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DEL A.

Kap. 1.
Organisasjonsretten (se side 51).
Sl

Norsk Arbeidsgiverforening og Landsorganisasjonen i
Norge anerkjenner gjensidig arbeidsgivernes og arbeids-
takernes frie foreningsrett.

Protokolltilfgrsel:

N.A.F.s forhandlere foreslo i 1947 som nytt 2. ledd:

«Det er derfor i strid med et grunnleggende prin-
sipp i samarbeidet mellom hovedorganisasjonene, hvis
ansettelse eller beskjeftigelse av arbeidstaker blir
sgkt hindret eller vanskeliggjort fordi arbeidstakerne
eller bedriften er organisert.

LOs forhandlere bemerket at de ansid denne tilfgyelse
overflgdig, da regelen allerede framgikk av den na-
gjeldende § 1.

N.A.F.s forhandlere erklzerte i henhold hertil at de fra-
falt sitt forslag til nytt 2. ledd.

Kap. 2.
Forhandlingsrett og forhandlingsplikt (se side 52).
§ 2.

1. Hvor det er tariffavtale, ma arbeidsstans eller annen

arbeidskamp ikke finne sted.

Oppstar det tvist om forstielsen av en tariffavtale

eller krav som bygger pa en tariffavtale, blir saken
4 avgjgre av Arbeidsretten, hvis partene ikke Dblir
enige etter reglene i punkt 2—4.
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2. Tvister mellom en bedrift og dens arbeidstakere skal
en fgrst prgve 4 ordne ved forhandling mellom be-
driften og tillitsmannen eller tillitsmennene. Fra disse
mgter skal det settes opp forhandlingsprotokoll som
skal gjgres kjent for de interesserte parter.

3. Blir en ikke enig ved forhandlinger etter punkt 2, kan
vedkommende tariffavtales parter, eventuelt begge
hovedorganisasjoner, bli enige om & fortsette for-
handlingene pa stedet etter at en ansvarlig represen-
tant fra hver av organisasjonene er tilkalt.

Det er ikke adgang for hovedorganisasjonene eller
deres underorganisasjoner til & tre i direkte forbin-
delse med den annen organisasjons medlemmer om
lgnns- og arbeidsforhold uten i forstielse med den
annen organisasjon.

4. Blir en ikke enig ved forhandlinger etter punkt 2 og
3, eller hvis slike forhandlinger ikke finner sted,
eller hvis det gjelder en tvist mellom organisasjonene,
har hver av partene plikt til & bringe tvisten inn for
vedkommende forbund eller Landsorganisasjonen i
Norge og Norsk Arbeidsgiverforening, eller de under-
organisasjoner disse bemyndiger.

5. Forhandlingsmgte skal holdes senest 8 dager etter at
en av partene har framsatt skriftlig krav om det.

| Kap. 3.
Tillitsmenn (se side 53).
§ 3.

.Ved hver bedrift skal det velges tillitsmenn for de orga-
niserte arbeidstakere hvis bedriften eller arbeidstakerne
forlanger det.

§ 4.
(Se side 54.)

Ved hver bedrift som har inntil 25 arbeidstakere, kan
det velges 2 tillitsmenn.

Ved bedrifter som har:
fra 26— 50 arbeidstakere 3 tillitsmenn

> 51—150 » 4 >
» 151—300 » 5 >
» 301—500 » 7 >
» 501—750 » 9 »
over 750 > 11 >

En av disse tillitsmenn kan velges som studietillits-
mann for d ta seg av yrkesoppleering samt faglig opplys-
ningsvirksomhet i forstielse med bedriftsledelsen.

Valg av tillitsmenn kan om si gnskes i stedet foregd
gruppevis. Enhver arbeidsgruppe som bedriften anerkjen-
ner som sadan, og som har gjennomsnittlig minst 25
arbeidstakere, har da rett til 1 tillitsmann i tillitsmanns-
utvalget. Dette gjelder selv om antallet av tillitsmenn
derved blir hgyere enn etter skalaen foran.

Hvis bedriften bare beskjeftiger arbeidstakere som star
tilsluttet én fagforening, og foreningen har medlemmer
fra denne bedrift, kan styremedlemmene i foreningen
velges som tillitsmenn i den utstrekning som denne-over-
enskomst tillater.

Hvis de ansatte ved bedriften er medlemmer i flere
fagforeninger som hver gjennom sitt forbund er tilsluttet
LO, kan disse holde fellesmgter (bedriftsmgter) hvor de
velger formann for tillitsmannsutvalget. Formannen kan
velges fra en hvilken som helst gruppe tilsluttet Lands-
organisasjonen uansett hvilken hovedavtale mellom
N.AF. og LO gruppen gir inn under. Denne kan da vel-
ges utenom de for gvrig valgte tillitsmenn.

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

Formannen for tillitsmannsutvalget kan delta i alle
avtalte forhandlingsmgter, jfr. Hovedavtalens § 2, mellom
de ansatte og bedriften uanseit hvilken gruppe tilsluttet
Landsorganisasjonen det gjelder.
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Protokolltilfgrsel:

Hvis ved en bedrift enkelte arbeidstakere star tilsluttet
organisasjoner utenfor LO skal ved beregningen av antall
tillitsmenn bedriftens arbeidstakerantall fratrukket de
arbeidstakere som star tilsluttet disse organisasjoner, leg-
ges til grunn.

§ 5. (Se side 54.)

Tillitsmennene skal velges blant anerkjent dyktige
arbeidstakere ved bedriften, med erfaring og innsikt i
dens arbeidsforhold. De skal si vidt mulig velges blant
arbeidstakere som har arbeidet i bedriften de to siste ar.
Tillitsmennene skal vere over 20 ar. Arbeidstakere under
18 ar kan dog, av det antall som er fastsatt i § 4, velge
1 representant som kan vaere under 20 ar.

Merknad:

Hvis en av partene mener at valg er foretatt i strid
med disse bestemmelser, kan saken tas opp til drgf-
telse mellom hovedorganisasjonene. Hovedorganisa-
sjonene kan videre drgfte en tilpasning av disse
regler i de tilfelle hvor flertallet av bedriftens ar-
beidstakere er under 18 ar.

Valget gjelder for et kalenderdr. Dog kan tillitsmanns-
utvalgets formann velges for 2 dr.

Hvis en tillitsmann slutter ved bedriften, opphgrer han
4 fungere som sadan.

Bedriften skal innen 8 dager ha skriftlig melding om
navnene pad dem som er valgt og hvem som er formann
i tillitsmannsutvalget. En arbeidstaker kan ikke kreves
anerkjent som tillitsmann fgr slik melding er gitt. Inntil
bedriften mottar melding om nyvalg, blir de tidligere
valgte & anse som tillitsmenn.

Protokolltilfgrsel:

N.A.F.s forhandlere foreslo i 1947 inntatt fglgende be-
stemmelse:

«Det er ikke adgang for arbeidere til & velge andre
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til & opptre i stedet for tillitsmennene i saker som sorterer
under disse.»

