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Tillitsvalgtes rett til medbestemmelse og medinnflytelse

Det pahviler partene pa den enkelte bedrift a etterleve bestemmelsene om
informasjon, drgftelser og forhandlinger pa en slik mate at det er i samsvar med
hovedorganisasjonenes forutsetning i de respektive hovedavtaler (NHO, Virke,
Spekter og andre). Hovedorganisasjonene anbefaler at det pa den enkelte bedrift
inngas avtaler om medbestemmelse og medinnflytelse.

Det finnes ingen definisjon av forskjellen pa informasjon, drgftelser og forhandlinger i
lovverket. Det man imidlertid har a forholde seg til er hva Arbeidsretten og partene seg
i mellom har definert. Etter var oppfatning kan dette summeres opp til falgende:

Forhandling:

Forhandling er en prosess for & lgse et problem mellom to eller flere likeverdige parter
og som kun kan finne sin lgsning ved enighet partene i mellom. Dette forutsetter at
begge eller alle parter er avhengige av den/de parten(e) for a lase problemet og at de
begge eller alle er likeverdige.

For & veere likeverdige ma de begge kunne leve med at de ikke finner en lgsning, eller
de ma kunne sanksjonere hverandre for & legge press pa motparten for a fa en
lgsning.

Kan en av partene i en forhandling leve med at det ikke blir noen lgsning, og den
andre ikke kan sanksjonere, er det ikke lenger en forhandling, men en drgfting.

Drgfting:

Drafting er en prosess der to eller flere parter sgker a lgse ett felles problem, men der
den ene parten enten kan leve med at de ikke finner en Igsning og den andre ikke,
eller den ene parten har det avgjgrende ordet og den andre ikke har mulighet til &
sanksjonere eller protestere pa avgjgrelsen.

En "forhandling” om Ignns- og arbeidsvilkar uten streikerett, eller andre tviste-
mekanismer uten sanksjonsrett, er en drgfting.

Drgfting er en prosess uten likeverdige parter. Det er likevel slik at den dominerende
parten i et drgftingsmgte har interesse av a hgre motpartens syn fgr det treffes en
avgjarelse.
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Informasjon:

Har den dominerende part ingen interesse av motpartens syn, blir det ikke lenger en
drgfting, men et informasjonsmeate. A motta og bearbeide informasjon er avgjerende
for at man skal pavirke de beslutninger motparten treffer. Deltakelse i informasjons-
mgater bar derfor ikke undervurderes.

Deltakelse i arbeidsprosjekt og styringsgrupper

Ved etablering av arbeids-, prosjekt- og styringsgrupper innen bedriften, som ikke er
en fast del av bedriftsorganisasjonen, skal de bergrte ansatte sikres reell innflytelse.
De tillitsvalgte skal sikres reell innflytelse pa gruppens sammensetning og mandat.

Drgftelser om virksomhetens ordinaere drift

Arbeidsgiver er forpliktet til & drafte med de tillitsvalgte spgrsmal som vedrarer
virksomhetens gkonomiske og produksjonsmessige stilling og utvikling. Dette ma
videre sees i sammenheng med tillitsvalgtes rett til innsyn i regnskaper og gkonomiske
forhold.

| dette ligger ogsa plikt for virksomheten til & dragfte de alminnelige lgnnsforhold og
forhold som har direkte sammenheng med arbeidsplassen og den daglige drift.

Draftelsesplikten refererer seg til alle opplysninger som angar virksomhetens ordineere
drift. Det gjelder ikke unntak for opplysninger som er fglsomme eller som virksomheten
av andre grunner gnsker & hemmeligholde

En forutsetning for & skape og opprettholde et tillitsforhold mellom bedriften og de
ansatte - i trdd med Hovedavtalenes malsetting om medbestemmelse og
medinnflytelse - er at de tillitsvalgte informeres sa tidlig som mulig. Det er derfor en
giennomgaende regel i Hovedavtalene at draftinger skal skje sa tidlig som mulig.

Straks det er noe & meddele om virksomhetens ordingere drift ma bedriften saledes
informere de tillitsvalgte. Skal malsettingen om reell innflytelse realiseres, ma de
tillitsvalgte gis anledning til & fremme sitt syn i god tid far bedriftsledelsen treffer
beslutninger om virksomhetens ordinaere drift.

| og med at det er virksomheten som sitter inne med informasjon som utlgser
drgftelsesplikt, ma ansvaret for a fa i stand drgftelsesmater pahvile virksomhetens
ledelse.

Draftelser etter denne bestemmelse skal skje minst en gang hver maned, men oftere
om ngdvendig.
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Drgftelser vedrgrende omlegging av driften

Det er en tariffplikt for virksomheten & drafte med de tillitsvalgte saker som angar
omlegging av driften og sysselsettingsspgrsmal.

Bestemmelsen har som formal a gi de tillitsvalgte reell innflytelse pa beslutninger om
utvidelser, innskrenkninger og andre typer omlegging av driften. Det er viktig at
tillitsvalgte med sin kunnskap og erfaring bidrar til & finne optimale lgsninger.

Tillitsvalgte skal gis anledning til & foresla alternativer, f.eks. til oppsigelser. Regelen er
at draftelser skal finne sted for det fattes beslutninger, som igjen gir tillitsvalgte
mulighet til f.eks. & pase at utvelgelsen i oppsigelsessaker skjer i trad med
ansiennitetsprinsippet. (I tillegg er det viktig & vaere oppmerksom pa individuelle
draftingsregler omtalt i Hovedavtalene og Arbeidsmiljglovens 88 15-1 (oppsigelse) og
kollektive drgftingsregler som Arbeidsmiljglovens § 15-2 (masseoppsigelser) og 8 16-5
(virksomhetsoverdragelse).

Draftelsesplikten refererer seq til alle opplysninger om omlegging av driften som
omlegginger av viktighet for arbeidstakerne og deres arbeidsforhold, herunder eks
produksjonsopplegg, metoder og sysselsetningsspgrsmal. | ARD 1996 s. 130 fastslo
Arbeidsretten at en bedrift ikke kan tilbakeholde opplysninger som omhandler forhold
omfattet av draftelsesreglene. | saken hadde bedriften fatt palegg av anbudsinnbyder
om fortrolig handtering av anbudsdokumenter. Arbeidsretten kom til at tredjemann ikke
kunne oppheve bedriftens drgftelsesplikt.

Det henvises til den enkelte hovedavtale der det er gitt neermere regler om hvilke
opplysninger som skal gis.

Draftelser skal skje far bedriften treffer sine beslutninger. Dette ma leses i
sammenheng med regelen om at draftelser skal skje sa tidlig som mulig.

Arbeidsgiver vil derfor ha plikt til & innlede draftinger i god tid fgr beslutning tas.

| ARD 1996 s. 130 fastslo Arbeidsretten at drgftelsesplikten inntrer allerede pa
planleggingsstadiet. | saken ble de tillitsvalgte informert fgrst samme dag som kontrakt
om produksjonsboring skulle undertegnes. Om dette uttalte retten:

«Det er etter Arbeidsrettens oppfatning heller ikke slik at bedriftens informasjonsplikt i
saker om kontraktsforhandlinger farst inntrer etter at kontraktsforhandlingene er
avsluttet. Dersom den kontrakt det forhandles om vil ha slike, implikasjoner som nevnt
i 8 9-2 nr. 1 [nagjeldende NHO-avtale § 9-4] dersom den kommer i stand, oppstar
draftelsesplikten «sa tidlig som mulig», hvilket i prinsippet betyr sa snart det er aktuelt
og allerede under forhandlingene.»
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| de senere ar er det avsagt flere dommer om innholdet i drgftelsesplikten etter ulike
tariffavtaler. ARD 2002/90 (KLP-dommen), som gjelder drgftelsesplikten etter en
seerlig bestemmelse i Hovedtariffavtalen for kommunesektoren, inneholder interessant
og prinsipielle stoff om drgftelsespliktens innhold. Av interesse er ogsa ARD 2005/13,
som gjaldt en bestemmelse i Byggfagsoverenskomsten om at bedriften skulle
godtgjare overfor de tillitsvalgte at innleid arbeidskraft hadde ordnede arbeidsforhold.)

Drgftelser om selskapsrettslige forhold

Det er en tariffplikt & drafte fusjon, fisjon, salg, privatisering og andre selskaps-
rettslige endringer med de tillitsvalgte. Drgftelsesregelen er viktig fordi ulike
selskapsrettslige endringer kan ha store konsekvenser for arbeidstakerne.

Draftelser skal skje i god tid far beslutning tas, som nevnt ovenfor.

Neermere om drgftelse og informasjon

Bedriftens plikt til & la tillitsvalgte fremme synspunkter fgr beslutning tas i saker som
angar arbeidstakernes sysselsetting og arbeidsforhold ma bedriften la de tillitsvalgte
fremme sine synspunkter far beslutning tas. Draftelsene skal altsa skje sa tidlig som
mulig.

Hvis bedriften ikke tar hensyn til tillitsvalgtes anfarsler, skal den grunngi sitt syn.

Begrunnelsen ma i likhet med tillitsvalgtes standpunkter angis skriftlig i den protokoll
som skal utarbeides fra konferansen. Det er altsa en tariffplikt & skrive protokoll (vi
anbefaler vare tillitsvalgte a konferere med Parat fgr protokollen signeres).

Plikt til & informere tillitsvalgte om arsaker til og virkninger av bedriftens disposisjoner.
Informasjon om arsak og virkning er en viktig premiss for reell innflytelse i trad med
malsettingen til bestemmelsene om medbestemmelse og medinnflytelse.
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Tillitsvalgtes arbeidsforhold
Ngdvendig tid

De tillitsvalgte ma ha arbeidsforhold som gjar dem i stand til & skjatte sine verv pa
tilfredsstillende mate, noe som er i begge parters interesse. Det gjelder ogsa for
tillitsvalgte med spesielle oppgaver. Generelt i Hovedavtalene er det derfor fastsatt at
de tillitsvalgte skal fa n@dvendig tid til & utfgre sine oppgaver, og at det skal fgres
forhandlinger pa lokalt plan om hvor mye tid som skal avsettes, dersom en av partene
gnsker dette.

Det ma i farste rekke vaere den tillitsvalgte som vurderer hva som er ngdvendig tid, pa
samme mate som verneombudet etter Arbeidsmiljglovens § 6-5 annet ledd, men
vurderingen ma veere veloverveid og knytte seg til arbeidet som tillitsvalgt. Avtale om
tidsramme og @vrige arbeidsbetingelser kan veere hensiktsmessig, uansett
virksomhetens stgrrelse.

Det er ingen fastsatte regler eller norm for hvor mange medlemmer man ma ha for a fa
en avtale om fri med lann for & veere tillitsvalgt. Tradisjonelt har det veert stagrre grad av
frikjgp i Industri og lignende. Er man i tvil om hva som er mulig eller mest egnet i sin
virksomhet, ta kontakt med Parat.

Dersom partene ikke blir enige om hvor mye tid som skal avsettes til tillitsvalgtes
arbeid, blir tvisten & behandle som tvistesak etter Hovedavtalenes bestemmelser om
tvistebehandling. Det er imidlertid ikke ngdvendig & formulere tvisten som en
tolkningstvist om Hovedavtalen for & fa en organisasjonsmessig behandling. Det er
tilstrekkelig at partene protokollerer at de ikke blir enige om den tid som skal avsettes
til tillitsvalgtes arbeid.

Kontorteknisk utstyr

Det forutsettes at arbeidsrom med ngdvendig utstyr og fri telefon er det normale. Hva
som er ngdvendig utstyr vil avhenge av de tillitsvalgtes behov, samt av virksomhetens
teknologiske utrustning. De tillitsvalgte skal, sa langt det er praktisk mulig, gis tilgang til
tilsvarende kontorteknisk utstyr som benyttes i virksomheten. Dette kan for eksempel
veere PC og annet datautstyr, internett, e-post, telefaks mv. Den praktiske gjennom-
fgringen avtales mellom partene lokalt.

Minimumsregelen om lasbart skap og adgang til telefon og telefaks forutsettes a gjelde
bare rent unntaksvis.
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Hovedtillitsvalgt, nestleder og sekreteer (arbeidsutvalget) og de tillitsvalgte som har
spesielle oppgaver, skal ha uhindret adgang til de forskjellige avdelingene i bedriften
nar det er ngdvendig av hensyn til deres verv.

Ogsa @vrige tillitsvalgte skal kunne utfgre sitt tillitsverv uhindret, men har ikke en slik
bevegelsesfrihet som nevnt foran.

Mgater i arbeidstiden

Eks. styremgter, utvalgsmgater og i noen grad medlemsmagter. Reglene er viktige for de
tillitsvalgtes arbeid, og for & sikre at vedtak i klubben i enkelte viktige saker kan bli sa
representative som mulig.

