tariffavtalen fortsatt skal gjelde.

Vurderer bedriften & nedlegge virksomheten, skal mulig videre drift, herunder om de ansatte
vil overta virksomheten drgftes med de tillitsvalgte.

§ 8-6 Naermere om droftelse og informasjon

1. Virksomhetens plikt til & la tillitsvalgte fremme synspunkter fgr beslutning tas. Far bedriften
treffer beslutninger i saker som angar arbeidstakernes sysselsetting og arbeidsforhold, skal
dette drgftes med de tillitsvalgte.

| de tilfeller ledelsen ikke finner a kunne ta hensyn til de tillitsvalgtes anfarsler, skal den
grunngi sitt syn. Fra konferansen skal det settes opp protokoll som undertegnes av de lokale
parter.

Dersom en bedrift gnsker & gjennomfgre slike endringer i bestaende arbeidsforhold og
Lederne hevder dette vil veere tariffstridig, kan Lederne uten ugrunnet opphold ta opp med
ASVL spgrsmalet om & utsette iverksettelsen inntil forhandlingsmgte mellom
hovedorganisasjonene er avholdt. Slikt mgte skal i tilfelle avholdes innen 1 uke etter at det er
fremsatt skriftlig krav om det.

2. Plikt til & informere tillitsvalgte om arsaker til og virkninger av virksomhetens disposisjoner.
| saker som omhandler forhold omfattet av §§ 8-4 og 8-5 skal tillitsvalgte informeres om
arsakene til virksomhetens disposisjoner samt de juridiske, gkonomiske og arbeidsmessige
konsekvensene disse méa antas a fa for arbeidstakerne.
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§ 8-7 Innsyn i regnskaper og skonomiske forhold

Bedriftens regnskaper skal forelegges de tillitsvalgte pa forespgrsel.

Arsoppgjaret skal forelegges de tillitsvalgte straks det er fastsatt av generalforsamlingen.
De tillitsvalgte skal holdes tilstrekkelig orientert om bedriftens gkonomiske situasjon til a
ivareta medlemmenes interesser.

Ved innfgring av lennssystemer som forutsetter innsikt i bedriftens skonomiske forhold, skal
de tillitsvalgte ha tilstrekkelig innsyn til & vurdere dette.

§ 8-8 Droftelser innen et konsern

Partene er enige om at det foreligger behov for pa konsernbasis a drgfte saker som er nevnt
i dette kapittel.

| konsern hvor samarbeidet fungerer tilfredsstillende, vil man fortsatt bygge pa de etablerte
samarbeidsformer.

| de konsern hvor det kan vaere behov for a bedre samarbeidsforholdene/
informasjonsmetodikken, vil partene anbefale at det vurderes pa hvilken mate dette kan
gjeres.

Dette kan f.eks. gjgres ved at konsernledelsen og Ledernes tillitsvalgte og andre grupper
ansatte med tilsvarende interesser avholder ett eller flere fellesmgater pr. ar, hvor man har
som hovedoppgave & drgfte saker av vesentlig betydning for partene.

Planer om utvidelser, innskrenkninger eller omlegninger som kan f& vesentlig betydning for
sysselsettingen i flere bedrifter innen samme konsern, skal drgftes sa tidlig som mulig i
fellesmgater mellom konsernledelsen og Ledernes tillitsvalgte og andre grupper ansatte med
tilsvarende interesser fra de bergrte bedrifter, pa tilsvarende mate som det gjgres med andre
arbeidstakergrupper i bedriften.

Dersom det i medhold av annen Hovedavtale innen ASVL-omradet avholdes mate
vedrgrende spgrsmal som gjelder konsernets gkonomiske og produksjonsmessige stilling og
utvikling, kan det kreves tilsvarende mgte med Lederne.

Partene forutsettes a finne frem til hensiktsmessige representasjonsordninger til slikt mate.
Mgtet kan omfatte andre grupper med tilsvarende interesser.

Kapittel IX
Spesielle bestemmelser

§ 9-1 Forskyvning av arbeidstid ved alminnelig svikt i levering av elektrisk kraft
Hvis ikke annet er avtalt gjelder de fglgende bestemmelser om forskyvning av arbeidstiden
som fglge av en alminnelig innskrenkning i leveringen av elektrisk kraft:

1. 1 de tilfeller arbeidstiden av slik grunn forskyves ved en bedrift, skal det ikke betales ekstra
godtgjerelse for arbeid i tiden fra kl. 0600 til kl. 1800. For arbeid pa forskjgvet tid utenom
dette tidsrom skal det betales 20 % tillegg til den ordinzere Ignn.

2. Bedriften har plikt til & forskyve arbeidstiden til andre tidspunkt i dggnet hvis det derved
kan opprettholdes drift pa ikke mindre enn gjennomsnittlig 30 timer per uke, hvorav minst 4
timer per dag. Bedriftens plikt kan bringes til opphgr med 1 ukes skriftlig varsel.

Merknad:

Disse regler gjelder ikke for skiftarbeid. For slikt arbeid sgkes det inngatt lokal avtale.
Bestemmelsene i punkt 1 og 2 er retningsgivende for utarbeidelse av en slik avtale.
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Kapittel X

Lonn over bank og trekk av fagforeningskontingent
§ 101
a) Bedriften foretar lovmessig trekk sa som skatt, trygder m.v. og trekk som
arbeidstaker/bedrift er enige om ved skriftlig avtale.
b) Arbeidstakeren far pa lenningsdagen en slipp som viser Iannsutregning, bruttobelap og
foretatt trekk.
Netto Iannsbelap skal sta til disposisjon for ham/henne péa lanningsdagen.

§ 10-2
Hvor bedriften har valgt a la utlgnning skje over bank, kan tillitsvalgte kreve at kontingenten
til Lederne blir trukket i medlemmenes lgnn.