LOs forhandlere gjorde oppmerksom pa fglgende kon-
gressvedtak fra 1925 som fortsatt var gjeldende:

«. . . Ingen szrorganisasjoner, celler, grupper eller
aksjonsutvalg ma dannes som har til hensikt & sette ut
av funksjon de regulzert opprettede og valgte instanser
innen fagorganisasjonen eller fremme forméal som ligger
ved siden av fagorganisasjonens . . .»

LOs forhandlere mente under henvisning hertil at noen
bestemmelse herom i Hovedavtalen var overflgdig.

I henhold hertil frafalt N.A.F.s forhandlere sitt forslag.

Kap. 4.

Hovedorganisasjonenes felleserklzering om
tillitsmannsinstitusjonen (se side 56).

N.A.F. og LO er enige om at det er av avgjgrende be-
tydning for gode forhold pd arbeidsplassen at samarbeidet
mellom bedriftens representanter og tillitsmennene fore-
gar i rasjonelle og betryggende former og at tillitsmen-
nene settes i stand til & ivareta sine oppgaver etter Hoved-
avtalen og som tillitsmenn pa bedriften for sin organisa-
sjon pd en effektiv mate.

Under henvisning til dette er hovedorganisasjonene
enige om:

I bedrifter hvor tillitsmannsvervet pad grunn av be-
driftens stgrrelse og tekniske karakter, tariffavtalens
Ignnsform e.l. er szrlig tidkrevende, kan det opptas
lokale drgftelser om hvorvidt tillitsmennenes arbeid kan
lettes ved at det utfgres som deltidsarbeid, heltidsarbeid
eller pd annen mdte og/eller ved at det stilles til disposi-
sjon et passende arbeidsrom for tillitsmannsutvalget pa
bedriften.

Ndr det gjelder betaling for tid som medgdr til tillits-
mannsarbeid etter denne bestemmelse, vises til § 8,
punkt 1.

De stedlige drgftelser kan i forbindelse med slike drgf-
telser sgke veiledning hos sine organisasjoner.
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Hovedorganisasjonene vil understreke betydningen av
at sa vel arbeidstakerne som bedriften har representanter
med best mulige forutsetninger for behandling av sam-
arbeidsspgrsmil. Hovedorganisasjonene vil innenfor sine
medlemsomrader gjennom opplysnings- og kursvirksom-
het sgke & dyktiggjgre partenes representanter for de
oppgaver som pahviler dem etter Hovedavtalen.

Bedriftens og tillitsmennenes gjensidige
rettigheter og plikter (se side 57).

§ 6.

1. Arbeidstakernes tillitsmenn ved bedriften godkjennes
som representanter og talsmenn for de organiserte
arbeidstakere.

Tillitsmennene har i likhet med arbeidsgiveren og
den som overfor arbeidstakerne opptrer pa bedriftens
vegne, plikt til & gjgre sitt beste for & vedlikeholde
et rolig og godt samarbeid pa arbeidsstedet. Dette
gjelder saledes under arbeidet, under konferanser
mellom bedriften og tillitsmennene, ved avgivelse av
opplysninger til egne organisasjoner, ved orientering
av arbeidskamerater og ved opptreden overfor den
annen parts organisasjon.

Det samme gjelder under utgvelse av annen funk-
sjon som tillitsmann.

2. Tillitsmennene har rett til & ta seg av og sgke ordnet
i minnelighet klagemal som de enkelte arbeidstakere
mener & ha overfor bedriften eller som bedriften
mener & ha overfor de enkelte arbeidstakere.

Bedriftsledelsen skal sgrge for & orientere tillits-
mannsutvalget og eventuelt tillitsmennene i den av-
deling vedkommende skal arbeide om nyansettelser
samt gi de nyansatte beskjed om hvem som er tillits-
menn. Bedriftsledelsen skal snarest mulig ogsd pre-
sentere de nyansatte for tillitsmannsutvalgets formann
og eventuelt for vedkommende gruppetillitsmann.

P43 stgrre arbeidsplasser kan bedriftsledelsen med
passende mellomrom innkalle de nyansatte til intro-

10

duksjonsmgter, hvor bedriftsledelsen og tillitsmen-
nene orienterer om bedriften og arbeidslivets orga-
nisasjoner. Slike mgter bgr ikke holdes for lenge
etterat ansettelse har funnet sted. Ogsd pd mindre
arbeidsplasser bgr bedriftsledelsen og tillitsmennene
samarbeide om @ gi nyansatte slik orientering.

. Tillitsmennene har rett til & forplikte arbeidstakerne

i spgrsméil som angar hele arbeidsstokken eller grup-
per av arbeidstakere i den utstrekning tariffavtale
ikke er til hinder for det. Det er forutsetningen at
tillitsmennene, hvis de anser det ngdvendig, legger
saken fram for sine arbeidskamerater fgr de tar stand-
punkt til spgrsméalet. Bedriften skal ha svar uten
ugrunnet opphold.

Merknad:

Nar tillitsmennene pd vegne av arbeidstakerne
ved spesielle anledninger inngir avtale med ar-
beidsgiveren om & opparbeide en virkedag ved
forlenget arbeidstid pad andre dager, kommer reg-
lene om overtidsbetaling til anvendelse, med min-
dre disse parter blir enige om noe annet.

.. I likhet med arbeidsgiveren skal tillitsmennene pase

at de plikter som pahviler partene etter tariffavtale,
arbeidsreglement og arbeidervernlov blir fulgt i den
utstrekning disse oppgaver ikke er spesielt henlagt
under andre organer. Det er derfor uforenlig med
arbeidsgivernes og tillitsmennenes plikter & tilskynde
eller medvirke til ulovlig konflikt.

. Bedriftens personalarkiv skal behandles konfidensielt.

Tillitsmennene har rett til @ bli orientert om be-
driftens bruk av personalarkivet og om de tiltak
bedriften har truffet for & sikre at arkivet ikke skal
veere tilgjengelig for uvedkommende.
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§ 7. (Se side 60.)

. Nar tillitsmennene har noe & framfgre, skal de hen-
vende seg direkte til arbeidsgiveren eller dennes
representant pa arbeidsstedet.

. Formannen, eller i stedet for ham nestformannen
eller sekretzeren i tillitsmannsutvalget, skal ha uhin-
dret adgang til de forskjellige avdelinger i bedriften
i den utstrekning det er ngdvendig for & utfgre til-
litsmannsvervet. De skal pa forhidnd sgrge for at
naermeste overordnede fiar underretning om arsaken
til at de ma forlate sin arbeidsplass, og skal dessuten,
sd vidt mulig, gi formannen i den avdeling de kom-
mer til, beskjed om hvem de ¢gnsker & snakke med.

. De gvrige tillitsmenn skal ogsd uhindret kunne utfgre
sitt tillitsmannsverv. Med tillatelsen fra sin naermeste

overordnede kan de i denne forbindelse forlate sin
arbeidsplass.