Mgter innen virksomheten skal skje uten tap av arbeidsfortjeneste (lgnn).

Hovedavtalene gir ikke rett til overtidsbetaling for tillitsvalgtsarbeid. Det ma eventuelt
inngas lokal avtale om dette. Tillitsvalgtsarbeid utenfor ordineer arbeidstid godtgjgres
med ordineer timefortjeneste.

Nar det gjelder overtidsgodtgjarelse for utgvelse av vervet som verneombud, er det
gitt en henvisning til Arbeidsmiljglovens 6-5 nr. 3. Her heter det at «vernearbeid som
ma utfares ut over den alminnelige arbeidstid etter § 10-4, godtgjgres som for
overtidsarbeid. Dette gjelder likevel ikke for arbeidstakere som omfattes av unntakene
fra arbeidstidsbestemmelsene etter 8 10-12, dvs. arbeidstakere i ledende stillinger.
Godtgjagrelsen for slikt overtidsarbeid for verneombud skal i henhold til
Arbeidsmiljglovens 6-5 nr. 3, jf. § 10-6 11. ledd, utgjgre 40 % og ikke overtidssatsene i
overenskomsten.

Tjenestefri for tillitsvalgte

Tillitsvalgte skal ikke uten tvingene grunn nektes tienestefri for deltakelse nar de
innkalles til kurs, mgter og annet i regi av Parat.

Begrepet «uten tvingende grunn» ma forstas slik at det skal mye til for at tienestefrihet
skal kunne nektes.

Imidlertid skal man ta tilbgrlig hensyn til at virksomheten ikke lider skade grunnet
tjenestefri.

Det er viktig & merke seg at spgrsmal om tjenestefrihet skal tas opp sa tidlig som
mulig, og dersom dette gjgres vil det normalt ikke kunne oppsta tvist om tjenestefrihet
kan nektes. | praksis sa betyr dette at sgknader om fri som sendes minst 3-4 uker far
kurs eller lignede avholdes bgr man regne med a fa fri.
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Ta kontakt med Parat, hvis man nektes tjenestefri for deltakelse pa Parat sine kurs for
tillitsvalgte og andre faglige samlinger i Parat-regi.

Hovedavtalene innen offentlig virksomhet gir som regel tjenestefri uten tap av lgnn.
Innen privat sektor er det motsatte hovedregelen, dvs. man har rett til fri, men uten rett
til lgnn. Der arbeidsgiver ikke innvilger fri med lgnn, sa vil Parat dekke eventuelt tapt
arbeidsfortjeneste.

Innsyn i regnskaper og gkonomiske forhold

Virksomheten skal forelegge tillitsvalgte regnskaper pé forespgarsel. Arsoppgjer skal
forelegges uoppfordret.

Det er viktig & merke seg at de tillitsvalgte har en generell innsynsrett i forhold som
angar bedriftens gkonomiske situasjon.

Innsyn gar altsa lenger enn informasjon for & gi tillitsvalgte innsikt og forstaelse i
bedriftens gkonomiske forhold.

Forhandsinformasjon

Hensikten med bestemmelsen er at de tillitsvalgte skal kunne pase at bedriften ikke
gar utenom de tillitsvalgte og sgker a etablere direkte kontakt med arbeidstakerne.

Bestemmelsen gjelder ikke orienteringer eller meddelelser om forhold som ikke har
noen tilknytning til de tillitsvalgtes oppgaver.
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Begrepet "nedvendig tid” til tillitsvalgtsarbeid
Generelle retningslinjer - utgangspunkt

Grunnlaget for frikjgp er at den tillitsvalgte skal settes i stand til & ivareta sine
oppgaver etter Hovedavtalene, Arbeidsmiljgloven og Tjenestemannsloven. Det er
viktig a skille mellom oppgaver som tillitsvalgt i bedriften og de mer organisasjons-
politiske oppgaver for Parat. For sistnevnte gjelder ikke Hovedavtalenes bestem-
melser om ngdvendig tid. For mange tillitsvalgte er det imidlertid liten forskjell pa den
tiden de bruker som tillitsvalgt i forhold til lov og avtaleverk og den tiden de "jobber” for
Parat.

Ngdvendig tid er den faktiske tid som ma brukes for & kunne:

. forberede og delta pa drgftingsmater med arbeidsgiver

. forberede og gjennomfare forhandlinger med arbeidsgiver

. forberede og gjennomfare mgter med enkeltmedlemmer i forbindelse med
spgrsmal som gjelder arbeidsforholdet.

Med unntak av kommunesektoren finnes det ingen klare avtalebestemmelser om hvor
mange timer fri den tillitsvalgte har krav pa (for eksempel pr uke) eller om bedriften
skal betale for tillitsvalgte pa heltid. Hvor mye tid den enkelte tillitsvalgte far til & uteve
sitt verv er derfor i stor grad basert pa skjgnn, historie og kultur.

Frikjgp varierer fra bransje til bransje og fra virksomhet til vicksomhet. Det er derfor
vanskelig a trekke ut noen fellesnevnere for de ulike sektorene. Hva som er
"ngdvendig tid” ma saledes avgjgres ut fra en totalvurdering av blant annet fglgende:

a) antall medlemmer og yrkes-/personalgrupper

b) antall bedriftsenheter/avdelinger

c) geografisk spredning

d) hvor arbeidskrevende lgnnssystemer og/eller arbeidstidsordninger virksomheten
har

e) om det pagar /vil komme omorganiseringer/omstillinger i virksomheten

f) hva slags problemer medlemmene har

g) avtaleverkets omfang og kompleksitet

Antall medlemmer og spredning pa yrkes-/personalgrupper

Hvor mange medlemmer man representerer og deres spredning pa yrkes-
/personalgrupper er en viktig rettesnor. De reglene som gjelder i kommunal sektor nar
partene ikke blir enige, kan anvendes som et utgangspunkt, men det understrekes at
dette ikke noen mal det er enighet om med arbeidsgiver | kommunal sektor er det
heltids frikjgp ved 375 medlemmer eller 275 medlemmer nar disse arbeider innen de
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fleste arbeidsomrader og er fordelt pa minst 15 fag-/yrkesgrupper. Deretter er det
detaljerte regler utover dette ved flere medlemmer. Man kan ogsa velge fellestillitsvalgt
innenfor en forhandlingssammenslutning (hvis det er flere YS-forbund til stede i
bedriften) og da slik at man far en tillitsvalgt pa heltid ved 200 medlemmer.

Dersom vi skal oppstille noen holdepunkter for tillitsvalgte eller hvilket spenn
tillitsvalgte bgr kunne forhandle innenfor, kan falgende oppstilling tjene som et
utgangspunkt:

Konklusjon:
0 - 75 medlemmer: 0% - 25 % frikjgp
75 - 150 medlemmer: 25 % - 50 % frikjop
50 - 300 medlemmer: 50 % - 100 % frikjop
300 medlemmer og videre: 100 % frikjap eller mer (flere frikjgpte tillitsvalgte)

Tabellen ovenfor kan ikke pd noen méte ses pa som noen fasit. Det er vanskelig a
sette opp faste grenser for hva som skal anses som ngdvendig tid fordi behovene
varierer fra virksomhet til virksomhet og ut fra hvilken situasjon denne befinner seg i.

Forhandsdefinerte grenser for hva som anses som ngdvendig tid, kan dessuten fort bli
maksimumsgrenser selv om det apnes opp for forhandlinger om utvidet tid. Det ma
derfor etter Parats oppfatning brukes skjgnn ved vurderingene av hva som er
ngdvendig tid, og ved utgvelsen av dette skjgnnet ma man ha for gyet at det kan veere
store variasjoner i de forskjellige virksomhetene ut fra aktuell situasjon, medlems-
masse, type tillitsvalgt, antall tillitsvalgte, type saker osv.

Antall bedriftsenheter / avdelinger

Mange virksomheter har flere enheter eller avdelinger. Dersom medlemmene er
spredd pa flere enheter eller avdelinger sa er det normalt mer arbeidskrevende enn
om alle er samlet i en avdeling/enhet.

Geografisk spredning

Mange virksomheter, i bade offentlig og privat sektor, er organisert med kontor,
avdelinger og enheter spredd utover landet. Reisevirksomhet og annen tidsbruk i
forbindelse med kommunikasjon med medlemmene ma derfor tas med i vurdering av
hvor mye tid den tillitsvalgte trenger.
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Lgnnssystem og arbeidstidsordninger

| noen virksomheter har arbeidstakerne ulike arbeidstidsordninger. Det kan dreie seg
om dag- og nattarbeid, ulike skiftordninger i ulike avdelinger og hel- og deltids-
stillinger. Dersom disse arbeidstakerne i tillegg er omfattet av forskjellige tariffavtaler,
vil jobben som tillitsvalgt kunne veere sveert krevende.

Motsetningen er en arbeidsplass der alle jobber heltid, har fast manedslagnn og
eventuell overtidsgodtgjaring.

Virksomhetens situasjon

Normalt vil det falle ekstra mye arbeid pa den tillitsvalgte i forbindelse med
omorganiseringer, fusjoner, fisjoner og nedbemanningsprosesser. Dette ma
arbeidsgiver ta hensyn til.

Partene har i den forbindelse full anledning til & innga midlertidige avtaler om utvidet
tid til tillitsvalgtsarbeid. Her er det viktig & huske pa at mange virksomheter kan slite
med “etterdgnninger” etter omstillings- og omorganiseringsprosesser; bla i form av
trivselsproblemer, utskifting av arbeidsstokken osv.

Medlemmenes problemer

Hva som er ngdvendig tid for en tillitsvalgt kan ogsa avhenge av arbeidsstokkens
sammensetning. Er du tillitsvalgt for en stabil gruppe medlemmer som er noenlunde
like i alder og som har relativt lik bakgrunn, vil problemenes omfang og vanskelig-
hetsgrad ofte vaere mindre enn om du er tillitsvalgt for en medlemsgruppe med
arbeidstakere fra mange forskjellige kulturer; gjerne med ulike morsmal.

Inn- og utleie av arbeidstakere, omfattende bruk av midlertidige ansettelser og hayt
sykefravaer kan erfaringsmessig ogsa skape ekstra arbeid for tillitsvalgte.

Det méa ogsa legges vekt pa hvor regelstyrt medlemmenes arbeid eller yrke er og
hvilken bistand de kan ha behov for i den forbindelse.

Avtaleverkets omfang og kompleksitet

Mange tariffavtaler er vertikale. Det vil si de omfatter alle arbeidstakerne i en
virksomhet fra "topp” til "bunn”. Andre avtaler omfatter bare én kategori arbeidstakere
eller eén yrkesgruppe. Ofte vil tillitsvalgte for medlemmer pa en vertikal avtale ha flere —
0g mer sammensatte — utfordringer enn en tillitsvalgt for den motsatte typen avtale.

Tariffavtalene har ogsa ulik oppbygning. Noen inneholder lite eller ingen ting om lgnn,
mens andre kan ha omfattende og til dels kompliserte regler for beregning av lgnn og

tillegg.
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| mange tilfeller er tariffavtalene fylt ut med seeravtaler tilpasset den enkelte
virksomhet/bedrift. Kompleksiteten og omfanget av disse ma ogsa tas med i
vurderingen.
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Revisjon av tariffavtaler — privat sektor
Innledning

Dette kapittelet skal si noe om hvordan forhandlinger foregar i privat sektor. |
forhandlingssammenheng sa finnes det ikke en privat sektor- det er kun i relasjon til
hhv. kommunal sektor, statlig sektor og Spekter at det er gir mening a snakke om en
privat sektor.

Det er likevel var vurdering at det finnes noen fellestrekk mellom avtaleomradene i
privat sektor og det er disse vi har tenkt & beskrive kort.

Dette er ment som en stgtte for tillitsvalgte under forberedelse og gjennomfgring av
forhandlinger, sentralt og lokalt (mest det siste).

Naermere om forhandlingsomrader

Det finnes mange ulike forhandlingsomrader innen privat sektor. De starste av disse
er: omradet Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) vs. LO og YS og Virke vs.
LO/YS. | Virke er det to forhandlingsomrader: "Varehandel og service ” og Helse -
undervisning og kultur (HUK). HUK- forhandlingene er tilpasset oppgjgrene i stat og
kommune, mens oppgjgrene i varehandelen er et selvstendig omrade.

Det finnes flere andre aktarer pa arbeidsgiversiden, alle disse er mindre dvs. har feerre
medlemmer og omfatter feerre ansatte enn NHO og Virke. Noen av disse er:
Rederiforbundet, Finans Norge, Samfo (dvs. Samvirkebedriftene) og Maskin-
entreprengrens Forbund for & nevne de stgrste av de gvrige.