Kapittel XI

Kompetanseutvikling
§ 11-1 Innledning
Arbeidssamvirkenes landsforening og Lederne erkjenner den store betydning gket utdanning
har for den enkelte, bedriftens utvikling og samfunnet. Dette gjelder bade yrkesutdanning,
etterutdanning og omskolering.
Partene vil derfor understreke det verdifulle i at arbeidstakerne stimuleres til & gke sine
kunnskaper og styrke sin kompetanse, samt at bedriftene legger stor vekt pa planmessig
oppleering av sine ansatte, ved eksterne eller interne tilbud.

§ 11-2 Etter- og videreutdanning

Etter- og videreutdanning er et seerlig viktig virkemiddel i utviklingen av bedriftens
konkurranseevne. | alle ledd i verdikjeden er aktuell kompetanse en forutsetning for at
bedriften skal kunne ta imot og nyttiggjare seg ny viten.

Utviklingen av kompetanse gjennom etter- og videreutdanning ma bygge pa bedriftens
naveerende og fremtidige behov. Dette ma ta utgangspunkt i de mal bedriften har for sin
virksomhet.

Med etterutdanning menes vedlikehold og utvikling av ngdvendig kompetanse for
naveerende stilling, mens videreutdanning omfatter kvalifisering for nye og mer krevende
oppgaver i bedriften. Bade bedriften og den enkelte medarbeider har interesse av sa vel
etterutdanning som videreutdanning, og begge ma derfor ta ansvar for utviklingen av slik
kompetanse.

§ 11-3 Tiltak/virkemidler

Den enkelte bedrifts mal for utvikling er grunnlaget for kartlegging av behov for
kompetanseutvikling. Det er bedriftens ansvar, i samarbeid med de ansatte, a foreta
kartleggingen og initiere eventuelle tiltak. Der hvor det er gap mellom bedriftens naveerende
kompetanse og fremtidige behov, forutsettes dette dekket med aktuelle oppleeringstiltak eller
med andre virkemidler. Kostnadene til etter- og videreutdanning i samsvar med bedriftens
behov er bedriftens ansvar.

Bedriften og de ansatte har et gjensidig ansvar for at et eventuelt kompetansegap blir
tilfredsstillende dekket.

§ 11-4 Permisjon for utdanning

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

2. Ansatte med minst 3 ars ansiennitet i bedriften, som pé eget initiativ og ut fra egne gnsker
og behov har sikret finansiering av egen etter- og videreutdanning, bar fa permisjon i rimelig
grad dersom ikke gkonomiske, rekrutteringsmessige eller produksjonsmessige grunner
hindrer dette.

3. Ved behandling av slik permisjonssgknad skal alle ansatte eller grupper av ansatte
vurderes etter de samme kriterier, ogsa nar det gjelder eventuell gkonomisk statte.

4. Det tilligger bedriften a avgjere permisjonssgknader. Sgknad om permisjon bar besvares
innen 3 uker. Dersom sgknaden avslas, skal dette begrunnes, og eventuelt drgftes med de
tillitsvalgte.

5. Nar en ansatt kommer tilbake til bedriften etter endt utdanning av inntil 2 ars varighet, har
den ansatte — dersom dette er praktisk mulig - rett til et arbeid som er likeverdig med det
vedkommende hadde fgr utdanningen ble pabegynt. Dersom utdanningen varer mer enn 2
ar, inngas saerskilt avtale om hvilken type arbeid vedkommende skal ga tilbake til.

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

Kapittel XIi
Mangfold, likeverd og likestilling

§ 12-1 Mal

Mangfoldbegrepet er nytt i Norge. Norsk likestillingspolitikk gjenspeiler en tid da det norske
samfunn var betydelig mer homogent enn i dag og hvor likestilling bare var knyttet til kvinner.
Situasjonen er na betydelig endret. Pa denne bakgrunn er det ngdvendig a utvide begrepet
likestilling til & gjelde for alle grupper, uavhengig av kjgnn, alder etnisk opprinnelse, seksuell
legning, ulik familiesituasjon osv.

Mangfold, likeverd og likestilling har med kultur og tradisjon & gjere. A fa til endringer krever
et mgysommelig utviklingsarbeid hvor fokus ma rettes mot kulturendring gjennom aktiv
handling. Arbeidet ma drives pa alle plan og innenfor alle omrader. Det ma satses pa a fa
frem helheten i problemstillingene.

Lederforankring

Arbeidet med mangfold, likeverd og likestilling méa vaere forankret i bedriftens toppledelse og
falges opp av den gvrige ledelse. Ledere ma ogsa males pa oppnadde resultater pa dette
omradet.

Integrering

Arbeidet med mangfold, likeverd og likestilling ma integreres bade i bedriftens daglige arbeid
og utviklingsarbeid, og ma komme til uttrykk i bedriftens strategi og handlingsplaner. Dette
ma ivaretas ved ansettelser, forfremmelser, opplaering, kompetanseutvikling og ved
innplassering i stillings- og lannssystemer.
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Mangfold i arbeidsmarkedet

Tilgangen pa kvalifisert arbeidskraft er avgjgrende for bedriftens konkurransekraft. Det er
derfor en utfordring for naeringslivet ogsa a fa tilgang til den arbeidskraftressurs kvinner og
minoritetsgrupper representerer. Det kan blant annet gjgres ved at bedriftene fremstar som
interessante arbeidsplasser for disse gruppene. Mangfold i arbeidsstyrke og lederteam gir
bedre beslutninger og bedre resultater.

§ 12-2 Arbeidsliv — Familieliv

Det er viktig a opprettholde en god balanse mellom arbeidsliv og familieliv i alle livets faser.
Bruk av fleksible arbeidstidsordninger er ett virkemiddel i denne forbindelse. Ulike
arbeidstidsordninger bar derfor draftes lokalt.

§ 12-3 Kompetanse — Seniormedarbeidere

| et arbeidsliv i stadig raskere forandring er kontinuerlig kompetanseutvikling avgjgrende. |
dagens arbeidsliv ser vi en tendens til at seerlig eldre arbeidstakere utsettes for utstating fra
arbeidslivet. | denne forbindelse vil ASVL og Lederne understreke behovet for en helhetlig
personalpolitikk som legger til rette for a vedlikeholde og utvikle eldre arbeidstakeres
ressurser og kompetanse. Det ma bli et mal at flest mulig kan delta aktivt og veere ettertraktet
arbeidskraft helt frem til normal pensjonsalder.