. Ndar tillitsmannsutvalget i forstdelse med bedrifts-
ledelsen er av den oppfatning at s=erlig viktige saker
vedrgrende lgnns- og arbeidsforholdene ved den en-
kelte bedrift krever omgiende behandling, skal ut-
valget gis adgang til & holde mgter i arbeidstiden
nar ikke seerlig viktige produksjonsmessige hensyn
hindrer det.
. Nar tillitsmenn i LO eller i fagforbund som har
tariffavtale med bedriften gnsker adgang til denne
for & ivareta tariffmessige gjgremal, skal de gis slik
adgang etter & ha meldt fra til bedriftsledelsen. Dette
endrer ikke bestemmelsene i § 2, punkt 3, 2. avsnitt.
. Tillitsmennene i bedriften og arbeidstakere med til-
litsverv innen fagorganisasjonen skal ikke nektes
tjenestefrihet uten tvingende grunn nar de blir innkalt
til mgter og forhandlinger av sin organisasjon eller
skal delta i fagkurs eller annen faglig opplysnings-
virksomhet, herunder ogsd deltakelse i faglige dele-
gasjoner.

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

. Alle tillitsmenn ma ta tilbgrlig hensyn til at produk-

sjonen i minst mulig utstrekning lider skade og at
spesialmaskiner sd vidt mulig ikke blir stoppet i sin
reguleere drift.

Protokolltilfgrsel:

P3a forespgrsel meddelte LOs forhandlere at de
mgter og forhandlinger som det kunne bli spgrsmal
om etter § 7, 6, var: Hovedstyremgter, representant-
skapsmgter, landsmgter, kongresser, styremgter i
Samorganisasjonen, tarifforhandlinger, forhandlings-
mgter etter Hovedavtalens § 2.

§ 7 a. (Se side 63.)

Vernearbeid.
1. Forholdene skal legges til rette slik at verneombudene

settes i stand til @ dyktiggjgre seg for sitt arbeid og
til 4 utfgre sitt verv pd ansvarlig og betryggende
mdte. Bestemmelsen i § 7, punkt 2, gjelder tilsvarende
for verneombudene.

. Inntreffer det pd en arbeidsplass en situasjon som

kan medfgre umiddelbar og alvorlig fare for arbeids-
takernes liv eller helse, og det ikke er anledning til
d forelegge saken for arbeidsgiveren eller dennes re-
presentant, kan verneombud stanse arbeidet inntil
arbeidsgiveren eller den han bemyndiger har truffet
avgjgrelse om hvorvidt arbeidet kan fortsette, even-
tuelt etter gjennomfgring av vernetiltak. Dette gjelder

selv om det ikke foreligger overtredelse av pdbudte
vernetiltak.

. Pd bedrifter hvor det i samsvar med bestemmelsene

i Arbeidervernlovens § 11 er opprettet verneutvalg,
kan bedriftsledelsen fastsette en budsjettramme og
innenfor denne gi utvalget myndighet og ansvar til
4 treffe beslutning om iverksettelse av wvernetiltak
som utvalgets medlemmer er enige om.
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1.

Til forhandlinger med tillitsmennene kan arbeids-
giveren mgte enten selv eller ved stedfortreder som
han utpeker innen bedriftsledelsen. Arbeidsgiveren
eller hans stedfortreder kan tilkalle andre av be-
driftsledelsen for 4 ta del i forhandlingene. Etter
konferanse med arbeidsgiveren kan tillitsmennene
tilkalle representanter blant de av bedriftens arbeids-
takere som forhandlingene gjelder.

For den tid som medgar til avtalte forhandlingsmgter
pd bedriften etter Hovedavtalens § 2, punkt 2 og 3,
skal tillitsmennenes godtgjgrelse fastsettes etter avtale
pfi den enkelte bedrift med utgangspunkt i den fak-
tiske fortjeneste. Oppnds ikke enighet om godtgjgrel-
sens stgrrelse, skal det for den tid som medgar til slike
avtalte forhandlingsmgter godtgjgres pa samme mate
som for helligdager og 1. og 17. mai (A-ordningen).

(For bedrifter som fglger andre regler med hensyn
til betaling for helligdager og 1. og 17. mai, skal det
treffes saerskilt avtale.)

Godtgjprelsen nevnt i foranstdende avsnitt gjelder
ogsi verneombud for den tid som i forstdelse med
bedriftsledelsen gdr med til @ utfgre verneteknisk
kontroll.

For tid utenom avtalte forhandlingsmgter som med-
gdr til tillitsmennenes arbeid etter kapittel IV, inn-
ledningens 2.—5. avsnitt, betales tilsvarende.

Merknad:

Det er partenes forutsetning at det vanligvis til
forhandlinger i tvistesaker ikke mgter flere enn
3 tillitsmenn.

Samme godtgjgrelse som ovenfor nevnt skal
ogsd betales for mgter etter Hovedavtalens § 9,—
for mgter i bedriftsutvalg, avdelingsutvalg, be-
driftskonferanser og samarbeidsutvalg etter Ho-
vedavtalens Del B, — samt for mgter i verne-
utvalg.
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Samme godtgjgrelse betales ogsd hvis det er
ngdvendig & gi bedriftsutvalgets formann og/eller
sekretar tjenestefri for & utfgre sine oppgaver.

2. Arbeidsgiveren skal daglig ha en ansvarlig repre-
sentant til stede ved bedriften, som tillitsmennene
kan henvende seg til. Arbeidsgiveren skal gi tillits-
mannsutvalget skriftlig meddelelse om navnet pa
denne og hans stedfortreder. Hvis arbeidsgiverens
representant ikke umiddelbart kan ta stilling til hen-
vendelsene fordi han vil foreta nsermere undersgkel-
ser, skal han gi svar uten ugrunnet opphold.

3. Bedriftens og arbeidstakernes representanter skal ha
fullmakt til & fgre reelle forhandlinger, jfr. punkt 2
ovenfor og § 6, punkt 3.

§ 9. (Se side 68.)

Norsk Arbeidsgiverforening og Landsorganisasjonen i
Norge har i Hovedavtalens Del A og B utformet bestem-
melser som tar sikte pd & legge forholdene i arbeidslivet
til rette for et samarbeid mellom bedriften og arbeids-
takerne. For det enkelte menneske er det av den stgrste
betydning at samfglelsen mellom ham og bedriften er
sterk og levende, og dette er ogsi en ngdvendig forut-
setning for en effektiv produksjon. For & oppnd en slik
samfglelse er det viktig & ha hensiktsmessige former for
drgftelse av felles problemer og for gjensidig orientering
om de spgrsmal som er av interesse for bedriften og for
dem som arbeider i den. Gjennom samarbeidet bgr de
ansatte ved sin erfaring og innsikt vaere med pad a gke
effektiviteten, nedsette produksjonsomkostningene, bedre
bedriftenes konkurranseevne og utforme en mer tilfreds-
stillende arbeidsplass og en arbeidsorganisasjon som bdde
er effektiv og som mgter menneskets behov for selvut-
vikling. Dermed er de ogsdi med pdi & skape de gkono-
miske forutsetninger for bedriftens fortsatte utvikling
og for trygge og gode arbeidsforhold til beste for sd vel
bedriften som de ansatte. Det henvises ogsd til innled-
ningen til Hovedavtalens Del B, Samarbeidsavtalen.
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1. Hovedorganisasjonene er enige om at det er av be-

Fydning for & styrke samarbeidet og tillitsforholdet
innenfor den enkelte bedrift at bedriftsledelsen hol-
de_r tillitsmennene orientert om bedriftens gkono-
miske og produksjonsmessige stilling og utvikling
samt om de alminnelige lgnnsforhold i bedriften.