Forhandlingene i privat sektor har historisk sett veert sterkt preget at konkurranse-
utsatt industri og neeringsvirksomhet forhandler farst og at de gjennom sitt/sine
oppgjer ofte har satt en standard for hvordan oppgjgrene i bade privat sektor og i
andre omgang de andre sektorene skal avtales. Dette har i seerdeleshet veert
avgjarende for rammene for oppgjarene, men ogsa for de Igsningene som har blitt
funnet for store sosiale reformer som AFP og den femte ferieuke.

Sentrale forhandlinger - kort historisk gjennomgang

Den organiserte arbeiderbevegelsen i Norge oppsto pa slutten av 1800-tallet og i 1889
ble Landsorganisasjonen — LO stiftet. Ogsa arbeidsgiverne begynte etter hvert a
slutte seg sammen og allerede i 1900 ble Norsk Arbeidsgiverforening (NAF) stiftet.
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For a bidra til mer ryddige og forutsigbare forhandlinger ute i bedriftene ble de farste
spillereglene avtalt. 1 1902 ble det inngatt en avtale mellom partene om
"Overenskomst om ordning af forligsraad og voldgiftsretter till behandling af
tvistigheter mellom arbeidsgivere og arbeidere”, hvilket kan sees pa som en forlgper
for den senere Hovedavtalen. Hovedavtalen ble inngatt i 1935, etter flere ar med
tvungen voldgift og harde arbeidskamper. Den fgrste landsdekkende tariffavtalen ble
inngatt mellom N.A.F. og Jern og Metallarbeiderforbundet i 1907, en avtale som etter
hvert kjent ble kjent som Verkstedsoverenskomsten.

Inntil 1950-tallet var LO-NAF i stor grad eneradende i forhandlingssammenheng i
privat sektor. Utbrytere fra Norsk Transportarbeiderforbund - det som skulle bli
Rutebilforbundet (na Yrkestrafikkforbundet) fikk fra midten av 1950-tallet
forhandlingsrett med N.A.F., men resultatmessig (i de farste tidrene dels som fglge av
voldgift) har det forhandlingsomradet i store trekk oppnadd det samme som frontfaget.

Det finnes eksempler pa omrader som har forhandlet "uavhengig” av LO-N.A.F. Eks
oppgjgrene innen skipsfartsnaeringen siden 1920-tallet. Men pga. voldgift, samordning
pa arbeidsgiversiden og en tidvis splittet arbeidstakerside sa er det i beste fall
diskutabelt i hvor stor grad det omradet har veert uavhengig av LO-NHO-omradet i
praksis.

"Selv om forhandlingsrelasjonen mellom LO og N.A.F. (senere NHO) ikke kan sies & ha
fullstendig dominert forhandlingsstrukturen rent tallmessig, er regelen at disse forhandlingene
kommer farst i tid og legger premissene for de andre forhandlingene. Unntak finnes, men stort
sett aldri har den dominerende posisjonen til LO-N.A.F. -forhandlingene overfor andre
forhandlinger veert truet nar det gjelder a vaere lgnnsledende i bade tid og niva.”

* Sitat s. 207 i Torgeir Aarvaag Stokke "Lennsforhandlinger og konfliktlasning”-
FAFO: 1998.

| de senere ar har man hatt forsgk pa frigjering i mindre enkeltomrader, men i all
hovedsak sa kan man si at forhandlingssystemet ligger fast.

Forhandlingsgangen - i korte trekk
Hovedavtalen

Firearig avtale, som i all hovedsak er likelydende for hhv. LO og YS sin del, med NHO
som motpart. Tilsvarende Hovedavtaler med et substansielt noenlunde likt innhold
finnes i de andre avtaleomradene i privat sektor. Hovedavtalene regulerer parts-
forhold, forhandlingsretten, maten konflikter skal behandles pa, tillitsvalgtes og
arbeidsgivers rettigheter og plikter, samarbeids- og drgftingsbestemmelser, regler for
samarbeid og flere tilleggsavtaler som eks. avtale om europeiske samarbeidsutvalg.
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Parat har medlemmer i NHO-omradet og i Virke-omradet, for & nevne de starste.
Mange av Parats virksomheter er ikke medlem av en arbeidsgiverforening, men i all
hovedsak sa er disse virksomhetene omfattet av en tariffavtale fra hhv. Virke eller
NHO. Det finnes noen enkeltvirksomheter hvor det er opprettet egne avtaler, eks.
innen seismikk.

Tariffavtalen(e)

De fleste tariffavtaler har en toarig forhandlingsperiode. Utlapsdato varier, men de
fleste avtalene bruker 31. mars i 2. avtalear som utlgpsdato.

Forhandlingene foregar enten som samordnende oppgjer dvs. forhandlinger pa
hovedorganisasjonsniva eller som forbundsvise oppgjer. Fgr 1990-tallet var de fleste
oppgjer, bade hovedoppgjar og mellomoppgjgr samordnende. De fleste hoved-
oppgjgrene etter 1990 har veert forbundsvise og mellomoppgjgrene har alle veert
samordnende.

| samordnende oppgjgr har man teknisk sett siden 1990-tallet hatt sakalte parallelle
forhandlinger mellom LO og YS og NHO. Antall medlemmer har en betydning for
innflytelsen og her kan LO melde plassoppsigelse for ca. 200.000 medlemmer, mens
YS kun kan melde plassoppsigelse for ca. 25.000 medlemmer. Medlemmer med kun
lokal lgnnsdannelse eks. NHO Funksjonzgeravtale har ikke 2. avtalears regulerings-
bestemmelse og omfattes derved i praksis ikke av samordnende oppgjer. En stor del
av Parats gvrige medlemmer, innen blant annet luftfart er ikke en del av de
samordnende oppgjar.

| samordnende oppgjar er det de forbund som har medlemmer pa omradet som utgjer
YS- privat delegasjonen pa de respektive omradene. Pa NHO-omradet forhandler
Parat sammen med Yrkestrafikkforbundet, Negotia, SAFE, og Delta.

Pa Virke-omradet er Parat starst og har flest avtaleforhold, og Negotia og YTF er
gvrige deltakere. Noe annerledes sammensetning pd HUK-omradet, der Parat har
feerre medlemmer enn i omradet «Varehandel og service».

| forbundsvise oppgjer er det alltid Fellesforbundet (LO)som starter forhandlingene
sammen med Norsk Industri (NHO). Fra 2012 sa har Parat (og SAFE som
observatgrer) ogsa deltatt. | de senere ar har det veert et gnske fra alle de sentrale
partene i arbeidslivet at lannsveksten i Norge ikke (over tid) skal overstige
lannsveksten til vare handelspartnere. Hensynet til de neeringene som er
konkurranseutsatt, dvs. i farste rekke industrien, har gjort at "alle” er enige om at
konkurranseutsatt industri skal forhandle fgrst. Gjennom resultatet for den
konkurranseutsatte industrien settes rammen, dvs. hvor mye skal totalt brukes pa lgnn
for det enkelte oppgjar.
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Ved mange oppgjear etter ar 2000 har partene ikke blitt enige i ordineere forhandlinger,
og oppgjarene har gatt til mekling. Ved Riksmeklerens skisse har man laget en mal for
senere oppgjar og eventuelle senere rikslannsnemder. | mellomoppgjgret i 2005 var
ikke oppgjgret innom mekling, men forhandlings-protokollen ble like mye en mal som
de tilsvarende meklingsprotokoller har veert, og muligens kommer til & bli. L@sningen
med meklingsprotokoll, som danner mal for oppgjgr som kommer etter, kalles
frontfagsmodellen.

Ved tariffoppgjeret i 2012 ble Industrioverenskomsten etablert. Den bestar av
Verkstedsoverenskomsten, Teknologi- og dataoverenskomsten, Nexans-
overenskomsten og Teko-overenskomsten. Industrioverenskomsten, med de
endringer som eventuelt vil matte finne sted pa omfang og bransjer etter hvert, utgjar
frontfaget. Det har i tillegg, siden 2010, etablert seg et «lavtlgnt- frontfag»- bestaende
av Riksavtalen (avtale for ansatte innen hotell og restaurant) og i noe grad har dette
oppgjearet fatt betydning for regulering av minstelgnn i flere avtaler i NHO-omradet.
Etter at frontfaget er ferdig forhandlet starter forhandlingene pa de gvrige
avtaleomradene i NHO, og i de andre forhandlingsomradene. Parat har enkelte avtaler
som kun vi forhandler (eks. Presse- og Mediaoverenskomsten med MBL), noen som vi
forhandler med andre YS-forbund (Oljeoverenskomsten og Funksjoneeravtalen) og
noen hvor vi har et reelt partshold sammen med LO-forbund.

Men i de fleste av vare avtaler med landsforeninger i NHO er vi sa fa medlemmer i
forhold til de respektive LO-forbund, at i praksis er det LO-forbund som forhandler
avtalen. Parat har en formell reell forhandlingsrett, men i praksis sa er dette «parallell-
avtaler» dvs. avtaler med likt innhold og tilsvarende reguleringer.

| forhandlingene med Virke (varehandel og service) er det Handel -og kontor som
tradisjonelt forhandler farst og i praksis avtaler en mal pa overordnede spgrsmal som
innretning, ulempekompensasjon, lgnnssystem og annet.

Forhandlingene pa dette forhandlingsomradet har en senere forhandlingsstart enn
frontfagsoppgjeret og blir ordinaert ikke avsluttet far etter at resultatet der er avklart.
For YS og Parat forhandles de to stgrste avtalene fgrste dvs. Farmasioverenskomsten
for seg og Funksjonaeravtalen — hvor vi forhandler sammen med Negotia. | andre
omgang forhandles vare bransjeavtaler dvs. Reiselivsavtalen, Begravelsesbyraavtalen,
avtalen for Studentsamskibnader, Grossistoverenskomsten o.a.

Forhandlingene med Virke om Verkstedsoverenskomsten er i store trekk en tilpassing
til NHO-avtalen. Forhandlingene om Mgnsteravtale for tannhelsesekretaerene ligger
ogsa inn under dette omradet og her forhandler vi parallelt med Fagforbundet (som
har vesentlig feerre medlemmer en 0ss).
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| HUK-forhandlingene (eks. museum og private sykehus) sa forhandler vi i prinsippet
selvstendig, men har tradisjon for a samordne oss med gvrige YS-forbund.
Forhandlingene skjeller til resultatene i offentlig sektor og starter ikke for disse er
ferdige. Alle avtalene i HUK-omradet er identiske for alle forbund, uavhengig av
forbund eller hovedsammenslutning.

Forhandlingene pa gvrige omrader i privat sektor falger i store trekk resultatene fra
disse omradene, men det finnes enkelte spesielle unntak som bl.a. seismikk, deler av
luftfart og deler av offshore- industrien.

Forhandlingene her er annerledes, enten fordi arbeidsgiver ikke er organisert eller
fordi resultatene ikke har overfgringsverdi til andre sektorer, bransjer eller
virksomheter. Generelt er det slik at de gvrige forhandlingsomradene i starre eller
mindre grad ma tilpasse seg resultatet fra frontfaget.

Neermere om avtalestrukturen

De ulike avtalene er alle unike og derved pr definisjon ulike. | grove trekk kan man
likevel dele avtalene i to (tre) hovedgrupper:

. Avtaler med kun sentral lgnnsregulering

. Avtaler med kun lokal lgnnsregulering

. Avtaler med sentral og lokal lsnnsregulering — hvor i praksis den vesentlige delen
av lgnnen avtales lokalt

Innenfor den fgrste gruppen har man igjen ulike varianter, inndelingen er i store trekk
slik:

. Avtaler med avtalt minstelgnn og en begrenset ansiennitetsstige
. Normallgnnsavtaler dvs. lgnn avgjgres kun av ansiennitet og avtalene har i stgrre

eller mindre grad lgnnsstiger som en del av avtalen

En stor del, men ikke alle, avtalene med kun sentral lsnnsregulering er lavlgnns-
grupper eks. sa gjelder det ikke avtalene for flygende personell.

| tillegg er det et skille i avtalene etter hvorvidt de er vertikale eller horisontale dvs.
omfatter alle i en virksomhet eller kun en bestemt yrkesgruppe.

Noen avtaler er bransjespesifikke og/eller spesifikke for et enkelt selskap.
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Likhetstrekkene er at alle avtaler inneholder bestemmelser om fellesordningene (AFP,
Sluttvederlag og Opplysnings- og utviklingsfondet) samt bestemmelser om
reguleringer av arbeidstid og overtid. Pa gvrige omrader sa er det betydelige forskjeller
i hvor detaljert de ulike avtaler er og hvilke omrader de har bestemmelser/reguleringer.