§ 12-4 Aktiv handling — Prosjektrettede tiltak
ASVL og Lederne er enige om & samarbeide om aktiviteter i form av prosjektrettede tiltak
som kan bidra til et arbeidsliv hvor mangfold, likeverd og likestilling er sentrale verdier.

§ 12-5 Likestilling

A arbeide med likestilling er viktig for & ta i bruk de menneskelige ressursene og for &
fremme verdiskapning. Som et ledd i & oppna likestilling, ma alle arbeidstakere gis like
muligheter til a bruke sine evner og anlegg. Det ma likestilles med hensyn til ansettelse,
lenn, oppleering og avansement.

Arbeidet med likestilling er et lederansvar og ma vaere forankret i virksomhetens toppledelse
og falges opp av gvrig ledelse, som ma males pa oppnadde resultater.

Partene konstaterer at:

* Likestilling gjelder holdninger og normer

* Likestilling krever samarbeid mellom ledelse og tillitsvalgte

* Likestilling krever at en ser sammenhengen mellom arbeidsliv, familieliv og samfunnsliv
* Likestilling skal nedfelles i strategi- og plandokumenter

§ 12-6 Hovedorganisasjonenes plikter
Hovedorganisasjonenes arbeid med likestilling er forankret i lov- og avtaleverk, samt
Internasjonale konvensjoner og direktiver.

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

Hovedorganisasjonene og deres tilsluttede organisasjoner forutsettes a medvirke i det lokale
arbeid, ved for eksempel & gi faglig assistanse ved det lokale utviklingsarbeid, utarbeide
informasjonsmateriell, arrangere kurs/konferanser, stille foredragsholdere til disposisjon etc.

Det er partenes ansvar a arbeide for giennomfgring av rammeavtalens prinsipper, og partene
skal selv ta initiativ til tiltak og aktiviteter som kan fremme likestilling.
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Det anbefales at felles likestillingsarbeid i Lederne/ASVL-regi prioriterer & se pa
sammenhengen mellom arbeidsliv, kjgnnsroller pa arbeidsmarkedet, fremme kvinners
deltagelse i beslutningsprosesser og utarbeide virkemidler for & takle kjgnnsbaserte
lonnsforskijeller.

§ 12-7 Det lokale arbeid

1. Partenes ansvar

Likestilling har med kultur og tradisjon a gjgre og kan ikke ses isolert fra bedriftens gvrige
virksomhet. Likestilling kan oppnéas gjennom handling, integrert i et utviklingsarbeid i den
enkelte bedrift. Partene understreker betydningen av et planmessig og malrettet arbeid som
er kommet til uttrykk i bedriftenes strategi- og plandokumenter.

2. Organiseringen av arbeidet lokalt
Partene lokalt har et felles ansvar for gjennomfgring av likestilling og skal spesielt legge vekt
pa tiltak for

¢ at kvinner og menn tildeles kvalifiserte oppgaver pa lik linje

e at kvinner og menn gis like muligheter for avansement i virksomheten

e rekruttering av kvinner til lederstillinger pa alle niva

e bedre fordeling og organisering av arbeidstid slik at det fremmer likestilling

En kartlegging og analyse av likestillingstilstanden i bedriften, herunder lgnn spesifisert for
kvinner og menn, kan gjennomfgres som et fgrste skritt i dette arbeidet, og danne
utgangspunktet for formulering av visjon, méalsetting og handlingsplaner med tiltak.

Kartlegging og analyse ma skje i samsvar med personopplysningsloven.

Det er av betydning & se sammenhengen mellom arbeidsliv og familieliv, og at
foreldrepermisjonen fordeles bedre mellom foreldrene.

Kapittel XIli
Datamaskinbaserte systemer og kontrolltiltak

Under henvisning til Arbeidsmiljglovens § 4-2 og med utgangspunkt i at det foreligger
«Rammeavtale» pa dette omradet for andre grupper i bedriftene, konstaterte man enighet
om & anbefale at partene i den enkelte bedrift sgker a finne fram til hensiktsmessige
samarbeidsformer med alle grupper i bedriften som bergres av de saker som omhandles i
Arbeidsmiljglovens § 4-2.

Partene drgftet ogsa lagring, bearbeiding og bruk av persondata, ogsa pa bakgrunn av Lov
om personregistre m.m., og konstaterte enighet om at der hvor det foreligger instrukser e.l.
for dette, informeres tillitsvalgte om innholdet. Hvor det ikke foreligger reglement, instruks
e.l., utarbeides dette i samarbeid med tillitsvalgte.

AVTALE OM KONTROLLTILTAK | BEDRIFTEN

ASVL og Lederne er enige om at denne rammeavtale skal legges til grunn ved utforming og
innfgring av interne kontrolltiitak samt vesentlige forandringer av eksisterende
kontrollordninger i den enkelte bedrift der dette fremstar som ngdvendig for virksomheten.
1. Kontrolltiltak kan ha sitt grunnlag i tekniske, gkonomiske, sikkerhets- og helsemessige
omstendigheter, samt andre sosiale og organisatoriske forhold i bedriften. Tiltak som
innfgres skal ikke ga ut over det omfang som er ngdvendig og ma vaere saklig begrunnet i
den enkelte bedrifts virksomhet og behov.
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2. Alle ansatte eller grupper av ansatte skal stilles likt i forhold til den kontroll som
gjennomfgres i henhold til pkt. 1.

3. Spersmal om behov, utforming og innfaring og vesentlig endring av interne kontrolltiltak
skal drgftes med de tillitsvalgte. Bedriften skal holde de ansatte gjennom deres tillitsvalgte
orientert om planer og arbeid innenfor omradet, slik at disse sa tidlig som mulig, og far
bedriftens beslutning kan gjare sine synspunkter gjeldende.