Pet er ogsd av betydning at arbeidstakerne blir
orientert om forhold som har umiddelbar sammen-
heng med deres arbeidsplass og den daglige drift.
Bedriftsledelsen skal derfor drgfte med tillitsmennene
(forhandlingsutvalget) — eventuelt med tillitsmen-
nene i de enkelte avdelinger i bedriften — spgrsmal
som gjelder den ordinzere virksomhet, viktigere
endringer i produksjonsopplegg og metoder og ar-
peidsforholdene. Slike drgftelser skal finne sted med
jevne mellomrom og minst én gang i maneden med
mindre partene pd bedriften blir enige om noe annet.
Merknad:

Med avdeling menes ovenfor en selvstendig av-
deling som har egen ledelse med myndighet til
4 treffe avgjgrelse i spgrsmal vedrgrende avdel-
ingen. Bedriftsledelsen skal drgfte med tillits-
mennene i hvilken utstrekning det finnes slike
:avdelinger ved den enkelte bedrift. Hvis enighet
ikke oppnds, kan spgrsmalet forelegges Samar-
beidsradet.

Protokolltilfgrsel:

De drgftelser som skal finne sted i henhold til § 9,
punkt 1, kan kombineres med de mgter som er nevnt
i §§ 31 og 38 i Del B, men dette skal ikke gripe inn
i tillitsmennenes rettigheter etter Del A. 3
. Bedriftsledelsen skal s& tidlig som mulig drgfte med
tillitsmennene (forhandlingsutvalget) planer om ut-
videlser, innskrenkninger eller omlegninger av ve-
sentlig betydning for arbeidstakerne og deres arbeids-

heter for 4 fremme sine synspunkter fgr bedriftens
beslutninger settes i verk. I de tilfelle bedriftsledelsen
ikke finner & kunne ta hensyn til tillitsmennenes
anfgrsler, skal den grunngi sitt syn. Fra konferansene
skal det settes opp protokoll som undertegnes av
begge parter. -

Har bedriften ikke oppfylt sin informasjonsplikt
etter de to foregdende ledd, skal de arbeidstakere
som sies opp veere sikret 2 mdneders lgnn (vanlig
fortjeneste) fra og med den dag tillitsmennene ble
informert om oppsigelsene, selv om fratredelse skjer
pd et tidligere tidspunkt. -

Hvis bedriften i forbindelse med innskrenkninger
i arbeidsstyrken finner grunn til 3 fravike ansiennite-
ten og tillitsmennene er av den oppfatning at dette
ikke er saklig begrunnet, kan spgrsmalet bringes inn
til forhandlinger mellom organisasjonene. Hvis tillits-
mennene innen 3 dager etter konferansen gir bedrif-
ten beskjed om at de gnsker slike forhandlinger, ut-
stdr de omtvistede oppsigelser inntil det har wvaert
forhandlet mellom organisasjonene.

Ved ansettelse av mye arbeidstakere i det forste
dret etterat det er gjennomfgrt innskrenkninger, skal
de arbeidstakere som mdtte fratre ha fortrinmsrett til
ansettelse med mindre det foreligger saklig grunn til
d fravike dette. Det skal pd forhind konfereres med
tillitsmennene.

. I bedrifter som eies av selskaper skal det — hvis ikke
partene pa bedriften blir enige om en annen ordning
— holdes kontaktmgte mellom bedriftens styre og til-
litsmennene én gang pr. ar eller si ofte det fra en av
sidene ytres gnske om det. Hensikten med mgtene er
& styrke samarbeidet og tillitsforholdet ved drgftelse
av spgrsmial av interesse for bedriften og arbeids-
takerne.

Bedriftens daglige leder eller hans stedfortreder deltar

forhold. i kontaktmgtene. Han innkaller partene og arrangerer
I saker som angdr arbeidstakernes sysselsetting og mgtene. Mgtene skal ikke gripe inn i den vanlige fram-
arbeidsforhold, skal de ved sine tillitsmenn gis mulig- gangsmate for behandling av tvister, — jfr. Hovedavtalens
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§ 2. Fra mgtene settes opp notat som undertegnes av
begge parter.

Merknad:

Partene er klar over at det ikke alltid vil vesere
praktisk med deltakelse av alle styremedlemmer og
alle tillitsmenn i kontaktmgtene, men det bgr fra
hver side vaere en representasjon som sikrer at hen-
sikten med den etablerte ordning blir oppnadd.

§ 10.
(Se side 74.)

_Hvis en tillitsmann gjgr seg skyldig i grovt brudd pa
sine plikter etter Hovedavtalen, kan N.A.F. overfor LO
!creve at han fratrer som tillitsmann. I tilfelle LO ikke
innrgmmer berettigelsen av kravet, avgjgres tvisten av
Arbeidsretten. Hvis en tillitsmann etter dette ma fratre,
har arbeiderne ved bedriften plikt til straks & velge ny
tillitsmann.

'Er. det bedriftens representant som har gjort seg skyl-
dig i grovt brudd pad Hovedavtalen, kan LO ta opp med
N.AF. spgrsméilet om hans fortsatte status som represen-
tant for bedriftsledelsen overfor arbeidstakerne. Dersom
vedkommende md fratre som bedriftens representant
overfor arbeidstakerne, har bedriften plikt til straks a
utpeke my representant, jfr. § 8, punkt 2.

§ 11.
(Se side 76.)

Oppsigelse eller avskjed av tillitsmenn, verneombud
gller medlemmer av styret og bedriftsforsamlingen kan
}kke skje uten saklig grunn. Arbeidsgiveren skal ved
individuell oppsigelse av slike arbeidstakere gi dem 4
ukers varsel, om ikke Arbeidervernloven eller arbeids-
avtaler.x gir rett til lengre oppsigelsesfrist. Hvis det av
LO blir gjort gjeldende at oppsigelsen er usaklig, skal
fratredelse ikke finne sted fgr Arbeidsrettens dom fore-
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ligger. Forutsetningen er at stevning er uttatt senest 1
maned etter at oppsigelsen er mottatt. For gvrig inntar
disse arbeidstakere ingen serstilling ved bedriften.