Avtaler som har saeraldersgrenser, dvs. en pensjonsalder med fratreden for fylte 67 ar,
er ikke omfattet av AFP og Sluttvederlagsordningen.
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Rad og tips om lokale forhandlinger
Innledning

Lokale forhandlinger skal gjiennomfgres lokalt av de tillitsvalgte. Parat kan bistd med
opplaering rad under forhandlingene per telefon og e-post og gjennomfaring av
tvistemgter i etterkant, — dersom de lokale parter ikke kommer til enighet og det er
grunnlag for dette. Er man usikker bgr dere ta kontakt med Parat.

De fleste overenskomster gir rett til lokale lgnnsforhandlinger.

Lgnnssystemene i disse overenskomstene forutsetter lokale Ignnstillegg utover
minstelgnnssatsene. Grunnlaget for lokale tillegg er omtalt i lannsbestemmelsene.
Uavhengig av de sentrale tilleggenes starrelse skal det fares reelle lokale
forhandlinger.

Der det star i overenskomstene at det skal foretas en individuell Ilgnnsvurdering, og de
lokale partene er blitt enige om prinsipper og retningslinjer for fordeling, skal ogsa alle
medlemmers lgnn vurderes. At alle skal vurderes betyr ikke at alle medlemmer vil fa
individuelle tillegg.

Forhandlingene skal veere reelle. Arbeidsgivere skiller ikke alltid mellom begrepene
forhandling og drafting. Draftinger innebeerer at partene mgtes og utveksler
informasjon og argumenter. Deretter fastsetter den ene parten (arbeidsgiver) resultatet
og informerer de andre (tillitsvalgte) om dette.

Forhandlinger har som formal & ende med et omforent standpunkt, som betyr et
resultat forhandlingspartene er enige om. Denne enigheten skal oppnas gjennom
reelle forhandlinger. | en forhandling, hvor vi ikke har streikerett, vil det likevel veere
slik at arbeidsgiver har siste ordet, men aktiv bruk av rettighetene i overenskomstens
lsnnsbestemmelser, de tillitsvalgtes ferdigheter og medlemmenes engasjement, gir
muligheter til & fa til gode resultater for vare medlemmer.

Arbeidsgiver har altsa plikt til & gjennomfare en reell lokal forhandlingsprosess, og skal
sgke & komme til enighet med klubben om tilleggenes starrelse og fordeling.

Arbeidsgiver kan ikke forhands bestemme eller diktere resultatet. Arbeidsgiver ma ta
hensyn til overenskomstens kriterier om forutsetningene for tillegg, tilleggenes
stgrrelse og fordeling. Arbeidsgiver skal legge fram, motta dokumentasjon, og lytte til
de tillitsvalgtes argumenter — og begrunne sine egne standpunkter. Resultatet skal
fgres inn i en protokoll som begge parter undertegner.
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Hva er gjenstand for forhandlinger?

| utgangspunktet forhandler partene lokalt om et giennomsnittlig lgnnstillegg. Men de
fleste overenskomstene forutsetter forhandlinger ogsd om prinsippene og retnings-
linjene for fordeling av tilleggene. Det kan veere om det skal gis prosent- og/eller
kronetillegg, og hvor mye som skal gis generelt og til individuell fordeling. Skal
seerskilte tillegg gis til lanns- og stillingsgrupper eller stillingsinnehavere etter kjgnn?
Vaer oppmerksom pa, og krev endringer hvis det praktiseres ulike prinsipper og ulik
lgnnsfordeling fra avdeling til avdeling i bedriften.

Kan det forhandles om annet enn lgnn?

Innen de fleste overenskomster kan man fritt kreve a forhandle om andre forhold, som
skifttillegg/kompensasjon for ugunstig arbeidstid, full lgnn under sykdom tilleggs-
pensjonsordninger o.a. Dersom man godtar at bedriftens gkonomi ikke taler saerskilt
lannsbelastning i arets forhandlinger, kan det veere et alternativ & la sosiale og
velferdsmessige forbedringer helt eller delvis erstatte Ignnstillegg. Slike forbedringer
kan veere viktige goder for den enkelte, ofte billigere for bedriften og dermed lettere &
fa til i bedrifter som er i en vanskelig gkonomisk stilling.

De fire kriteriene lgnnsbestemmelsene i overenskomstene tar hensyn til at bedriftene
har forskjellig lsnnsevne. De fleste overenskomster har denne forhandlings-
bestemmelsen: "forhandlingene skal gijennomfgres pa bakgrunn av den enkelte
bedrifts skonomiske virkelighet, dvs. etter en samlet vurdering av bedriftens gkonomi,
produktivitetsutvikling, framtidsutsikter og konkurranseevne”. | ytterste konsekvens kan
det bety at det ikke er grunnlag for lokale lgnnstillegg. Hvorvidt det er grunnlag for
lokale lgnnsforhandlinger eller ikke, beror pa en samlet vurdering av de fire kriteriene.
Virksomheten plikter & dokumentere virksomhetens situasjon og framstille den pa en
forstaelig mate. De tillitsvalgte skal bli kontinuerlig orientert om bedriftens situasjon og
fa en grundig innfaring i resultatregnskap der produktivitetsberegninger og fremtids-
analyser blir lagt frem, jf. Hovedavtalenes samarbeids- og medinnflytelses-
bestemmelser. Parat anbefaler manedlige eller i det minste regelmessige sam-
arbeidsmater, i trad med Hovedavtalens bestemmelser.

Bedriftens gkonomi

Med dette menes den driftsmessige siden av bedriftens virksomhet. Finansielle poster,
ekstraordinaere investeringer, egenkapital oppbygning og lignende skal ikke legges inn
i denne vurderingen. Likviditetsmessige forhold skal ogsa sgkes holdt utenom.
@konomiske feilvurderinger som de ansatte ikke har veert del i, skal i sa stor
utstrekning der det er gkonomisk forsvarlig, ogsa holdes utenfor.
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Produktivitet

Med dette menes bedriftens totale lannsomhet, sett i lys av kapasitet. Dersom
bedriften kan dokumentere at bedriftens bedrede gkonomi ikke skyldes gkt innsats fra
de ansatte, skal denne lgnnsomhetsforbedringen holdes utenfor vurderingen. Pa den
annen side, hvis gkt innsats fra de ansattes side har fart til bedre kapitalutnyttelse eller
reduserte kostnader, sa skal dette tas med i vurderingen.

Dersom bedriften sliter med lav produktivitet, men likevel har god gkonomi, kan dette
veere med i vurderingen (negativt eller positivt ut fra hvilket signal man gnsker a gi de
ansatte).

Framtidsutsikter

Med dette menes reelle muligheter og trusler bedriften star overfor i neer fremtid.

Framtidsutsiktene skal veere de samme overfor tillitsvalgte, styret og general-
forsamling. N@dvendige omlegginger og annen rasjonalisering pa bakgrunn av
fremtidige hensyn skal tillegges vekt. Framtidsutsiktene bgr normalt begrenses til en
tidshorisont pa 1-2 ar fram i tid, men her vil det vaere bransjemessige forskjeller.

Konkurranseevne

Med konkurranseevne menes den konkrete konkurransesituasjonen den enkelte
bedrift befinner seg i. Dersom bedriftens eksistensgrunnlag er avhengig av en
begrenset lannsvekst, skal dette tas med i vurderingen. Dersom det er mindre
endringer i antall konkurrenter eller markedssituasjonen, skal dette punktet ikke
tillegges vekt. Forutsetningen er at alle disse kriteriene vurderes i et realistisk lys og at
de vurderes sa positivt som mulig i faver av arbeidstaker.

Forhandlingsprosessen

A foreta grundige forberedelser er en forutsetning for vellykte forhandlinger. Kommer
de tillitsvalgte til forhandlingsmgater bare med generelle synspunkter, er sjansene store
for at man forlater forhandlingene uten noe forpliktende resultat.

Sarg for at klubbstyret eller forhandlingsutvalget har utarbeidet konkrete krav som kan
legges frem i forhandlingsmgte og en gjennomarbeidet argumentasjon knyttet til
kravene.
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Innhent informasjon

. Lannsstatistikker og lgnnsniva for sammenlignbare grupper/yrker/bransjer

. Prisutvikling (Statistisk Sentralbyra — www.ssb.no) Egne medlemmers lgnn (de
fleste tariffavtaler gir rett til utlevering av lgnnslister)

. Lannsutvikling de siste arene blant egne medlemmer og andre grupper i
bedriften

. Informasjon om bedriftens gkonomi, produktivitet, framtidsutsikter og
konkurranseevne (sett dere inn i bedriftens arsrapport, kvartalsregnskap
manedsrapporter, budsjett og arsrapporter)

Meld sa fra skriftlig til ledelsen at dere gnsker forhandlinger.

Utarbeidelse av krav

. Forslag til krav (en ramme for arets oppgjar, kronebelgp eller prosent av
lgnnsmassen). Be gjerne medlemmene sende inn forslag

. Hva slags profil er gnskelig? Lavlgnns-profil eller litt til alle. Prioritering av
spesielle grupper eller bare en avdeling

. Hva skal holdes utenfor rammen? (eks. stillingsendringer)

. Krev noe annet enn rene kroner (eks. pensjonsordning eller andre velferdsgoder)

Det er viktig at kravene er realistiske. Forhandlingsutvalget ma vurdere hva som er
minimum av det de kan godta og hva som er maksimum av hva de kan forvente. |
tillegg ma kravene prioriteres - hva er viktigst og hva kan dere leve med at utsettes til
et annet ar?

Hva kan dere kreve?

Resultatet fra de sentrale forhandlingene vil gi en pekepinn pa hva det er realistisk &
forvente i de lokale forhandlingene.

Det er sveert viktig & arbeide med argumentasjonen og finne saklige grunner for
kravene. Fordel gjerne oppgaver mellom medlemmene i forhandlingsutvalget. Hvem er
sterk pa hva? Hvem skal fgre ordet? Hvem skal veere referent?

Informasjon til medlemmene

Presenter forhandlingsutvalgets opplegg overfor medlemmene. Ikke gi medlemmene
urealistiske forventninger. Sarg for & ha medlemmenes tilslutning til kravene. Innspill
fra medlemmene kan gjgre det nadvendig & korrigere kravene.

Tariffhandbok privat sektor 2105 26



Opptreden i forhandlingsmatet

. Start gjerne med "small talk"

. Avklar dagens diskusjonstema — lag en saksliste

. Start med punktene som du vet dere er enige om - dette skaper
fellesskapsfalelse

. Avklar signaler

. Ta seermgater hvis forhandlingene star i stampe, men oppsummer situasjonen far
du forlater mgtet. Bli enige om tidspunkt for neste mgte.

. Vurder muligheten for en uformell prat med motpartens leder "pa gangen”

. Irettesett aldri en med-tillitsvalgt i fellesmgtene med arbeidsgiver

. Hev mgtet i en positiv stemning — ta heflig farvel. Dere skal alltid mgtes igjen en
annen gang.

. Ved behov for flere mgter, sa fastsett dato for neste mgte og hva som skal
diskuteres

. Forklar motparten hvilke "prosesser" dere ma igiennom (medlemsmagter,
avstemming eller andre forhold)

. Oppsummer hva dere er blitt enige/uenige om skriftlig (protokoll) og hva som
eventuelt er utsatt. Avklar hvem som skal veere ansvarlig for hva i den videre
oppfelgingen og hvilke tidsfrister som gjelder.

. Avklar hvem som skal informere om hva. Vanligvis arbeidsgiver som skal
informere den enkelte ansatte/medlem. Dere ma informeremedlemmene om det
totale resultatet og deres vurdering av det totale resultatet.
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Streik og streikeberedskap - privat sektor
Innledning

Sa lenge tariffavtalen bestar er det en gjensidig fredsplikt mellom arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden. Det innebeerer at konflikter ma lgses uten kampmidler i tariffavtale-
perioden. Tariffavtaleperioden er normalt pa 2 ar.

Dersom partene ikke blir enige under forhandling om ny tariffavtale har vi det som
kalles en interessetvist. Ved lgsning av en interessetvist er det anledning til a ta i bruk
kampmidler som streik. Det finnes flere type streiker, men denne veiledningen
omhandler kun streik ved interessetvist. Under streik blir arbeidstaker og arbeidsgiver
midlertidig l@st fra sine forpliktelser som ligger i tariffavtalene og de individuelle
arbeidsavtalene.

Forhandlingsutvalgets rolle

Far vi kommer sa langt som til en streik skal det veere etablert kontakt mellom Parat
og de tillitsvalgte i de bergrte virksomhetene. Det skal veere opprettet streikeansvarlige
i Parats regionsapparat.

Det enkelte forhandlingsutvalg etablerer normalt sett et konfliktutvalg. Konfliktutvalget
bestemmer hvilke virksomheter som skal tas ut, og omfanget av uttaket i de ulike
fasene. | de virksomhetene som tas ut ma vare medlemmer i virksomheten (hvis de er
omfattet av tariffavtalen) tas ut. Det er ofte vanlig a starte med stgrre uttak i 1. omgang
— 20 - 40 % av medlemsmassen, for senere a trappe opp. Opptrapping av uttak skal
varsles arbeidsgiver med fire dagers varsel.