4. For tiltak settes i verk, skal de ansatte ha fatt informasjon om tiltakenes formal og
praktiske konsekvenser. Bedriftsledelsen og de tillitsvalgte skal hver for seg og i fellesskap
bidra til at ngdvendig informasjon blir gitt de ansatte for tiltak settes i verk.

5. | den utstrekning kontrolltiltak skal omfatte lagring og bruk av personopplysninger,
(bildeffilm, tekst, magnetband, etc.), skal sparsmal knyttet til oppbevaringstid, lagring,
makulering etc., dragftes og klarlegges i samsvar med bestemmelser gitt i Lov om
personregistre m.m. og i tilhgrende forskrifter. Utlevering av personopplysninger i forbindelse
med kontroll kan bare finne sted i samsvar med bestemmelsen om utlevering i ovennevnte
lov og forskrifter.

6. Kontrolltiltak utformet og innfart i samsvar med denne avtalens bestemmelser, kan
praktisk utfgres av bedriftens egne ansatte, eller det kan engasjeres frittstaende virksomhet
til gjennomfaring av tiltakene. Ansvaret for tiltakene paligger i alle tilfelle bedriften.

7. Dersom en av partene pa den enkelte bedrift ansker det, skal det sgkes opprettet lokal
avtale om utforming og gjennomfaring av bedriftens kontrolltiltak, samt fastsette
bruksomradet for disse. Oppnas det ikke enighet, kan hver av partene bringe saken inn for
hovedorganisasjonene.

Kapittel XIV
Erklaering om anvendelse og utvikling av
teknologi i den enkelte bedrift

Partene vil sgke naermere samarbeid om bedriftsinterne forhold, situasjonen for
medlemmene av Lederne og deres medvirkning til bedriftens videre utvikling.

Det er i de ansattes, bedriftenes og samfunnets interesse at bedriftene forbedrer sin evne til
a innhente, ta i bruk og utvikle teknologi for & fremme bedriftens konkurranseevne.

Partene er enige om at utviklingen av bedriftens teknologiske miljg ma skje gjennom et
samarbeid mellom de ansatte og bedriften. Sentrale emner i denne forbindelse er:

- teknologisk utvikling

- kompetanseutvikling

- organisasjonsutvikling

For a identifisere problemer og finne frem til hensiktsmessige arbeidsformer og metoder for
utviklingsarbeidet, kan det vaere nyttig a giennomfare mgter mellom bedriftsledelsen og
representanter for de ansatte i ulike avdelinger og funksjonsomrader i bedriften. Nar
eventuelle problemomrader er kartlagt kan det vaere hensiktsmessig a organisere det videre
arbeid i prosjekt- eller arbeidsgrupper for & fa problemene analysert og fa fremlagt forslag til
handlingsplaner eller konkrete tiltak som kan gjennomfgres.

Utviklingstiltakene vil variere fra bedrift til bedrift tilpasset den enkelte bedrifts situasjon og
behov.
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Bedriftsledelsen og de ansatte i den enkelte bedrift ma i fellesskap finne frem til de omrader

som bgar prioriteres.

Partene i denne avtale vil kunne gi rad og veiledning i dette arbeid.

Med bakgrunn i de krav til omstilling som vil bli stillet til de ansatte som fglge av ny teknologi,
anbefales det at partene pa det lokale plan finner frem til hensiktsmessige samarbeidsformer
med spesiell vekt pa sparsmal knyttet til opplaering og utviklingsmuligheter for medlemmene

av Lederne.

Kapittel XV
Sentralt samarbeidsutvalg

Partene har nedsatt et felles utvalg som det forutsettes mgtes med et likt antall
representanter fra hver, ASVL og Lederne, som utreder felles aktiviteter pa omradet ledelse
0og samarbeid.

Dette utvalg skal ha til hensikt & medvirke til & fremme ledelse og samarbeid. De konkrete
arbeidsoppgavene ma vurderes av utvalget og organisasjonene. Oppgavene vil bli pavirket
av utviklingen i arbeidslivet og de behov som melder seg i denne forbindelse.

Dette utvalg vil ogsa veere et radgivende utvalg, dersom partene pa den enkelte bedrift
gnsker a fa naermere veiledning.

Oslo, den 26. juni 2017.

Arbeidssamvirkenes Landsforening Lederne
Dag Sandvik /s/ Liv Spjeld By /s/
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OVERENSKOMST 2016-2018

§ 1 Overenskomstens omfang
Som del | i denne overenskomst inngar gjeldende Hovedavtale mellom Lederne og
Arbeidssamvirkenes Landsforening (ASVL)

Overenskomsten gjelder for samtlige medlemmer tilsluttet Lederne. Overenskomsten gjelder
ikke tiltaksansatte.

§ 2 Overenskomstopprettelse

ASVL mottar skriftlig avtalekrav fra forbundet for farste gangs opprettelse av overenskomst i
en bedrift. Kopi sendes bedriften. Hvis ingen innsigelse fremkommer innen 1 maned, anses
overenskomsten gjort gjeldende fra senest 1 maned etter dato fra forbundets anmodning.

Ved senere opptagelse av medlemmer i Lederne, som omfattes av avtalen, sendes
meddelelse til ASVL og bedriften.

Hvis bedriften har innsigelse mot overenskomsten behandles denne pa vanlig
organisasjonsmessig mate, etter Hovedavtalens § 2-3.

§ 3 Funksjonarenes myndighetsomrade og stilling i bedriften

Funksjoneaerene er arbeidsgivernes representanter pa arbeidsplassen. De skal ivareta
bedriftens interesser og medvirke til & opprettholde et godt forhold mellom bedriften og dens
arbeidere.

Bedriften fastlegger og vurderer fortigpende de enkelte funksjonaerers arbeids- og
myndighetsomrade og behov for kompetanse som inngar i stillingen etter konferanse med
den enkelte. Dette nedtegnes skriftlig.

Ved utarbeidelse eller forandring av individuell arbeidsbeskrivelse, skal det konfereres med
den enkelte funksjoneer. Funksjoneeren kan dersom vedkommende gnsker det, drafte saken
med den tillitsvalgte. Nar arbeidsavtale og arbeidsbeskrivelse er utarbeidet, utfares arbeidet i
henhold til denne.