Skyldes oppsigelsen arbeidsmangel, skal varselet til
disse arbeidstakere vaere det samme som for de gvrige
arbeidstakere. Ved oppsigelse pd grunn av arbeidsmangel,
skal det dog foruten til ansiennitet og andre grunner som
det finnes rimelig & ta hensyn til, ogsd legges vekt pa
den spesielle stilling disse arbeidstakere har i bedriften.

Fgr arbeidsgiveren gir til oppsigelse eller avskjed av
slike arbeidstakere, skal han varsle de andre tillitsmenn
(forhandlingsutvalget). Disse har rett til & f& vite den
grunn arbeidsgiveren har, hvis ikke vedkommende ar-
beidstaker motsetter seg dette, eller en meddelelse vil
virke krenkende overfor andre.

Har en bedrift i de siste 3 méneder fgr sin innmeldelse
i N.A.F. sagt opp tillitsmenn eller andre arbeidstakere og
det hevdes at oppsigelsen skyldes krav om tariffavtale
med hedriften, skal tvist om gjeninntakelse eller om den
foretatte oppsigelse skal opprettholdes, behandles etter
Hovedavtalens bestemmelser.

P& samme maite behandles tvister om oppsigelse av til-
litsmenn, verneombud eller medlemmer av styret og be-
driftsforsamlingen i forbindelse med overdragelse eller
selskapsrettslig nyorganisering av bedrift, ndr LO hevder
at oppsigelsen strider mot Hovedavtalens § 1. !

Kap 5.

Oppsigelsesfrister for szeravtaler (se side 79).
§ 12,

1. Skriftlige seeravtaler om Ilgnns- eller arbeidsvilkér
inngatt mellom bedriftsledelsen og arbeidstakernes
representanter, binder partene inntil de ved skriftlig
oppsigelse er brakt til utlgp. Dette gjelder dog ikke
hvis szeravtalen er i strid med den tariffavtale som
pa organisasjonsmessig mate er opprettet for bedrif-
ten.
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2. Har szravtalen en bestemt lgpetid, kan den sies opp
med minst 1 — en — ukes varsel fgr utlgpstiden, hvis
det ikke i szeravtalen eller tariffavtalen er fastsatt
noe annet. Blir den ikke sagt opp til utlgpstiden,
gjelder den med samme oppsigelsesfrist videre 1 —
en — maéaned ad gangen.

3. Er det bestemt eller forutsatt at sseravtalen skal
gjelde inntil videre, kan den nar som helst sies opp
til utlgp med minst 1 — en — ukes varsel, hvis det
ikke i szeravtalen eller tariffavtalen er fastsatt noe
annet.

4. Bestemmelsen under punkt 3 kommer ikke til an-
vendelse nar det er avtalt eller forutsatt at en seer-
avtale skal gjelde s3 lenge bedriftens tariffavtale
gjelder. Hvis man ikke i forbindelse med en vanlig
tariffrevisjon blir enig om at slik sseravtale skal falle
bort eller endres, gjelder den videre ogsa neste tariff-
periode.

Ndr en skriftlig sceravtale har samme varighet som
den organisasjonsmessig opprettede tariffavtale, og
det etter sceravtalens inngdelse har funnet sted
endringer i de forhold som ld til grunn for scerav-
talen, kan hver av partene i tariffperioden kreve opp-
tatt stedlige forhandlinger om revisjon av sceravtalen.
Hvis det ikke oppnds enighet, skal det veere adgang
til & bringe saken inn for organisasjonene etter reg-
lene i Hovedavtalens § 2, punkt 3—5. Oppnds det
herunder ikke enighet, kan hver av de lokale parter
med samme oppsigelsesfrist som tariffavtalen bringe
seravtalen til opphgr ved tariffavtalens utlgpstid.

Foregdende bestemmelse kommer i tillegg til den
rett partene i henhold til gjeldende tariffbestemmel-
ser mdtte ha til @ kreve forhandlinger og eventuelt
voldgiftsbehandling ved revisjon av sceravtaler.

5. Nar en szeravtale utlgper etter oppsigelse mens tariff-
avtalen enna bestir mellom partene, skal de forhold
som szravtalen omfattet, ordnes pa grunnlag av
tariffavtalens bestemmelser.
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Kap. 6.

Sysselsettingsspgrsmal (se side 81).
§ 13.

Arbeidstakere har ikke plikt til 4 arbeide sammen med
eller under ledelse av personer som har vist slik utilt3¢r-
lig opptreden at de etter alminnelig oppfatning i arbeids-
livet eller i samfunnslivet for gvrig bgr kunne kreves
fjernet. Dersom slike forhold oppstér, skal det _sna}'est
opptas drgftelser mellom tillitsmennene og arbeldsgl_ve-
ren. Fgrer disse drgftelser ikke til enighet, ma arbeids-
stans eller annen form for arbeidskamp ikke finne sted,
men tvisten behandles videre av organisasjonene i sam-

_svar med reglene i § 2.

§ 13 a.
(Se side 82.)

Slike endringer i arbeidsordningen som mevnt i Arbei-
dervernlovens § 44a kan bestd i omplassering, deltids-
arbeid eller andre ordninger som arbeidstakeren er faglig
og medisinsk skikket til. :

Undersgkelser om hvorvidt forholdene innenfor bedrif-
ten ligger til rette for gjennomfgring av noen slik ordning
i det enkelte tilfelle, skal skje i samarbeid med arbeids-
takernes tillitsmenn eller tillitsmennene i den eller de
aktuelle avdelinger.

Dersom partene er enige om at disse undersgkelser
viser at forholdene i bedriften ligger slik til rette at
arbeidstakerens anmodning kan imgtekommes og even-
tuell erkleering fra bedriftslege viser at det ikke ;forq-
ligger medisinske hindringer, skal anmodningen tas til

folge.
§ 14.
(Se side 83.)

1. Permittering kan foretas: ¢
a) Nar partene har truffet avtale om det i samsvar

med § 6, punkt 3.
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b) Nar det er inntruffet slike uforutsette h i
1 d
som er ne_vnt i Arbeidervernlovens § 42, fn i
c) Nétr konflikt som omfatter endel av bedriftens ar-
beidstakere medfgrer at andre arbeidstakere ikke
s I;Iagx sys;(lelsettes pa rasjonell mate.
r saklig grunn ellers gj ¢ i
S gijgr det ngdvendig for
e) Nar tariffavtale eller sedvane d i i
adgang til det. ki

. a) Ved permittering skal det gis 14 da iftli
gers skriftli

varsel regnet fra arbeidstidens slutt den dag
Ya;)sehi: lgls Ved permittering i henhold til punkt

, skal dog varselet 2 —
ope i vaere 2 dager, ved brann

b) De under a) nevnte frister kommer ikke ti
; e til an-

vendelse‘ hvis avtale eller arbeidsreglement gir
adl‘gaptg til & bruke kortere varsel.

ristene gjelder heller ikke ved permitterin
som .skyldes'konﬂikt i annen bedrift eller tariff%
Stl:ldlg konflikt 1 egen bedrift. Ogsd i disse tilfelle
plikter dog bedriften & gi det varsel som er mulig.