Ved uttak vil det bli lagt vekt pa at arbeidsgiver skal rammes mest mulig, 3. person
skal forsgkes & skanes (om mulig) og det tas hensyn til liv og helse. Dispensasjon kan
kun gis etter at streik er iverksatt og da etter at skriftlig sgknad er utarbeidet og sendt
fra bade tillitsvalgt og arbeidsgiver, inn til bade Parat og aktuell motpart (NHO eller
andre).

Hvem kan ikke tas ut i streik?
. Uorganiserte
. Leerlinger

| tillegg har den enkelte tariffavtale, og/eller praksis mellom partene, definert enkelte
begrensninger pa hvem som ikke tas ut i streik. Dette gjelder primeert:
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. @verste leder av virksomheten

. Ledere som direkte rapporter til neermeste leder dvs. i de fleste tilfeller
ledergruppen i virksomheten

. Personalsjef/HR-direktar eller tilsvarende gverste ansvarlig for
personalfunksjonene, utenom daglig leder

. For andre unntak, se den enkelte tariffavtale

Varslingsfrister, mekling og informasjon

De grunnleggende spillereglene finnes i Arbeidstvistloven, som gjelder i privat sektor,
kommunesektoren og Spekter-omradet (og i Tjenestetvistloven, som gjelder i
statssektoren). Begge lovene har som grunnregel at det ikke skal settes i verk
arbeidskamp fgr mekling er forsgkt. | tillegg fastslar Parats vedtekter at et
forhandlingsutvalg ikke kan iverksette streik uten at dette farst er bevilget streikestgatte
av Parats Hovedstyre.

Hvis partene ikke blir enige i forhandlingene gar man til plassoppsigelse. A ga til
plassoppsigelse betyr at muligheten for & ga til arbeidskamp (streik/lockout) &pnes
dersom mekling ikke farer frem. Riksmekler og Arbeidsgiver/arbeidsgiverorganisasjon
skal varsles minst 16 dager for en eventuell streik. Varselet skal bla. inneholde
opplysning om hvilke virksomheter/ bedrifter som vil bli tatt ut og hvor mange
arbeidstakere ved hver bedrift som kan bli tatt ut i streik, jf. § 3-1 0g § 10 i
Hovedavtalene i hhv. NHO, Virke og Arbeidstvistlovens § 16.

Riksmekler kan, innen 2 dager etter at plassoppsigelsen er mottatt, nedlegge forbud
mot streik eller lockout inntil mekling er gjennomfart. Det normale i denne situasjonen
er at Riksmekler bestemmer at mekling skal forsgkes og kaller forhandlingspartene inn
til tvungen mekling. Partene kan ogsa bli enige om at forhandlingene skal avgjares
ved frivillig mekling.

Arbeidstvistloven sier at hvis man ikke er blitt enige etter 10 dagers mekling kan
meklingen begjeeres brutt. P& dette tidspunktet ma partene gi varsel om plass-
fratredelse. Det er et varsel om hvilke personer/grupper som eventuelt blir tatt ut i
streik (om streiken kommer til & omfatte alle - eller bare noen - av medlemmene pa
avtalen/avtaleomradet).

Partene har fra dette tidspunkt maksimalt 4 dager til & bli enige (de sakalte panikk-
dagene). Erfaringsmessig blir det sjelden fremdrift pa de vanskelige sparsmalene i
meklingen, far det siste dggnet. Endring i antall streikende (opptrapping/nedtrapping)
ma gis med minimum 4 dagers varsel til Riksmekler.
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Riksmeklers skisse

Hvis Riksmekler tror det er mulig a finne frem til et resultat som begge parter kan
akseptere, legger han/hun frem en sakalt skisse til lasning. Dette skjer gjerne like far
meklingsfristen utlgper. Partene ma der og da ta stilling til om skissen skal vedtas eller
forkastes - eventuelt om den skal sendes ut til medlemmene pa uravstemning. Skissen
kan sendes til uravstemning med eller uten anbefaling fra forhandlingsutvalget.
Motparten avgjar selv sin beslutningsprosedyre.

Streik

Hvis partene ikke kommer frem til et omforent resultat i meklingen méa Riksmekler
konstatere at meklingen er resultatlgs og lovlig arbeidskamp (streik, eventuelt lockout)
KAN iverksettes. Det er forhandlingsutvalget som tar stilling til om streik skal
iverksettes eller ikke. Streik vil dessuten veere et faktum dersom et flertall av
medlemmene ved uravstemning sier NEI til Riksmeklers forslag (skisse) til lgsning.

Meklingen gjenopptas

Mens lovlig arbeidskamp (streik eller lockout) pagar kan partene i fellesskap, nar som
helst, kreve meklingen gjenopptatt. Riksmekleren kan nar som helst oppfordre partene
til nye forhandlinger. Hvis arbeidskampen varer i en maned skal Riksmekler innkalle
partene til ny mekling.

Tvungen Ilgnnsnemnd

Stortinget kan etter innstiling fra Regjeringen gripe inn og vedta Lov om tvungen
lannsnemnd. Dette skjer dersom streiken gar ut over viktige samfunnsinteresser eller
det er fare for liv og helse. Det normale er a avslutte streik fra det tidspunktet ansvarlig
statsrad kaller partene inn og varsler at tvungen lgnnsnemd vil bli foreslatt for
Stortinget.

Terskelen for a vinne fram med andre gkonomiske resultater enn frontfaget og/eller
prinsipielle saker i lannsnemden er liten.

Partene kan som alternativ ga inn for at tvisten lgses ved frivillig lgnnsnemnd.

Informasjon til medlemmene - tillitsvalgtes oppgaver

Medlemmene som omfattes av oppgjaret, og som eventuelt skal ut i streik, har krav pa
a fa vite hvorfor de eventuelt skal streike, og hvordan de skal forholde seg i en
streikesituasjon. De bgr fa vite hvordan de tillitsvalgte jobber i forbindelse med
tariffoppgjaret, og veere godt orientert om hvilke saker som er viktige.
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Dette vil bidra til at forhandlingsutvalgets posisjon styrkes — ved at motparten er klar
over at medlemmene star bak forhandlingsutvalgets holdninger.

De tillitsvalgte har ogsa ansvar for & videreformidle all informasjon som kommer fra
Parat sentralt.

Vaer oppmerksom pa at de informasjonskanalene som vanligvis benyttes ikke alltid
fungerer i en streikesituasjon. Hvis dere vanligvis nar alle medlemmene pa e-post pa
jobb, ma dere ha andre informasjonskanaler i tilfelle streik, fordi medlemmene ikke
kommer inn pa bedriften hvis de er i streik. Registrering av mobilnummer og
informasjon via SMS kan veere et alternativ, selv om dette ogsa kan by pa problemer i
praksis, da alle mobiltelefoner som tilhgrer arbeidsgiver formelt sett skal leveres inn i
en streikesituasjon. | praksis sa er var erfaring at dette kun kreves av arbeidsgiver
unntaksvis. Det skal ordinaert derfor planlegges med informasjon til medlemmene per
mobil.

Ansettelse og oppsigelse

Ved streik blir de streikende kollektivt oppsagt. Arbeidsforholdet ansees som
suspendert inntil videre og partene er midlertidig lgst fra sine forpliktelser.

Arbeidsgiver kan ga til oppsigelse av arbeidstaker selv om vedkommende er i streik.
Oppsigelsen vil imidlertid ikke ha virkning far etter at streiken er opphart.

Ferie

Dersom ferie er fastsatt og avtalt med arbeidsgiver fgr plassoppsigelsen ble sendt, har
arbeidstakeren krav pa a fa avviklet ferien, og skal ha feriegodtgjgrelse etter gjeldende
regler. Ferie som allerede er under avvikling ved streikens utbrudd, kan gjennomfares.
Nar ferien er ferdig ma vedkommende regne med a bli tatt ut i streik. Avtale med
arbeidsgiver etter at plassoppsigelse er sendt gjelder ikke, og arbeidstaker ma
paregne a streike.

Avspasering / fleksidager

De som er tatt ut i streik kan ikke ta ut avspasering / fleksidager selv om dette er avtalt
med arbeidsgiver fgr varsel om plassoppsigelse

Permisjon

Permisjoner med lgnn som er innvilget far streiken tar til, skal gjennomfgres som
avtalt. Tilsvarende gjelder ogsa for permisjoner som pagar.
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Tjenestereiser, kurs

Arbeidstaker som blir omfattet av streik/lockout mens vedkommende er pa
tienestereise, pa kurs el., har ikke krav pa kostgodtgjarelse/hotell/hjemreise dekket av
arbeidsgiver. Vedkommende har heller ikke krav pa reisepenger tilbake til
utgangspunktet. Det betyr at vedkommende ma komme seg hjem pa egen hand.

Det er ikke anledning til & delta pa avtalt tienestereise og kurs, dette gjelder ogsa
avtaler som er inngatt fgr varsel om plassoppsigelse.

Derfor ma de som befinner seg pa reise, ma selv transportere seg selv hjem. Parat vil
dekke utgiftene etter rimeligste reisemate. Leiebil, bat og fly kan dere bestille gjennom
Via Travel pa telefon 23 15 05 90. Oppgi prosjektnummer 61033 og avdeling 170 ved
bestilling.

Sykdom

Er arbeidstaker sykemeldt av lege far streiken iverksettes, skal det utbetales lgnn i
sykemeldingsperioden. Under streikeperioden bortfaller imidlertid arbeidsgivers plikt til
a utbetale sykepenger etter overenskomsten, slik at sykepenger i denne perioden
utbetales i sin helhet fra NAV.

Blir arbeidstakeren syk etter at streiken er iverksatt, har vedkommende ikke rett til
sykepenger sa lenge streiken varer, men vil fa streikebidrag fra Parat.

Tjenestepensjon

Medlemskap i tienestepensjonsordninger opprettholdes under streik.

Overtid i perioden far streiken iverksettes

Prinsippet i forbindelse med en forestdende konflikt er at ingen av partene ma innrette
seg slik at de oppnar & mangvrere seg til en bedre utgangsposisjon ved konfliktens
begynnelse enn de ellers ville hatt. Dette vil si at den enkelte ansatte ikke kan
motsette seg normal overtid fra arbeidsgivers side. Pa den annen side vil det bety at
arbeidsgiver i den omtalte perioden ikke kan gjgre bruk av overtid i stagrre utstrekning
enn normalt, for derved & hindre noe av det presset som en eventuell streik unektelig
vil pafare arbeidsgiver, nar konflikten tar til. Vaer oppmerksom pa bestemmelsen i
Arbeidsmiljglovens § 10-6, 4. ledd hvor det fremgar at behovet for overtidsarbeid om
mulig skal drgftes med de tillitsvalgte.
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Nye medlemmer og utmeldinger

Hvis organisasjonen far nye medlemmer mens tarifforhandlingene pagar, kan det bl
spgrsmal om disse omfattes av en eventuell streik. Arbeidsretten har i en dom sagt at:
«en oppsigelse av arbeidsplassene omfatter ikke andre arbeidstakere enn de som var
medlemmer av organisasjonen pa det tidspunkt (plass)oppsigelsen ble meddelt.»

Arbeidstakere som melder seg inn etter at varsel om plassoppsigelse er sendt til
mekler, omfattes derfor ikke av streiken. Det er derfor viktig & kontinuerlig holde et
fokus pa verving, og ved fare for streik kan det gjerne brukes som et verve-argument
at de som ikke er medlemmer ma jobbe, mens de andre er i streik for hele
fellesskapet.

Skal medlemmer som er meldt inn etter plassoppsigelsen er sendt, kunne streike, sa
ma Parat sende ny plassoppsigelse med ny 14 dagers frist.

Medlemmer eller grupper som melder seg ut av organisasjonen i forbindelse med
streik, er i henhold til Arbeidstvistlovens § 3 nr. 4, ikke fri for sine forpliktelser dersom
de er tatt ut i streik. Det betyr at arbeidstakere som er omfattet av plassoppsigelsen
ikke kan gjenoppta arbeidet selv om utmelding er sendt. En slik handling vil bli
betraktet som streikebryteri.

Streikevaktlister

Streik er ikke ferie. En vellykket streik forutsetter streikevakter bade for a unnga
streikebryteri, men ogsa for a synliggjare konflikten ved utdeling av lgpesedler. Alle
streikende medlemmer ma mgte til de oppgaver som lokal streikekomite palegger den
enkelte.

Ved oppsett av streikevaktlister er det viktig & sgrge for at dette arbeidet blir fordelt sa
godt som mulig. Medlemmene skal vite hva som er forventet av streikevaktene. Det er
hovedtillitsvalgt/klubbstyret i hver virksomhet som har ansvaret for & organisere
streiken i den enkelte virksomhet. Omfang av streikevakter, laging av lister,
organisering av «vakt-omrade» og kommunikasjon med medlemmene, er opp til
klubben a organisere. Klubbene kan be om hjelp fra Parats regionkontorer til &
organisere arbeidet, men Parat ansatte skal ikke veere streikevakter.