Partene oppfordrer til at lokal bedriftsledelse jevnlig og minst 1 gang pr. ar drgfter innhold og
prosess beskrevet i denne § med de tillitsvalgte.

§ 4 Taushetsplikt
Funksjoneaerene er forpliktet til & bevare taushet om alle bedriftens anliggender som de i
egenskap av ansatte far kjennskap til.

§ 5 Konferanseplikt

A. Arbeidsgiver skal konferere med de tillitsvalgte:
Ved utarbeidelse og endringer av

- generelle instrukser/ arbeidsbeskrivelser

- arbeidsreglement

- generell endring av arbeidstiden

- skiftplaner

- ferieplaner

- innarbeidelse av fridager
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B. Bedriften skal omgaende gi den tillitsvalgte melding om ny ansettelse innenfor
vedkommendes omrade og meddele nyansatte om hvem som er tillitsvalgt.

§ 6 Oppleering og personalutvikling

A. Bedriften og de ansatte skal samarbeide om opplaering og videreutdannelse.
Partene understreker det verdifulle i at bedriftens ansatte gker sine kunnskaper og styrker
sin kompetanse og bedriften legger derfor stor vekt pa planmessig opplaering av sine
funksjoneerer.

Ved hver bedrift utarbeides det en oppleering/utviklingsplan, basert pa en analyse av
eksisterende og fremtidige behov.

Karriere- og utviklingstiltakene beskrives med vekt pa fglgende tiltak:
- introduksjon

- skolegang, studier

- kursdeltagelse

- oppleering/utvikling gjennom nye arbeidsoppgaver

- leering av andre

- hospitering i annen avdeling/bedrift

- deltagelse i prosjektarbeid

- selvstudie

- studiereise

De gkonomiske konsekvenser av vedtatt opplaerings-/utviklingsplan sgkes innarbeidet i
bedriftens budsjett.

B. Rettigheter, plikter og ansvarsfordeling
Arbeidsgiver har ansvaret for utarbeidelse av oppleerings- og utviklingsplan. Planen
utarbeides etter drgftinger med arbeidstakerorganisasjonene.

Arbeidstakerorganisasjonene er ansvarlige for opplaering av sine tillitsvalgte.

Arbeidstakere har rett og plikt til & delta i oppleeringstiltak som er besluttet i henhold til
fastsatt plan.

C. Permisjoner
Gjennomfgring av oppleering i henhold til denne avtale skjer i utgangspunktet innenfor
normal dagarbeidstid med vanlig lann.

Forgvrig gis det permisjon med lgnn og dekning av ngdvendige merutgifter nar bedriften
krever oppleeringen gjennomfart.

Det kan gis permisjon til oppleering som bare den ansatte gnsker gjennomfgrt. Det samme
gjelder dekning av eventuell lann og merutgifter.

Funksjoneerer som tar etter- eller videreutdanning som begynner kl. 1600 eller senere, skal
gis fri slik at det mellom arbeidstidens slutt og skoletidens begynnelse, blir minst to timer.

Ved eksamen i forbindelse med slik utdanning, gis etter behov fri uten Ignnstrekk

eksamensdagen. Eventuell fri til ngdvendige eksamensforberedelser avtales lokalt.
Eventuelle bedre ordninger beholdes.
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For kurs og konferanser som palegges av arbeidsgiver og som holdes utenom ordinaer
arbeidstid, godtgjeres effektiv kurs/konferansetid med ordinaer timelgnn eller ved
avspasering. Det er adgang til & avtale andre og bedre ordninger.

D. Bindingstid
Plikttieneste/bindingstid kan forhandsavtales dersom bedriften ved opplaering yter vesentlig
gkonomisk statte. Plikttieneste begrenses til maksimum 2 ar.

§ 7 Opplysnings- og utviklingsfond

ASVL og LEDERNE har avtalt & opprette et fond som har til formal & gjennomfare eller statte
tiltak til fremme av opplysning og utdannelse i norsk arbeidsliv, primaert i spgrsmal som er av
betydning for funksjonaerene og deres forhold til bedriften.

Avtalen anses som en del av denne overenskomst og teksten er i sin helhet innsatt som
bilag.

§ 8 Individuell oppsigelse/avskjed

Oppsigelse/avskjed skal ha saklig grunn og foretas i henhold til Arbeidsmiljglovens (AMLs)
bestemmelser. Oppsigelsen/avskjed skal veaere skriftlig og ma fylle lovens krav til form og
innhold.

Dersom den ansatte ikke motsetter seg det, skal oppsigelsen/avskjeden drgftes med de
tillitsvalgte pa forhand.

§ 9 Ferie
For ferie og feriegodtgjerelse gjelder reglene i ferieloven, samt bestemmelsene om
avtalefestet ferie i bilag 5.

§ 10 Lennsbestemmelser

1. Bedriftens funksjoneerer inndeles i falgende grupper:

a) Overordnede funksjonaerer som har funksjonaerer under seg.
b) Andre funksjoneerer.

2. For & fremme bedriftens Ignnsomhet og trygghet for de ansatte skal bedriften og de
tillitsvalgte gjennom rettferdig og motiverende lgnnsfastsettelse, sgke & komme til enighet
om retningslinjer og vurderingskriterier som skal legges til grunn for fremtidige
Ionnsfastsettelser. Slike kriterier ma kunne observeres og males. Den enkelte ma kunne
pavirke resultatet av vurderingene med utvikling av egen adferd. Den som foretar
vurderingene, ma ha et faktisk forsvarlig vurderingsgrunnlag i forhold til den enkelte.

Fra slike mgter skal det skrives protokoll som godkjennes av begge parter.
Begge parter plikter a gjare kjent kriteriene og retningslinjene for medlemmene pa bedriften.