Merknad:

Reglene i punkt b) annet avsnitt, gj

L , gjelder
bare né.r konflikten fgrer til at andre arbeids-
takere ikke kan sysselsettes pa rasjonell mate

i samme avdeling eller med id i
Bt annet arbeid i

¢) Ved ulegitimert fravaer av et slikt omfan
: g at det
frata_r bedriften muligheten av & beskjeftige
arbexdstakere. pd en gkonomisk forsvarlig mate i
samme avdeling eller med annet arbeid i bedrif-

ten, skal de under a) nevnte frister h i
komme til anvendelse. Al i e

. Fgr det gis varsel om permitterin

is g, skal det konfere-
res med tillitsmennene i samsvar med § 9. Det san?rmee
gjelder hvis bedriften ved gjeninntakelse etter per-

mittering vil fglge andre regler enn de som ble fulgt
ved permitteringens iverksettelse.

Nar det etter reglene i punkt 2 skal gis arbeids-
takerne en frist fgr permitteringen settes i verk, be-
gynner fristen fgrst 4 lgpe etter at slik konferanse
er holdt.

. Nar det er mulig, skal varselet angi permitterings-

tidens sannsynlige lengde.

. Varsel i forbindelse med konflikt ved bedriften (1 c)

skal s& langt rad er angi hvilke arbeidstakere som
vil bli bergrt av den eventuelle permittering, og de
enkelte arbeidstakere som permitteres skal fi bestemt
underretning si lang tid forut som mulig.

. Hvis bedriften iverksetter permittering uten & over-

holde de varselsfrister som er nevnt under punkt 2,
skal den. betale arbeidstakerne vanlig fortjeneste til
varselsfristens utlgp. Ved permittering etter punkt
1Db) betales ordinzer tidlgnn.

. Nar arbeidstakere blir permittert, skal de pd anmod-

ning fa skriftlig bevis fra arbeidsgiveren. Beviset
skal angi grunnen til permitteringen og — der det er
mulig — permitteringstidens sannsynlige lengde.

. Nar arbeidstakere i samsvar med disse bestemmelser

er permittert, er de fortsatt knyttet til bedriften og
har rett og plikt til & begynne i bedriften igjen sa
lenge ikke arbeidsforholdet er formelt oppsagt etter
ellers gjeldende regler. Bringer bedriften arbeidsfor-
holdet til opphgr i permitteringstiden, skal arbeids-
takeren ha lgnn for den oppsigelsestid som matte
gjelde i den foreliggende situasjon. Hvis bedriften
gnsker det, plikter arbeidstakeren i tilfelle & utfgre
arbeid for bedriften innenfor denne oppsigelsestid
hvis han ikke er i arbeid hos annen arbeidsgiver. Blir
en arbeidstaker, hvis arbeidsforhold ikke er sagt opp
i permitteringstiden, ikke gjeninntatt etter permit-
teringstidens utlgp, plikter bedriften & betale ham
1gnn for gjeldende oppsigelsestid.
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Merknader:

(1) For de typiske sesongindustrier gjelder reglene
i § 14 med mindre annet fglger av tariffavtale
eller fast praksis. Ogsd i slike tilfelle gjelder
§ 14, punkt 8 tilsvarende.

(2) Niar en arbeidstaker er permittert etter reglene
i § 14, Igper plikten til syketrygd videre bade for
- arbeidsgiveren og arbeidstakeren si lenge plikten
bestar etter folketrygdlovens regler. Plikten giel-
der bare si lenge arbeidstakeren ikke er i annet
arbeid.

(3) Reglene i § 14 er ikke til hinder for at arbeids-
giver eller arbeidstaker bringer arbeidsforholdet
til opphgr etter ellers gjeldende regler.

(4) Reglene under § 14, punkt 8 har ikke regulert
det erstatningsansvar som matte kunne oppstd
for arbeidsgiver i forbindelse med permittering.

(5) Bestemmelsene i punkt 2 medfgrer ingen endring
i bedriftenes sedvanemessige rett til & permittere
pa grunn av verhindringer.

(6) Nar det kan skje uten at viktige produksjons-
messige hensyn blir skadelidende, skal arbeids-
takerne savidt mulig gis tjenestefrihet for ivare-
takelse av offentlige verv (statlige og kommu-
nale). Dette gjelder ikke nar disse verv kan
skjgttes utenfor arbeidstiden.

§ 15.
(Se side 92.)

Hvis ikke annet er avtalt — f. eks. i samsvar med be-

2. Bedriften har plikt til & forskyve arbeidstiden til

andre tidspunkter i dggnet hvis det derved kan Opp-
rettholdes drift pa ikke mindre enn gjennomsnittlig
30 timer pr. uke, hvorav minst 4 timer pr. dag. Be-
driftens plikt kan bringes til opphgr med 1 ukes
skriftlig varsel.

Merknad: /
Disse regler gjelder ikke direkte for arbel'd Qé
skift. Nar det gjelder forskyvning av arbeidsti-
den for slikt arbeid, sgkes det truffet avtale mel-
lom de enkelte bedrifter og deres arbeidstgkere.
Hovedorganisasjonene forutsetter imid'lertld gt
retningslinjene i punkt 1 og 2 ogsd blir lagt til
grunn for skiftarbeid.

Kap. 7.

1. og 17. mai (se side 93).
§ 16.

Hvis ikke annet er fastsatt i tariffavtale, gjelder som
tariffvilkar bestemmelsene i loven og f¢resegnene om 1.
og 17. mai for dem som kommer inn under disse.

Tvist om bestemmelsene behandles i samsvar med reg-

lene i § 2.

Kap 8.

Sluttattest (se side 94).
§ 17.

Nar en arbeidstaker forlater en bedrift etter lovlig

oppsigelse enten det skjer etter eget gnske eller han
blir sagt opp, uansett av hvilken grunn, ska} han ha et
bevis for hvor lenge han har arbeidet i bedriften.

stemmelsene i § 6, punkt 3 — gjelder om forskyvning av
arbeidstiden som fglge av en alminnelig innskrenkning
i leveringen av elektrisk kraft:

1. I de tilfelle arbeidstiden av slik grunn forskyves ved
en bedrift, skal det ikke betales ekstra godtgjgrelse
for arbeid i tiden fra kl. 6 til kl. 20. For arbeid pa
forskjgvet tid utenom dette tidsrom skal det betales
20 % tillegg til den ordinzere lgnn.

Beviset skal bare inneholde:
a) Navn, fgdselsar og dato.
b) Nar begynt i bedriften.
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¢) Nar sluttet (uten at grunnen blir gitt).
d) Fag.

e) Lgnn da han forlot sitt arbeid.

f) Tiden for siste ferie.