Tillitsvalgte ma ogsa sarge for at den enkelte paminnes at man skal mgte, men det ma
veere opp til hver enkelt & faktisk mgte.
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Streikemateriell

Plakatmateriale og lgpesedler klargjares av Parat sentralt. Alle klubber/foreninger vil fa
tildelt streikevester fra Parat. Lokalt ma man sgrge for bord, stoler, tilgang til toalett
(ikke tilgang til bedrift under streik), og praktiske Igsninger for profilering og komfort for
de som er streikevakter.

Ikke tilgang til bedriften

Hvis streiken blir et faktum har de tillitsvalgte og gvrige streikende ikke tilgang til
bedriftens lokaler; sgrg derfor for at alt dere har behov for under streiken befinner seg
et annet sted.

Ngkler, telefon, andre redskaper og adgangskort: Dersom arbeidsgiver krever det skal
streikende arbeidstakere levere tilbake utstyr som tilhgrer arbeidsplassen.

Kontakt med media

Medlemmer som blir kontaktet av media fgr eller under en konflikt bagr formidle
henvendelsene til forhandlingsleder eller Parat sentralt hvis det er spgrsmal av
forhandlings-teknisk art. Ellers bar tillitsvalgte opptre sa apent som mulig i forhold til
sparsmal fra media. Medlemmer kan med fordel uttale seg om jobben som streikevakt
og lokale forhold. Det forutsettes at eventuelle uenighet om streik og kritikk fra
medlemmer og tillitsvalgte tas opp internt og helst etter at streiken er ferdig.

Permitteringer

Streik i egen bedrift, eller i andre bedrifter, kan bare brukes som grunnlag for
permittering dersom det medfgrer at arbeidsgiver ikke kan sysselsette arbeidstakerne,
jfr. Hovedavtalens (NHO — YS) kapittel.7, tilsvarende bestemmelser i de andre
Hovedavtalene. At arbeidstaker ikke fullt ut kan utfgre sitt arbeid, eller at den
eventuelle publikumsrettede delen av arbeidet bortfaller, er ikke permitteringsgrunn
alene. Arbeidsgiver har plikt til & drafte grunnlaget for permitteringene og hvilke
arbeidstakere som skal permitteres med de tillitsvalgte.

Antallet som permitteres skal begrenses til de arbeidstakerne arbeidsgiver ikke kan
sysselsette. Det skal settes opp protokoll fra slike draftingsmeater. Parat bistar ved
behov.
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Arbeidsledighet som fglge av streik eller permittering

Om dagpenger ved permittering som fglge av streik eller lockout gjelder
Folketrygdlovens § 4-22 som lyder:

"Det ytes ikke dagpenger til medlem som deltar i streik, eller som er omfattet av lock-
out eller annen arbeidstvist. Det samme gjelder medlem som ikke deltar i arbeids-
tvisten, men som pa grunn av arbeidstvisten blir ledig ved bedrift eller arbeidsplass
som tvisten gjelder, dersom det méa antar at vedkommendes lgnns- eller arbeidsvilkar
vil bli pavirket ved utfallet av tvisten.”

Permittert arbeidstaker som ikke omfattes av streiken og som er underlagt et annet
tariffomrade enn det streikes pa, vil derimot ha krav pa dagpenger.

Ved arbeidsledighet som fglge av streik faller retten til dagpenger bort, jf.
Folketrygdloven § 4-2, pkt. 3 a). Som streikende vil du fa betalt streikebidrag fra Parat.

Dispensasjonssgknader

Det kan veere at en eller flere bedrifter som er omfattet av streiken sgker om
dispensasjon begrunnet i at steiken far svaert store skadevirkninger eller at betydelige
verdier vil ga tapt.

Slike sgknader behandles av de respektive forhandlingsutvalg eller saerskilte sentrale
streikekomiteer. Dispensasjon er avhengig av samtykke bade fra arbeidstakers og
arbeidsgivers organisasjon.

Lonn og streikebidrag

Ved streik/lockout faller som nevnt arbeidsgiverens plikt til & utbetale lann og annen
godtgjarelse bort. Arbeidstakere har rett til a fa utbetalt lgnn som er opptjent far
streiken, men ikke fgr det normalt sett utbetales lgnn.

Streikende arbeidstakere kan ikke forvente forskudd pa lgnn.

For at en streik skal kunne gjennomfares, ogsa gkonomisk, har Parat et streikefond
som skal dekke utgifter til utbetaling av streikebidrag.

Streikebidraget vedtas i hvert enkelt tilfelle av Hovedstyret, etter sgknad fra
forhandlingsutvalget pa den aktuelle tariffavtalen og forhandlingssjefen i Parat.
Streikebidraget vil i de fleste tilfeller veere mindre enn det man far i lgnn. | spesielle
tilfeller sa kan Hovedstyret vedta et forhgyet streikebidrag, eks. ved prinsipielle streiker
for fellesskapet.
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Streikebidraget er skattefritt. Medlemmer som blir permittert som falge av konflikt og
som ikke har rett til dagpenger, kan ogsa sgke om ”streikebidrag”.

Streikebidrag utbetales normalt med kr. 3255 per uke eller kr. 651 per dag (p.t) (x5
dager) for et medlem i 100 % stilling, deltidsansatte far forholdsmessig avkortning.
Alle med forsgrgeransvar far et tillegg av ukentlig forsgrgertillegg pa kr. 215,- per
hjemme-boende barn under 18 ar. Alle belgp er skattefrie.

Streikebidrag utbetales pa bakgrunn av krav fra tillitsvalgte. Dersom det blir streik, ma
medlemmene sende navn, stillingsbrgk og kontonummer til tillitsvalgte, slik at vi kan
utbetale streikebidrag til den enkelte.

Etterbetaling

Nar forhandlingene er avsluttet foretas det etterberegning av det/de lgnnstillegg som
er gitt. Det er imidlertid ikke vanlig a etterbetale overtidstillegg og andre bevegelige
tillegg. Normalt vil retten til etterbetaling av den Ignnsgkning som partene er blitt/blir
enige om bortfalle ved streik. Saledes vil en eventuell lannsgkning farst bli utbetalt fra
det tidspunkt streiken avblases, og ikke fra avtalens utlgpstidspunkt, hvis man ikke blir
enig om en annen lgsning ved avtale med motparten.

Uorganiserte

Disse tas ikke ut i streik og skal sdledes gjgre jobben sin som normalt. De skal ikke
overta arbeidsoppgaver for de som er i streik. A utfare streikerammet arbeid vil
oppfattes som streikebryteri og er en illojal handling og umoralsk, men ikke en ulovlig
handling.

Streikebryteri

For at en streik skal fungere som et effektivt pressmiddel overfor arbeidsgiver er det
viktig at de streikenes arbeid faktisk ikke blir utfgrt. Det er derfor viktig at en har en god
dialog med eventuelle andre fagforeninger i bedriften slik at deres medlemmer ikke
utfarer streikerammet arbeid. God dialog er ogsa viktig for a fa informasjon om hva
som skjer inne i bedriften.

Streikebryteri forekommer i ulike former, og vi skal her nevne 5 eksempler pa det:

. Medlemmene i den aksjonerende fagforening, som er tatt ut i streik, unnlater a
nedlegge arbeidet.

. Medlemmene melder seg ut av foreningen etter at streik er besluttet for & kunne
arbeide under streiken.

. Arbeidsgiver ansetter nye folk til & utfare det streikerammede arbeidet.

. Arbeidsgiver leier inn folk til & utfgre streikerammet arbeid.
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. Arbeidsgiver benytter andre ansatte som ikke er medlemmer av den
aksjonerende forening, eller som av andre grunner ikke er tatt ut i streik, for a
utfare streikerammet arbeid.

Streikebryteri kan rammes av Hovedavtalen, men er i stor grad et moralsk spgrsmal.
Det handler fgrst og fremt om forberedelse og informasjon, bade far og etter en streik.
Men ogsa under en streik bgr man bruke de virkemidlene man har dvs. registrering via
streikevakter, lgpesedler etc. for & stoppe eventuelle streikebrytere.

For & forhindre streikebryteri kan det veere ngdvendig a sperre arbeidsplassen
giennom en sakalt blokade. Dette gjennomfgres normalt ved at streikevakter
patruljerer inngangspartiene til bedriften for & hindre uvedkommende i & komme inn. |
den grad man skal benytte seg av blokade, sa gjelder egne varslingsfrister for dette.

Hensiktsmessigheten av tiltaket og belastningen pa medlemmene ma dessuten
vurderes fgr man iverksetter blokade. Iverksetting av blokade avgjgres av sentralt
konfliktutvalg og neermere veiledning vil bli gitt av Parat, hvis virkemidlet blir tatt i bruk.

AFP

Arbeidstakere som har sgkt om overgang til AFP skal ikke tas ut i streik. Hvis en slik
arbeidstaker likevel er kommet med pa navnelisten er partene enige om at dette skal
oppfattes som en feil som snarest ma rettes opp.

Forsikring

Arbeidstakere som er tatt ut i streik omfattes i utgangspunktet ikke av de forsikringer
arbeidsgiver har tegnet pa deres vegne sa lenge en streik varer. Imidlertid falger det
av lovverket at den enkelte ansatte skal varsles om eventuelle forsikringer som
opphgarer og gis mulighet til & viderefgre forsikringen pa individuelt grunnlag. Saledes
vil man mest sannsynlig fortsatt veere omfattet av selskapets forsikringsordninger.
Uansett tegner alltid YS/Parat en spesialforsikring som dekker slike situasjoner. Skulle
en ulykke eller lignende oppsta under streiken, vil dere altsa vaere dekket av vare
avtaler med Gjensidige.

Lockout og kontakt med arbeidsgiver under en streik

Arbeidsgiver har rett til & bryte forhandlingene om ny tariffavtale pa linje med Parat. Da
kan vi fa det som kalles lockout og som betyr at arbeidsgiver stenger arbeidstakerne
ute fra arbeidsplassen. Fgr en slik utestengelse blir aktuell ma vanlig fremgangsmate
med mekling falges.
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Mgter med arbeidsgiver

Mgater mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte i streikesituasjonen skal begrenses til
avklaring av praktiske forhold knyttet til streiken.

Reise

Som streikende kan du ikke reise bort, du ma veere tilgjengelig for streikeledelsen.
Reise under streik skal derfor avtales med tillitsvalgte.

Instruks for streikevakter

Streikevaktene skal oppholde seg i umiddelbar nsgerhet av inngangen(e) til
arbeidslokalene. Streikevaktens oppgaver er:

. A orientere publikum og andre om arsaken til den pagaende konflikten

. Notere, hvis mulig, hvem som kommer/gar inn i virksomheten. Streikevaktene ma
holde seg orientert om de dispensasjonene som eventuelt er gitt. Streikevaktene
skal ikke med makt sgkte & hindre folk & komme inn i lokalene, kun fglge med pa
hvem som kommer.

. Streikevaktene skal rette seg etter anvisning fra politiet og ellers opptre pa en slik
mate at de unngar a bli innblandet i uroligheter.

. Som hovedregel skal streikevaktene vaere varsomme med & besvare
henvendelser fra mediene, men henvise til den/de medieansvarlige. Det vil bli gitt
informasjon om hvem som har medieansvar.