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

Funksjoneerens lgnn fastsettes og justeres individuelt under hensyntagen til vedkommendes
dyktighet, kompetanse, praksis, etterutdanning, ansvar, egnethet, erfaring, ansettelsestid,
arbeidsomrade og samarbeidsevne, samt faste tilleggsoppgaver og fleksibilitet innenfor
ansvarsomrader utenfor den ordineere stilling, slik at den klart gir uttrykk for den ledelse og
det ansvar som fglger stillingen.

Ved lokale Ignnsfastsettelser skal partene ta utgangspunkt i bedriftens gkonomi.
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For & sikre, utvikle og beholde ngdvendig kompetanse skal Ignnen sé& langt det er mulig
veere konkurransedyktig med sammenlignbare grupper med tilsvarende ansvars- og
arbeidsoppgaver.

Tillitsvalgtarbeid er en av flere erfaringer som kan gke arbeidstakers kompetanse for
arbeidsgiver. Slik kompetansegkning bar vurderes positivt i forbindelse med lgnns- og
karriereutvikling.

Bedriften skal i forbindelse med de lokale lgnnsforhandlingene ogsa foreta en lgnnsvurdering
av arbeidstakere som er fravaerende pa grunn av foreldrepermisjon.

3. Ved arlig konferanse mellom bedriftsledelsen og de tillitsvalgte skal det prinsipp eller den
form bedriftens lannsfastsettelse foretas etter, tas opp, samt drgfte bedriftens lannspolitikk.
Med lgnnspolitikk menes her de verdier, holdninger, handlinger og resultater man gnsker a
fremme for & statte opp om bedriftens forretningsidé.

a) Lennsvurdering og lokale forhandlinger skal foretas en gang pr. ar innen 1. oktober.

b) Pa forespgarsel skal de tillitsvalgte fa utlevert liste over Ledernes medlemmer
underlagt overenskomsten, hvor de individuelle Ignningene fremkommer

c) Forhandlingene skal fgres med utgangspunkt i bedriftens gkonomi

d) Fear forhandlingene skal bedriften legge fram ngdvendig dokumentasjon, som viser
bedriftens skonomiske stilling.

Fra alle forhandlinger skal det fares protokoll.
Det skal fgres reelle forhandlinger.
Der det ikke er tillitsvalgte, skal reglene fglges der det er enighet om dette.

Landsforeningen utarbeider lgnnsstatistikker 1 gang pr. ar som gjares kjent for partene.
Forgvrig benyttes annen tilgjengelig statistikk som kan veere relevant.
Lannsstatistikkene benyttes som veiledende hjelpemiddel.

4. Hvis den enkelte funksjonzer mener at den regulering som er gjennomfgart for
enkeltmedlemmer virker urimelig, kan de tillitsvalgte p4 vedkommendes vegne ta saken opp
med bedriftsledelsens representanter. | de tilfeller hvor saken ikke blir Igst lokalt, kan de
tillitsvalgte, eller hvis det ikke er tillitsvalgte pa bedriften, den enkelte funksjoneer, sgke saken
lgst gjennom sin organisasjon.

Eventuelt mgte mellom organisasjonene skal avvikles sa snart som mulig. | alle tilfelle skal
bedriften giennomfare reguleringen.

5. Ved vesentlig utvidelse av funksjonaerenes ansvars- og arbeidsomrade for en viss tid, kan
det opptas drgftinger om kompensasjon. Kompensasjonen gis fra det tidspunkt endringene
ble iverksatt.

6. Funksjonaerer som blir palagt a tjenestegjare i hgyere Ignnet stilling, skal utbetales den
hayere stillings Ignn nar vedkommende overtar stillingens arbeids- og ansvarsomrade.

§ 11 Endring av stilling
Ved skifte av stilling eller varig vesentlig endring av en stillings arbeidsomrade, skal det
foretas en vurdering av vedkommende funksjonaers Ignn, basert pa den nye eller endrede
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stilling. Den nye Ignn som blir resultatet av vurderingen, skal gis med virkning fra det
tidspunkt stillingsendringen iverksettes.

Ved palagt vikariat i stilling med mer kvalifisert og ansvarsfullt arbeid som varer utover 1 uke
i sammenheng (ikke ferievikariat) skal bedriften yte vedkommende en passende
godtgjaerelse.

Gjentatte korte vikariat i ett lengre tidsrom (4 mnd.) gir ogsa rett til godtgjarelse.

§ 12 Lonn under sykdom/svangerskap/adopsjon/fadsel
Under sykdom og svangerskap/adopsjon ytes sykepenger i henhold til bestemmelsene i Lov
om folketrygd.

En ordning med forskuttering av lann og refusjon av sykelgnn til arbeidsgiver kan avtales
mellom partene pa den enkelte bedrift.

Svangerskap/fgdsel og adopsjonspermisjon skal godkjennes som lgnnsansiennitet ved
gjeninntredelse i stilling etter endt permisjon.

Funksjoneerene opparbeider Ignnsansiennitet ved permisjon.

Det gis, i samsvar med AML § 12-8, fri med lgnn i inntil 2 timer pr. dag i inntil 1 &r for
ngdvendig amming. Funksjonaeren bestemmer nar fritiden avvikles i samrad med
arbeidsgiver.

Far eller den som bistar mor i forbindelse med fadsel etter Arbeidsmiljglovens bestemmelser,
har rett til omsorgspermisjon i 14 dager med Ignn.

§ 13 Velferdspermisjoner

Ved bedriften skal det inngas avtale om korte velferdspermisjoner. Avtalen skal inneholde
retningslinjer for ordningens praktisering, herunder varsling og sgknadsprosedyre.

Med korte velferdspermisjoner menes permisjoner for ngdvendig tid, inntil en dags varighet,
betalt med ordinzer lgnn.

Permisjonen er normalt ment & dekke uforutsette situasjoner og engangstilfeller.
Denne paragraf er ikke egnet hjemmel for & kreve permisjon for vedvarende eller hyppig
gjentagende fraveer for medisinsk eller annen form for behandling.