Arbeidstaker som blir avskjediget har ogsi rett til
slut?attest, men arbeidsgiveren kan da uten nsermere
angivelse av grunnen anfgre p3a attesten at arbeids-
takeren er avskjediget. Hvis vedkommende arbeidstaker
gnsker det, skal arbeidsgiveren i si fall fgrst konferere
med tillitsmennene.

Kap 9.

Nye medlemmer av N.A.F. og LO (se side 94).
§ 18.

For bedrifter som inntrer i N.AF. i lgpet av en tariff-
periode eller som i lgpet av en tariffperiode igangsetter

;ix;l:somhet som ikke er omfattet av tariffavtale, gjelder
ette:

1. Disse gar inn under bestiende tariffavtale mellom
organisasjonene for bedrifter av samme art hvis
N.AF. eller LO begjeerer det. Tvist om bedriften er
av samme art avgjgres av en nemnd med én repre-
sentant for hver av partene og med en ngytral opp-
mann som oppnevnes av Riksmeklingsmannen hvis
pq'rtene ikke blir enige om oppnevnelsen. Nar det
gjelder bedgmmelsen av bedriftens art, skal det tas
hensyn til dens drift og arbeidsforhold og til arten
og utfgrelsen av det arbeid som i tilfelle kommer
inn under tariffen. Bedriftens betegnelse skal ikke
veere avgjgrende, idet man fgrst og fremst skal ta
sikte pd & fi den tariffavtale som produksjonsmessig
sett er naturligst for bedriften.

Er en bedrift ved innmeldelsen bundet av en
overenskomst (nedenfor kalt szroverenskomst), blir
denne gjeldende til den er brakt til utlgp.
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2. Begjeering i samsvar med fgrste ledd ma av N.AF.
framsettes samtidig med underretningen til vedkom-
mende forbund om at bedriften er opptatt som med-
lem av N.AF., eller ndr szroverenskomst blir sagt
opp av N.AF. eller senest 14 dager etter at forenin-
gen har mottatt meddelese om oppsigelse av ser-
overenskomsten. Begjzering i samsvar med fgrste

ledd ma av LO eller vedkommende forbund fram- .

settes senest 14 dager etter at forbundet har mottatt
underretning fra N.A.F. om at bedriften er opptatt
som medlem, eller nir gjeldende szeroverenskomst
for bedriften blir sagt opp av vedkommende forbund
eller senest 14. dager etter at forbundet har mottatt
meddelelse om oppsigelse av szroverenskomsten.
Begge parter kan dog innenfor de samme frister
kreve en mandes fristforlengelse. Er fgrst en over-
enskomst i rett tid begjert gjort gjeldende, kan
senere ogsd andre overenskomster begjeres gjort
gjeldende av begge parter.

3. Kan det henvises til flere tariffavtaler mellom orga-
nisasjonene, skal de paberopes etter fglgende rang-
orden:

a) landsomfattende tariffavtale,

b) tariffavtale for gruppe av bedrifter for den by
eller det distrikt hvor den nyinnmeldte bedrift
ligger,

¢) tariffavtale for en enkelt bedrift pd samme sted,

d) annen tariffavtale for bedrift av samme art.

Denne rekkefglge kan fravikes nar det er ngdven-
dig for & fgre bedriften inn under den tariffavtale
som bedriften etter tariffkomplekset mellom hoved-
organisasjonene naturligst hgrer hjemme under. Kan
partene ikke bli enige om hvilken tariffaviale som
skal gjelde, avgjgres dette spgrsmal av slik nmemnd
som er foreskrevet under punkt 1 foran.

Pd samme mdte avgjgres uenighet om hvilken av
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2 eller flere anvendbare avtaler inmnen samme rang-
orden som skal anvendes.

. Der vedkommende tariffavtales lgnnssatser (time-,
dag-, maneds- eller prosentlgnn eller akkordsatser)
ikke naturlig kan anvendes umiddelbart, forhandles
i samsvar med § 2. Blir en ikke enig, avgjgres tvisten
av en nemnd sammensatt som fastsatt i punkt 1 foran.

Det samme gjelder hvor tariffavtalen mangler
Ignnssatser for enkelte kategorier ved den nyinn-
meldte bedrift, eller hvor szregne forhold ved den
nyinnmeldte bedrift gjgr det pakrevet & ta med be-
stemmelser som ikke finnes i den tariffavtale som
gigres gjeldende. Lgnnsfastsettelsen skjer i samsvar
med § 19, punkt 2.

. Foreligger det ved innmelding av en bedrift plass-
oppsigelse til stgtte for krav om & fi opprettet tariff-
avtale ved bedriften eller er megling besluttet, kan
det ved nemnd fastsettes at det for utfgrt arbeid i det
forlgpne tidsrom helt eller delvis skal etterbetales
i samsvar med de lgnnssatser som gjgres gjeldende for
bedriften. Nar det dreier seg om nyopprettelse av
tariffavtale ved bedriften, kan dog etterbetaling ikke
gigres gjeldende for et tidsrom som gir lenger til-
bake enn en maned etter at det ble framsatt skriftlig
tarifforslag fra arbeidstakernes organisasjon. Hvis
det dreier seg om revisjon av tidligere tariffavtale for
bedriften, kan etterbetaling ikke gjgres gjeldende fgr
fra det tidspunkt den tidligere tariffavtale lgp ut.

. Hvis arbeidstakere ved nyinnmeldt bedrift tidligere
har hatt visse fordeler som etter vanlig praksis ikke
rgeuleres ved tariffavtale, og som det ikke har veert
tatt hensyn til ved fastsettelsen av de tariffestede
lgnns- og arbeidsvilkar, kan slike fordeler fortsatt
bestd for de enkelte arbeidstakere si lenge de er
knyttet til bedriften. N.A.F. kan imidlertid kreve at
ogsd slike fordeler kan slgyfes, hvis det foreligger
seregne forhold. Oppstar det i denne forbindelse tvist
som ikke lgses ved forhandlinger i samsvar med § 2,
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skal den avgjgres ved nemnd i henhold til punkt 1
foran.

Hvis den tariffavtale som gjgres gjeldende for ny-
innmeldt bedrift har bestemmelser som bibehold av
fordeler i tillegg til de tariffestede, gir slik bestem-
melse ikke arbeidstakerne rett til & kreve at for-
delene skal bestd i stgrre utstrekning enn ovenfor
nevnt, idet en tvist i tilfelle avgjgres ved nemnd.

Merknad:

Fordeler som etter vanlig praksis ikke regule-
res ved tariffavtale kan eksempelvis veere fri
medisin, fri skolegang for barn til arbeidstakere
eller tjenestefrihet med lgnn i forbindelse med
offentlig ombud.

§ 18 a.
(Se side 97.)