. Streikevaktene skal, etter & ha gatt av vakt, rapportere til de tillitsvalgte hva som
har skjedd pa vakten
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Vedlegg 1 speil - Hovedavtalen NHO - Virke - Spekter

| NHO | Virke \ Spekter
Partsforhold, virkeomrade og varighet Kap 1
Partsforhold §1-1 §1-1 81
Virkeomrade §1-2 §1-1 §2
Varighet §1-3 §1-2 83
Organisasjonsretten, fredsplikt, Kap 2
forhandlingsrett og sgksmal
Organisasjonsretten §2-1 §3-1
Fredsplikt §2-2 §3-2 8§12
Forhandlinger (om tvister) §2-3 §3-3 8§13
Sgksmal §2-4 8§ 3-3 8§14
Konflikter Kap 3
Kollektive oppsigelser §3-1 §6-1 89
Leerlingers stilling ved konflikt § 3-2 §6-1
Leerlinger (inngaelse av tariffavtale) §3-7.3 §2-4
Arbeid ifb med konflikt 8 3-3 8 6-5 §10
Kun i LO sin Hovedavtale 8§34
Kun i LO sin Hovedavtale 8§3-5
Sympatiaksjoner 8 3-6 § 6-2 8§11
Ny tariffavtale i tariffperioden 8 3-7 §2-1->2,3 85,6
Overgang til ny tariffavtale pga endrede 8§ 3-8 §2-8
forhold
Virkningstidspunkt 83-7.5 § 2-5
Behandling av krav om ny tariffavtale 8§ 3-9 8§ 2-9 8§5.6
Overgangsordninger 8§ 3-7.6 8 2-6
Vertikal avtale og organisasjonsforhold 8§ 3-7.7 8§ 2-7
Den faste tvistenemd § 3-10 §2-9.4 og
§3-4
Bedrifter som trer ut av NHO/Virke § 3-11 §2-10
Oversikt over tariffoundne bedrifter §3-12 §2-11 87
Bedrifter som ikke lenger har organiserte § 3-13 §2-12
ansatte
Politiske demonstrasjonsaksjoner §3-14 § 6-3
Ulovlige konflikter § 5-13 8§ 6-4
Seeravtaler Kap 4
Seeravtalers gyldighet 84-1 §5-1,2,3,4 815
Oppsigelse av seeravtaler 8§ 4-2 8§ 5-2, § 3- 816
4
Virkningen av at seeravtale utlgper §4-3 §5-5 8§17
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Bestemmelser om tillitsvalgte og bedriftens Kap 5

representanter

Malsetning og opptreden § 5-1 § 4-1 8§ 48

Innledende bestemmelser §5-2 8§ 4-2.1 og 8§45
4-3

Valg av tillitsvalgte § 5-3 § 4-2 88 45, 46

Organisering av de tillitsvalgte §5-4 §4-2.4 845

Spesielt om endringer i bedriften §5-5 §4-2.1

De tillitsvalgtes arbeidsforhold §5-6 §4-4 8 45

Godtgjarelse for tillitsvalgte 8§ 5-7 §4-4.2 8§51

Tjenestefri for tillitsvalgte §5-8 §4-4 8§52

Krav om at tillitsvalgte eller representant for §5-9 4-4-6 § 53

arbeidsgiver skal fratre

Bruk av advarsel mot tillitsvalgte § 5-10

Oppsigelse mv. av tillitsvalgte §5-11 4-4-7 §54

Seerbestemmelse om bygg, anlegg og §5-12

offshore

Lokalt samarbeid § 4-5 §v38

Vernearbeid og verne- og helsepersonale Kap 6

Verneombud § 6-1 § 4-4.8

Arbeidsmiljgutvalg 8§ 6-2 § 4-4.8

Bedriftshelsetjeneste 8§ 6-3 §4-4.8

Permittering Kap Vi

Vilkarene for permittering §7-1 §7-1 §18

Plikt til & konferere far varsel gis §7-2 §7-2 8§19

Varsel om permittering 8§7-3 §7-3 §20

Varselets form og innhold 8§7-4 87-4,7-5 8§21

Betinget varsel 8§75 §7-4.2 §22

Oppsigelse under permittering 8§7-6 §7-6.2 §23

Spesielle bestemmelser 8§7-7 §7-6 8§24

Individuelle forhold Kap VI

Ansettelser mv. §8-1 §4-5 8§38

Ansiennitet ved oppsigelse pga. § 8-2 §4-9.7 8 36

innskrenkninger

Virkning av manglende informasjon 8§ 8-3 §4-5.6 8§41

Informasjon, samarbeid og Kap IX Kap IV

medbestemmelse

Malsetting §9-1 8§ 4-1 § 28

Organisering om gjennomfgring §9-2 §4-55 8§29

Drgftelser om bedriftens ordineere drift §9-3 §4-52 § 30

Draftelser vedrgrende omlegging av driften 8§94 84-52a 8§31

Drgftelser om selskapsrettslige forhold 8§9-5 8§4-5.2a 8§32
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Neermere om drgftelser og informasjon § 9-6 §4-5.2 § 30, 31

merknad
Innsyn i regnskaper og gkonomiske forhold §9-7 §4-5.3 8§34
Eksterne radgivere § 9-8 8§ 35
Forhandsinformasijon til tillitsvalgte §9-9 §4-5.1
Eierskifte i aksjeselskap 8 9-10 §4-5.1 § 39
Personellregistre og kontrolltiltak §9-11 §4-9.1 8 37
Drgftelser innen et konsern §9-12 §4-8 8§42
Kontaktmgate mellom tillitsvalgte og styret §9-13 §4-54 8§41

8 4-9.7
Brudd pa reglene om informasjon og drgftelse §9-14 8§ 4-5.6 § 33
Bedriftsutvalg §12 8 4-6
Samarbeidsrad Prot.merknad nr 5 § 4-7 § 40
Bestemmelser vedrgrende individuelle Kap X
ansettelsesforhold
Rett til & nekte & arbeide sammen med person §10-1 §4-9.5
som har vist utilbgrlig opptreden
Draftelse far oppsigelse og avskjed § 10-2 8 4-9.6
Tiltak for yrkeshemmede §10-3 § 4-9.8
Fortrinnsrett til ny stilling §10-4
Tjenestefrihet for ivaretakelse av offentlige verv §10-5 §4-9.2 8§27
Tjenestefri for arbeidstakere § 10-6 §4-9.3 8§ 26
Sluttatest § 10-7
Forskyving av arbeidstid ved alminnelig svikt i § 10-8
levering av elektrisk kraft
1. 0g 17. mai § 10-9
Opparbeidelse av fridager § 10-10
Permisjon for utdanning § 10-11 | Tilleggsavtale

VI

For VIRKE:
Kapittel 11, Del B og tilleggsavtalene og bilagene er ikke speilet
For SPEKTER:
Kapittel 10, 11, Del B og tilleggsavtalene er ikke speilet
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Referat

Bgar alltid skrives etter drgftings- og informasjonsmagter.
Eks. pa enkelt referat:

Referat
Fra mate i (bedrift) mellom Parat-klubben og navn pa virksomhet
Tilstede: ..ooviiiiii
Temaformeatetvar....................l.

Folgende synspunkter kom fram (kort og kun det aller viktigste):

Referat skrevet av:
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Vedlegg Il Protokoll

Forhandlinger og draftinger er ikke ferdige far protokoll er skrevet og undertegnet av
partene

Protokollen bar skrives og signeres far mgatet forlates. Har man ikke anledning til &
ferdigstille protokollen, bar man kladde de viktigste momentene og undertegne det far
man forlater hverandre.

Dette er momenter som bgr veere med:

o Navn pa de som har vaert med

o Datoer for mgtene

o Tydelig markering med overskrift/underoverskrifter: hva dere har
drgftet/forhandlet om, hva dere er enige om. Hvis dette fremkommer av
tilbudsark, kan det veere tilstrekkelig a vise til disse. Men helst bar alt man er enig
om beskrives sa utfyllende som mulig i protokollen.

o Ikke ta med krav/forslag som er frafalt

o Eventuelle avtalte virkninger av hva dere har avtalt ber med - Nar skal avtalen
gjennomfares? - Hva skjer hvis avtalen ikke gjennomfgres: dvs. er det avtalt
tvistebestemmelser eller kan vi vise til overordnet avtalte?

. Ta alltid ngdvendig forbehold om godkjenning, hvis dere ikke har ngdvendig
fullmakt eller hvis resultat skal godkjennes eks. ved avstemning.

o Bruk enkle formuleringer som ikke kan misforstas.

o Signatur av begge parter: tilstrekkelig om forhandlingsleder signerer - Er det noe
dere er uenig om eller dere gnsker & markere: ta med en protokolltilfgrsel.

Protokolltilfarsler:

Ensidig

Dvs. kun fra oss for @ markere misngye. Dette bgr man unnga. Man kan ta saken opp
nar man mgtes igjen, evt. i en ny forhandlingsrunde. | de fleste tilfeller er det lite
formalstjenlig & fortelle hva vi mener, hvis det ikke far en virkning for dem det angar.

Tosidig
Dvs. begge eller alle partene mener at man skal falge opp saken eks. med et nytt
mgate, partsutvalg, man forstar saken slik etc.

Informasjon:

Nar protokollen er ferdig signert, ma den settes ut i livet. Vi ma s@rge for at de som
berares av protokollen informeres om den. Bruk avslutningen til & avtale hvordan
partene skal informere og nar. Det vanlige er at man informer "sine”, dvs. arbeidsgiver
informerer linjeledere, lgnningskontor etc.

Var oppgave er a informere vare medlemmer. Send gjerne kopi av medlems-
informasjon fra forhandlingsmgter til Parat ved forhandlingsavdelingen.
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Eksempler pa protokoller

(Enighet)

Protokoll
10. juni 2014 ble det avholdt forhandlingsmeate i AS Tut&Kjar om arlig lannsregulering
Til stede

fra bedriften Personalsjef Severin Suveren
@konomisjef Peder As

fra Parat Hovedtillitsvalgt Asgeir Aune
Nestleder Ali Khan

De tillitsvalgte viste til overenskomstens § 7 og reiste krav om et lokalt tillegg pa kr
500,- per maned til alle medlemmene, samt et likestillingstillegg for & sikre lik lann for
menn og kvinner pa samme stillingsniva, og med like lang ansiennitet.

Partene ble enige om:
1. Alle ansatte gis med virkning fra 1. april et manedlig tillegg pa kr 300, samt 0,5 %

av lgnnsmassen til individuell vurdering.
2. Det forhandles videre om oppretting av likestillingsavtale.

Bygda, 10. juni 2014

(Signaturer fra begge parter)
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(Uenighet)

Protokoll
25. mai 2014 ble det avholdt forhandlingsmeate i AS Tut&Kjar om arlig lennsregulering
Til stede

fra bedriften Personalsjef Severin Suveren
@konomisjef Peder As

fra Parat Hovedtillitsvalgt Asgeir Aune
Nestleder Ali Khan

De tillitsvalgte viste til overenskomstens § 7 og reiste krav om et lokalt tillegg pa kr
500,- per maned til alle Parats medlemmer, samt et likestillingstillegg for & sikre lik

lznn for menn og kvinner pa samme stillingsniva og med like lang ansiennitet.

Arbeidsgiver noterte gnsket, men mente det var bedriftens sak a vurdere eventuelle
personlige tillegg.

De tillitsvalgte hevdet at bedriftens standpunkt var i strid med overenskomsten, og
forbeholdt seg retten til & ta saken opp med sin organisasjon.

Bygda, 10. juni 2014

(Signaturer fra begge parter)
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Protokolltilfarsler

Vi snakker om ensidige og gjensidige (felles) protokolltilfgrsler. Ensidig
protokolltilfarsel gir uttrykk for den ene parts syn og kan kreves inntatt under partenes
underskrifter. Denne formen benyttes for & uttrykke misngye. Gjensidig
protokolltilfarsel benyttes for a uttrykke partene felles forstaelse.

Eksempel pa ensidig protokolltilfarsel:

Paratklubben er opptatt av & fremme likestilling og mener enkelte stillingsgrupper ma
harmoniseres lgnnsmessig. Vi ber om at arbeidsgiver tar hensyn til dette ved neste
lgnnsoppgjar.

(Signatur fra tillitsvalgte)

Eksempel pa gjensidig protokolltilfarsel:

AS Tut&Kjgr og Paratklubben er enige om at enkelte stillingsgrupper ma harmoniseres
lznnsmessig for & fremme likestilling. Partene er enige om at neste ars lgnnsoppgjar

skal sees i lys av dette.

(Signaturer fra begge parter)
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Vedlegg IV Tariffordliste

Arbeidsretten

Domstol som avgjer rettstvister mellom en arbeidsgiver
og en arbeidstaker eller fagforening. Arbeidsrettens
dom er endelig og kan ikke ankes videre til annen rett

Bruttoinntekt

Inntekt far skatt

Dagsing

Ogsa kalt "Ga sakte aksjon”. Aksjon hvor
arbeidstempoet reduseres og lgnnen reduseres
tilsvarende. Brukes fortrinnsvis i lokale forhandlinger i
bedrifter omfattet av Versktedsoverenskomsten og
tilsvarende avtaler. Lovlig bruk av dagsing er
avtaleregulert.

Disponibel realinntekt

Den delen av inntekten som kan benyttes til privat
forbruk eller sparing. Det betyr at utgifter som ikke er til
forbruk eller sparing ma trekkes fra bruttoinntekten.

Etterslep

Darligere lgnnsutvikling enn andre yrkesgrupper.

EVU-reformen

Etter- og videreutdanningsreformen, ogsa kalt
Kompetansereformen (K-reformen). Reformen har som
formal a sikre alle voksne i og utenfor arbeidsforhold
mulighet til utdanning.

Forbundsvise oppgjar

Oppgjer hvor det enkelte forbund forhandler pa egen
hand, og hvor motparten som oftest er en lands- eller
bransje-sammenslutning av bedrifter.