Ordningen skal minst inneholde fglgende tilfeller av velferdspermisjoner:

a) Dagdsfall i den neermeste familie

b) Begravelse i den naermeste familie

c) Begravelse av ansatte i bedriften slik at avdelingen kan vaere representert

d) Nagdvendig besgk hos tannlege, lege, kiropraktor og manuell terapeut. Fysioterapeut etter
anvisning.

e) Nadvendig bistand ved akutte sykdomstilfeller i hjemmet

f) Nedvendig bistand nar ektefelle/samboer skal fade eller innlegges pa sykehus

g) Flytting til ny bolig

h) Blodgivning

i) Ved tilvenning av egne/samboers/ektefelles barn i barnehage eller grunnskole

j) Deltakelse i egne barns konfirmasjon

k) Foreldres deltakelse nar de blir innkalt til konferansetime i grunnskole, og den ikke kan
legges utenfor arbeidstiden

I) For oppmate pa sesjon

m) 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.
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Betaling til dette er begrenset maksimalt 1 time om dagen, og ordningen opphgarer nar barnet
fyller 1 ar.

n) Permisjon for resten av arbeidsdagen i de tilfeller arbeidstakeren pa grunn av sykdom ma
forlate arbeidsplassen.

Inntil innholdet i denne paragraf er implementert i lokal avtale, anses det ovenstdende som
retningsgivende.

§ 14 Godtgjoerelse for overtidsarbeid

Enhver funksjoneer har rett til betaling for palagt overtid. Jfr. AML kap. X Med overtidsarbeid
menes arbeid utover virksomhetens ordinaere arbeidstid.

For overtidsarbeid betales en godtgjerelse pr. time som svarer til timelgnnen pluss et
overtidstillegg.

Overtidstillegget betales med 50 % av timelgnnen fram til kl. 21.00. Etter kl. 21.00 betales
100 %. Overtidsarbeid pa Igrdager, sgndager/helligdager og pa dager far helligdager etter
den ordinaere arbeidstids slutt, betales med 100 % tillegg.

(Timelgnnen beregnes som manedslgnn dividert med det timetall som fremkommer ved a
multiplisere den ukentlige avtalte arbeidstid med 4 1/3)

Det kan etter avtale med den enkelte arbeidstaker avtales at overtidsarbeid erstattes med
fritid, time for time mot at overtidstillegget utbetales.

Overtidsbetaling gjelder normalt bare hvis vedkommende har fatt beskjed fra overordnet om
a utfare overtidsarbeid. Er slik beskjed ikke gitt, skal overtidsgodtgjgrelse likevel utbetales
hvor det av bedriftsmessige grunner har veert ngdvendig & utfgre overtidsarbeidet.

Ved fremmate til overtid etter ordinaer arbeidstid skal det betales for minst 2 timers overtid.

Nar en funksjoneer blir tilsagt til overtidsarbeid samme dag og overtiden varer minst 2 timer,
betales kr. 82,50 i matpenger. | bedrifter hvor det har veert innfgrt bedre ordninger etter
denne bestemmelse bibeholdes dette.

Dersom overenskomsten omfatter arbeidstakere som faller innenfor § 10-12 i
Arbeidsmiljgloven, (Arbeid som ikke gar inn under reglene om arbeidstid) har de lokale parter
anledning til & avtale at overtidsgodtgjgring innarbeides i den enkeltes lgnn. | avtalen skal det
fremkomme hva kompensasjonen utgjgr, og hvilke arbeids- og ansvarsomrader som er tillagt
stillingen. Dersom slik avtale ikke foreligger, gjelder tariffavtalens generelle bestemmelser
vedrgrende overtidsbetaling.

Tillitsvalgte skal ha adgang til overtidslister for bedriftens fast ansatte som er omfattet av
arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser.

§ 15 Ordinaer arbeidstid

1. Den ordineere arbeidstid skal legges mellom kl. 06.00 og kl. 17.00. Den effektive
arbeidstid skal gjennomsnittlig veere 37.5 timer pr. uke, som normalt fordeles pa ukens fem
farste dager.

De lokale parter kan skriftlig avtale innarbeidelse av senere fritid. Innarbeidelsen av senere
fritid utfgres uten overtidstillegg i henhold til AMLs regler.
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Der bedriftens produksjon eller egenart gjgr det ngdvendig kan arbeidstiden utvides til
kl.2100, etter drgftelser med de tillitsvalgte.
Det skal avtales lokale ulempetillegg.

2. Tilgjengelighetsteknologi.

Lederne og ASVL er enige om at tilgjengelighetsteknologi kan pavirke forholdet mellom
arbeidstid og fritid. Det er viktig at den ansatte kan pavirke bruken av teknologi slik at
arbeidstakeres individuelle behov for fritid ivaretas.

Partene oppfordres derfor til a drgfte rammene for anvendelse av teknologi. Slike draftelser
kan blant annet inneholde:

- Arbeidsgivers forventninger
- Godtgjgrelse for palagt arbeid utenfor ordinzer arbeidstid

§ 16 Hjemmevakt/skiftarbeid
Nar en funksjoneer blir palagt skift’/hjemmevakttjeneste skal det pa bedriften treffes avtale om
godtgjerelse for slike vakter.

Avtalen bgr inneholde:
- Eventuell omregningsfaktor for arbeidstiden
- Kompensasjon for a ha beredskapsvakt
- Kompensasjon for faktisk utfert arbeid
- Bestemmelser som tar hensyn til hviletid

| bedrifter med bedriftsgruppe, kan avtalen innarbeides i seeravtale ihht. Hovedavtalens Kap.
4. Oppnas ikke enighet pa bedriften, kan spgrsmalet bringes inn for organisasjonene, etter
Hovedavtalens § 2-3.

§ 17 Lonn til etterlatte

Nar en funksjonaer som er fast ansatt avgar ved dgden, skal bedriften utbetale
ektefelle/samboer, barn eller andre som avdade har forsgrget, et belgp tilsvarende full
bruttolgnn i 3 maneder.

Det stilles krav om 2 ars tjenestetid i bedriften fgr dgdsfallet.

Hvis bedriften har innfgrt statuttmessig regulert pensjonsordning, gruppelivsforsikring eller
andre lignende trygdeordninger som tilfaller de etterlatte, kommer de belgp vedkommende
har krav p3, til fradrag ved lgnnsutbetalingen.

Det samme gjelder ytelser fra Folketrygden, dog ikke engangsstgnad ved dedsfall i henhold
til Lov om Folketrygd av 28. februar 1997, kap. 7

Opptjente feriepenger utbetales i sin helhet.

§ 18 Lonn under verneplikt

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

a) For samlet fgrstegangstjeneste, halv Ignn i inntil 3 maneder med fradrag av den
godtgjgrelse vedkommende oppebeerer av det offentlige, herunder ogsa familietillegg.

b) For senere tjenestegjaring, full Ignn i inntil 1 maned med fradrag av den godtgjgrelse
vedkommende oppebaerer av det offentlige, herunder ogsa familietillegg. Verneplikt kan ikke
nyttes som oppsigelsesgrunn.

25



Merknad I:
Betaling av lenn under verneplikt bygger pa den forutsetning at arbeidstakeren er i arbeid
minst 3 maneder i bedriften umiddelbart etter avtjent verneplikt.

Merknad II:
Avtjent farstegangstjeneste i forsvaret skal godskrives som lgnnsansiennitet ved ansettelse i
farste stilling etter avsluttet tjeneste.

§ 19 Arbeidstoy/verneutstyr

Bedriften holder ngdvendig arbeidstay og verneutstyr i henhold til lokal avtale, og i samsvar
med AMLs bestemmelser. Nar en arbeidstaker ma benytte private kleer i arbeidet i henhold til
lokal avtale, skal det avtales en passende godtgjaerelse til arbeidstaker.

§ 20 Tjenestereiser

Reiser i bedriftens tjeneste godtgjeres etter statens satser for reiser og diett.

Benytter funksjonaeren egen bil skal det godtgjagres etter statens satser for bruk av egen bil.
Kostgodtgjgrelsen utbetales i samsvar med Statens satser. Ved deltakelse pa kortvarige kurs
og konferanser kan det i stedet avtales en godtgjaring pr. dagn for dekning av ekstrautgifter
under oppholdet.

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

Ved reiser av lengre varighet kan det mellom partene avtales en annen godtgjgrelse.
Betaling for reisetid i forbindelse med arbeid som bedriften har patatt seg, og som faller
utenfor den ordinzere arbeidstid skal det avtales en passende godtgjaring.

§ 21 Pensjon og eldre arbeidstakere og arbeidstakere med nedsatt helse

De ansatte innmeldes i fellesordningen for AFP - pensjon eller tilsvarende ordninger.
Lederne og ASVL er enige om bade sentralt og lokalt & arbeide for at det legges til rette for
en personalpolitikk slik at eldre arbeidstakere med nedsatt helse, kan fortsette a arbeide fram
til ordineer pensjonsalder.

Det forutsettes at partene pa den enkelte bedrift diskuterer arbeidssituasjonen for eldre
arbeidstakere og arbeidstakere med nedsatt helse. Det bar seerlig tas hensyn til at tunge Igft,
skift, overtid, reiseoppdrag, og seerlig smussig arbeid, kan medfgre belastninger som kan
veere spesielt uheldige for disse arbeidstakerne. Av denne grunn bgr eldre arbeidstakere og
arbeidstakere med nedsatt helse sa vidt mulig ut fra leges vurdering eller etter eget gnske,
kunne fritas for slike arbeidsoppgaver.

For eldre arbeidstakere og arbeidstakere med nedsatt helse kan det inngéas individuelle
avtaler om arbeidsoppgaver, tilrettelagt opplaering/oppdatering innenfor eget arbeidsomrade,
hvilepauser, hjemme-/fijernarbeid, deltidsarbeid/redusert arbeidstid, mv. mellom den enkelte
ansatte og bedriften.

§ 22 Livsfasepolitikk

Lederne og ASVL er enige om at de lokale parter i den enkelte virksomhet bgr drafte
livsfasepolitikk. Formalet med & iverksette tiltak vil veere & legge til rette for at virksomhetens
og arbeidstakernes individuelle behov ivaretas.

§ 23 Spesielle fordeler
Denne avtale forringer ikke tidligere oppnadde fordeler som er fastslatt i skriftlig avtale.
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§ 24 Generelle bestemmelser

- Sluttvederlag Bilag 1
- Avtale om Opplysnings- og utviklingsfond Bilag 2
- Avtalefestet pensjon Bilag 3
- Stetteordning til etter- og videreutdanning Bilag 4
- Avtalefestet ferie Bilag 5

§ 25 Varighet

Denne overenskomst trer i kraft 1. september 2016 og gjelder til 31. august 2018 og videre 1
- ett ar av gangen med mindre den sies opp av en av partene med minst 2 maneders skriftlig

varsel.

Arbeidssamvirkenes Landsforening
Dag Sandvik(s.)

Oslo, 26. juni 2017.

Lederne

Liv Spjeld By /s/
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BILAG 4

Avtale om Stotteordning til etter- og videreutdanning

Den enkelte bedrift/arbeidsgiver innbetaler kr. 1,10 pr. time (d.v.s. kr. 2.145.- pr. ar) for
heltidsansatt medlem av Lederne til «Ledernes etter- og videreutdanningsfond».
Ordningen gjelder for hele overenskomstperioden.2016 — 2018.

Lederne administrerer og disponerer fondets midler som skal benyttes av ansatte
medlemmer som etter sgknad innvilges stipend for & gjennomfare kompetanseheving etter
intensjonen i Hovedavtalens § 11-2. Dersom det innenfor ASVL-omradet blir behov for
prioritering av segkere, er partene enige om at bransjemessig opplaering skal prioriteres.
Betaling til fondet foretas innen 1.oktober hvert ar.

Lederne skal informere ASVL om midlenes disponering innen 1. desember hvert ar.
Der det er behov for permisjon fra bedriften, skal bedriften informeres sa tidlig som mulig.
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