Fredsplikt

Plikten til ikke & streike eller aksjonere mot
tariffavtalene i tariffperioden. Dette gjelder ogsa
arbeidsgivers mulighet til & ga til lock-out. Eventuelle
tvister skal i tariffperioden lgses gjennom forhandlinger.

Frontfagsmodellen

Det forhandlingssystemet som gar ut pa at
konkurranse-utsatt industri forhandler fgrst og legger
rammene for senere oppgjar.

Generelt tillegg

Et prosent eller kronetillegg som forhandles frem for alle
i et tariffoppgjer og som skal legges til lannstabeller og
personlige lgnninger.

Gjennomsnittlig
industriarbeiderlgnn

Brukes ofte som sammenligningsgrunnlag for andre
grupper i tariffoppgjaret

Ga sakte aksjon

Se Dagsing

Hovedavtale

Avtale mellom arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjon som i hovedsak regulerer de
tillitsvalgte- og bedriftens rettigheter og plikter.
Eksempler er organisasjonsfriheten, forhandlingsretten
og informasjon, samarbeid og medinnflytelse

Indeksregulering

Avtale om automatisk regulering av for eksempel lgnn
pa grunnlag av prisstigning; vanligvis ut fra et anske om
a opprettholde kjgpekraften
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Interessetvist

Tvist mellom en fagforening og arbeidsgiver eller
arbeidsgiverforening om hva som skal bli innholdet i en
ny/revidert tariffavtale.

Justeringer/normeringer

Foregar seerlig ved forhandlinger i offentlig sektor, der
det fastsettes hvilken lgnnsgruppe enkeltstillinger skal
plasseres (normeringer) i, eller hvordan lgnnsstigene/
lsnnsrammene skal se ut (justeringer).

Kjgpekraft Er "disponibel realinntekt”: Hvor mye varer og tjenester
kan man fa for netto lgnn. (Brutto lgnn — skatter og
avgifter)

Konflikt Streik eller utestengning (lockout). Dette skjer hvis

partene ikke blir enig i mekling. Dersom viktige
samfunnsinteresser star pa spill kan konflikten bl
stanset ved tvungen lgnnsnemnd.

Konsumprisindeksen

Er laget pa grunnlag av forbrukerundersgkelser. De
forskjellige varer og tjenester som er med i indeksen,
blir tillagt forskjellig vekt etter hvor stor del de utgjar av
forbruksutgiftene i en gjennomsnittshusholdning. Vi far
en malestokk pa prisutvikling ved & sammenlikne
indekstallet fra maned til maned.

Kronetillegg

Tillegg i kroner pa lgnnstrinnene eller personlige
lgnninger. Et likt kronetillegg betyr at det gis et like stort
tillegg pa alle lgnninger, noe som gir synkende prosent-
tillegg jo hayere lgnn man har. Kronetillegget kan ogsa
varieres.

Landsomfattende
overenskomst

Tariffavtale pa forbunds- eller bransjeniva. Varer
vanligvis i 2 ar. Det er organisasjonene som er parter i
en tariffavtale, ikke organisasjonens medlemmer.
Dermed er det ogsa organisasjonene som har raderett
over avtalenes forstaelse og opphgr.

Lavlgnnstillegg

Er seerskilt tillegg til grupper av arbeidstakere som har
et lgnnsniva under X % av gjennomsnittslannen i et
norm-omrade, overenskomstomrade eller i en bedrift.

Lockout (utestengning)

Arbeidsgivers lovlige kampmiddel i en arbeidstvist om
lgnn, arbeidstid eller liknende, og innebeerer at
arbeidsgiver utestenger arbeidstakerne fra
arbeidsplassen.

Lokale forhandlinger

Er lannsforhandlinger mellom partene i den enkelte
virksomhet.

Lgnnsnemnd

Ogsa kalt voldgift; er en offentlig institusjon som
benyttes for & lgse interessetvister
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Mekling

Er det som foregar nar en ngytral tredjepart, ofte
Riksmekler, trer inn i forhandlingene med formal a fa
partene enige og hindre streik. Dersom en ikke oppnar
enighet i forhandlinger i tariffoppgjer, skal det ga
melding til Riksmeklers kontor. Riksmekler kan innen to
dager etter bruddet nedlegge forbud mot streik far
mekling er gjennomfart.

Lgnnsglidning

Lannsgkning i den enkelte virksomhet som ikke skyldes
sentralt avtalte tillegg. En slik lannsgkning kan skyldes
lokale forhandlinger, endringer i ansiennitet og
opprettelse av nye og hgyere lgnnsplasserte stillinger.

Mellomarsoppgjer

| et mellomarsoppgjar forhandles det normalt kun om
lgnn, med mindre partene blir enige om noe annet.
Tariffavtalens ordlyd er ikke tema for forhandlinger.
Mellomarsoppgjer finner sted de arene det ikke er
hovedoppgijar, dvs. hvert 2. ar. 2015-oppgjaret er et
mellomarsoppgjer.

Minstelgnnsystem

Et lsnnssystem hvor tariffavtalen kun angir minimums-
satser. Slike minimumssatser kan vaere for den enkelte
stilling/stillingskode/stillingsbetegnelse, eller samlet for
flere grupper av stillinger. Det er ikke noe lgnnstak i
slike avtaler.

Nominelt tillegg

Det tillegg en far pa lannstabellen eller i personlig lann,
men som sier lite om din endring av kjgpekraft.

Normallgnnsystem

Et lsnnssystem hvor lgnnssatser fra bunn til topp for
alle stillinger/stillingskoder/stillingsbetegnelser er
fastsatt i tariffavtale, og hvor avvik ikke forekommer.
Staten har et tilneermet normallgnnssystem.

Obligatorisk
tienestepensjon (OTP)

Lov om obligatorisk tjenestepensjon ble vedtatt i 2005
og forplikter alle arbeidsgivere til & etablere en tjeneste-
pensjonsordning for sine ansatte innen 1. juni av 2006.
Minimumskravet er at arbeidsgiveren betaler for en
innskuddsbasert pensjonsordning med et arlig innskudd
pa to prosent av lgnna. Innskuddet kan veere starre.
Pensjonsordningen kan ogsa organiseres som et
spleiselag mellom arbeidsgiveren og de ansatte, men
forutsetningen er ogsa da at arbeidsgiverens bidrag
utgjer minst to prosent av lgnna. Omfatter ikke offentlig
ansatte.

Offentlig
tienestepensjon (TPO)

| statssektoren er tjenestepensjonen lovfestet og |
kommunesektoren forplikter tariffavtalen arbeidsgiverne
til & ha en tjenestepensjonsordning for sine ansatte. |
begge sektorer samt i helseforetakene er de ansatte
som hoved-regel garantert en samlet pensjon pa 66
prosent av pensjonsgivende inntekt (inntil 12 G) pa
avgangstids-punktet.
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Oppsigelsesfrist De fleste tariffavtaler er toarige. Fristen for & si dem opp
star ogsa i avtalen. Hvis avtalen ikke blir sagt opp innen
fristen, gjelder de vanligvis videre for ett ar av gangen
(se Prolongering)

Overheng Er den ettervirkning eller merkostnad lgnnsgkningen gir

aret etter regulering. Eksempel: Et lgnnstillegg pa kr
1000 fra 1. april i ar vil gi arbeidstaker kr 9000 mer i
lann i ar. Neste ar vil arbeidstaker fa kr 12000 mer i
lonn enn fgr forhandlingene. Merkostnaden for
arbeidsgiver til neste ar er altsa kr 4000. Dette kalles
overheng. Overhenget blir stgrre jo senere pa aret
lgnnstillegget gis.

Pensjonsgrunnlag

Fast lgnn og pensjonsgivende tillegg. Inntekt ma veere
godtgjaring for arbeidsytelse for a veere med i
pensjonsgrunnlaget.

Plassfratredelse

Betyr at en fagforening tar ut sine medlemmer i streik.

Plassoppsigelse

Kollektiv oppsigelse av arbeidsplassene til de
fagorganiserte som oppgjgret gjelder. Sendes
Riksmeklingsmannen. Med andre ord; et varsel om at
disse arbeidstakerne kan ga til streik hvis ikke enighet
oppnas i mekling.

Politisk streik

En protestaksjon rettet mot de politiske myndigheter. En
politisk streik (aksjon) kan normalt ikke vare lenger enn
to timer.

Prisoverheng

Utregnes etter samme prinsipp som lgnnsoverheng.
Konsumprisindeksen er vanligvis hgyere i desember
maned enn i gjennomsnitt for aret. Forskjellen kalles
prisoverheng.

Prosenttillegg

Er et lgnnstillegg uttrykt i prosent. Prosenttillegget kan
veere likt for alle eller variere. Ved likt prosenttillegg vil
de med hgyest lgnn f& hgyest kronetillegg.

Reallgnnsvekst

Et uttrykk for hvordan verdien av lgnnen utvikler seg.
For & se utviklingen m& man ta utgangspunkt i brutto
lonn og korrigere/trekke fra prisstigningen.

Regulativignn

Lgnnssatser som fastsatt i et regulativ, for eksempel
hovedlgnnstabellen i staten og Oslo kommune.

En tvist om en tariffavtales gyldighet, forstaelse eller

Rettstvist bestaen eller om krav som grunner seg pa en
tariffavtale.
En ngytral part som trer inn i forhandlingene og praver
: a fa partene til & bli enige nar forhandlinger ikke har fart
Riksmekler

frem. Riksmeklers regelverk er beskrevet i lov om
arbeidstvister.
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Streik

Lovlig kampmiddel i henhold til Arbeidstvistloven som
betyr at arbeidstakerorganisasjonene tar medlemmene
midlertidig ut av sitt arbeidsforhold hos arbeidsgiver for
a oppna en avtale eller bedre sine lgnns- og
arbeidsvilkar. Dette skjer etter at en har veert i mekling.

Streikebrytere

Personer som utfgrer streikerammet arbeid

Styringsrett

Arbeidsgivers rett til & lede, fordele og kontrollere
arbeidet, samt til & ansette og si opp ansatte. | praksis
betyr dette at arbeidsgiver kan avgjare de fleste
sparsmal som ikke er avgjort i lov, tariffavtale eller
arbeidsavtale.

Sympatistreik

Arbeidsstans som iverksettes til stgtte for andre enn
dem som iverksetter en streik. Sympatistreik er under
visse forutsetninger lovlige i perioden.

Seeraldersgrenser

Lov- eller tariffestet rett for enkelte yrkesgrupper til &
fratre med fulle pensjonsrettigheter far fylte 67 ar.
Seeraldersgrensene varierer fra yrkesgruppe til
yrkesgruppe.

Tariffavtale

En avtale som inngas skriftlig mellom en
arbeidstakerorganisasjon og en
arbeidsgiverorganisasjon eller direkte med en
virksomhet/bedrift. Avtalen regulerer bestemmelser som
ansettelser, arbeidstid, overtid, lannsfastsettelse,
losnnsforhandlinger, ferie og utdanning utover eller i
tillegg til minstekravene i lovverket.

Tariffoppgjarets
gkonomiske ramme

Kostnadene for samtlige endringer i forbindelse med
tariffoppgjeret. | tillegg til generelle lgnnstillegg omfatter
dette ogsa endringer i tariffavtalen. Eksempler er gkt
fritid, redusert arbeidstid, gkte overtidssatser m.m. |
tillegg regnes overhenget fra aret far og forventet
lznnsglidning i inneveerende ar.

Tjenestepensjon

Pensjonsordning som er knyttet til arbeidsplassen og
som sikrer de ansatte en stgrre eller mindre
tileggspensjon utover ytelsene fra folketrygden.
Ordningen kan veere fullt ut betalt av arbeidsgiveren
eller veere et spleiselag der ogsa de ansatte betaler en
del av premien.

Tvungen lgnnsnemd

Tvungen lgnnsnemd er et virkemiddel Stortinget eller
Regjering kan benytte for & avslutte en lovlig konflikt.
For & kunne gripe inn ma konflikten sette enten liv eller
helse i fare. Norge har i flere sammenheng brutt
internasjonale konvensjoner ved sin bruk av tvungen
lgnnsnemnd.

Uravstemming

Avstemming blant medlemmene om forhandlings- eller
meklingsresultatet.
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@dkonomisk ramme

Summen av alle Ignnstillegg, overheng, kostnader av
forbedringer av satser i fellesbestemmelsene, ekstra
feriedager, arbeidstidsforkortelser samt anslag for
forventet lannsglidning i forhandlingsaret. Angis som
prosentisk vekst i forhold til totallannsmassen

Arslgnnsvekst

Et uttrykk for hvor mye lgnnen gker i lgpet av et
kalender ar.

Arsverk

Ett hundre prosents stilling gjennom ett ar. To halve
stillinger utgjer ett arsverk. Viktig mal i
lgnnsstatistikkene hvor ett arsverk regnes som 1950

timer (37,5 t/uke). Lavere for ansatte som arbeider skift.
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