Medfgrer endringer i produksjonens art, arten av ut-
forelsen av arbeidet eller arbeidsforholdene at den tariff-
avtale som er gjeldende ikke lenger er den som passer
best pd bedriften, kan hver av partene oppta forhandlin-
ger om 4 gjgre den tariffaviale gjeldende som det er
naturligst & nytte etter bestemmelsene i § 18. Tvist om
hvilken av 2 eller flere tariffavtaler som kan gjdres
gjeldende, avgjgres wved mnemndsavgjgrelse etter § 18,
punkt 1. Bestemmelsene i § 18, punkt 3 fir i tilfelle til-
svarende anvendelse.

§ 19.
(Se side 97.)

For arbeidstakere som inntrer i LO i lgpet av en tariff-

periode, gjelder dette:

1. Nar det nyorganiseres arbeidstakere ved en tariff-
bundet bedrift, og deres arbeid foregdr pa et sted
tariffavtalen gjelder og uten at de omfattes av den,
kan hver av partene kreve forhandlinger i samsvar
med § 2 om de nyorganiserte arbeidstakeres lgnns-
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og arbeidsvilkdr. Blir en ikke enig, avgjgres tvisten
av en nemnd sammensatt som nevnt i § 18, punkt 1.

2. Nar tariffavtalen mangler lgnnssatser for disse ar-
beidstakere, skal det ved nemndsavgjgrelsen i den
utstrekning det er naturlig, tas omsyn til:

a) de lgnns- og arbeidsvilkdr som er tariffestet for
andre arbeidstakere ved samme bedrift,

b) forholdet mellom tarifferte Ilgnninger for til-
svarende grupper av arbeidstakere, sysselsatt un-
der tilsvarende forhold ved andre bedrifter dekket
av overenskomst mellom hovedorganisasjonene,

c) det  alminnelige Ignnsnivd for vedkommende
gruppe i andre tariffavtaler mellom hovedorgani-
sasjonene.

Merknad:
Som arbeidstakere i denne paragraf forstas ikke
arbeidsledere i administrativ stilling.

Kap. 10.
Konflikter.
§ 20.
Kollektive oppsigelser (se side 98).

N.AF. og LO vil ved tariffrevisjonene eller ved varsel
om arbeidsstans etter Arbeidstvistloven godta som gyldig
plassoppsigelse for arbeidstakerne et wvarsel utvekslet
mellom. begge organisasjoner eller mellom de tilsluttede
landssammenslutninger og forbund, nar hovedorganisa-
sjonen har fatt melding om oppsigelsen. Begge parter
forplikter seg til & gi disse oppsigelser med minst 14
dagers varsel.

Plassoppsigelsen skal i form og innhold vaere i samsvar
med Arbeidstvistlovens § 28.

Leerlinger pad kontrakt omfattes ikke av kollektiv opp-
sigelse i henhold til § 20, 1. ledd, med mindre de uttryk-
kelig er nevnt i det varsel som skal utveksles mellom
organisasjonene.

Leerlinger skal, ndr de ikke er tatt med i plassopp-
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sigelsen, fortsette sin oppleering under arbeidsstansen.
Bedriften skal sividt mulig drive oppleseringen pa vanlig
mate.

Hvis stansen medfgrer at det ikke lenger er mulig &
drive oppleeringen pa rasjonell mate, kan lzerlingene med
minst 7 dagers varsel permitteres for det tidsrom stansen
varer.

For larlinger som blir permittert i henhold til fore-
géende avsnitt, skal spgrsméilet om eventuell forlengelse
av leretiden pd grunn av arbeidsstansen, avgjgres over-
ensstemmende med Lerlinglovens § 10, 4. ledd, eller til-
svarende bestemmelser i annen lovgivning.

§ 21.

Sympatiaksjoner (se side 98).

Bestemmelsene om fredsplikt i tariffavtalene innskren-
ker ikke bedriftenes eller arbeidstakernes rett til & delta
i en arbeidsstans som blir satt i verk til stgtte for annen
lovlig konflikt, ndr samtykke er gitt av N.A.F. eller LO.
Fgr samtykke blir gitt, skal det forhandles mellom disse
organisasjoner om utvidelse av hovedkonflikten.

Forhandlingsmgte skal vaere holdt innen 4 dager etter
at det er reist krav om det.

Varselet for arbeidsstans skal vaere som bestemt i § 20.

Ved sympatistreik hos medlemmer av N.A.F. til stgtte
for arbeidstakere ved bedrifter som ikke star tilsluttet
noen arbeidsgiverorganisasjon, skal varselsfristen vzere 3
uker.

Hvis LO erklarer sympatistreik blant N.A.F.s medlem-
mer pa grunn av konflikt ved en bedrift som ikke star
som medlem av N.AF., skal LO samtidig erklsaere sympa-
tistreik ved tilsvarende uorganiserte bedrifter, hvis slike
finnes; dog skal antallet arbeidstakere som medtas i
sympatistreiken ved de uorganiserte bedrifter omtrentlig
motsvare arbeiderantallet ved de organiserte bedrifter.

Hovedorganisasjonene kan bli enige om unntak fra
denne regel. LO kan unnta stat, kommuner, kooperasjo-
nen og arbeiderforetak.
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Den adgang LO har til 4 erklsere sympatistreik ved
bedrifter tilsluttet N.A.F. til stgtte for krav overfor uorga-
niserte bedrifter, er avhengig av at kravene ikke gar
videre enn N.A.F.s tariffavtaler for tilsvarende bedrifter.

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

Protokolltilfgrsel:

«N.A.F.s forhandlere foreslo i 1947 at uttrykket
«stat, kommuner» i paragrafens 6. ledd skulle endres
til «den offentlige virksomhet».

LOs forhandlere bemerket at det uttrykk som
na star, ikke berettiger LO til & unnta offentlige
produksjonsforetagender som ikke vesentlig produ-
seres for statens forsvarsmessige behov.

Under henvisning hertil frafalt N.A.F.s forhand-
lere sitt forslag.

Bestemmelsen i § 21, siste punktum, sikter til de
tilfelle hvor arbeidsgiveren sier opp dem som orga-
niserer seg, slik at antallet organiserte arbeidere aldri
nar opp i 50 prosent av arbeidsstokken. Landsorgani-
sasjonen vil nemlig som hovedregel fglge det som
har veert praksis gjennom mange ar, ikke & g3 til
arbeidskamp for & f3 opprettet tariffavtale nar bare
et mindretall av arbeiderne ved en bedrift er orga-
nisert. Tilsvarende regler vil ogsd bli fulgt nar det
gjelder funksjonzerene.

LO er villig til & slutte avtaler med tilsvarende inn-
hold som i § 21 med andre arbeidsgiverorganisasjoner
og for gvrig ogsd innta bestemmelser i disse avtaler
tilsvarende Hovedavtalens § 1.»
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§ 22,
Avstemningsregler (se side 99).

A. Arbeidstakernes avstemningsregler.

L

Ved avstemninger over tarifforslag innkalles de stem-
meberettigede til mgte, hvor tarifforslaget blir lagt fram
og hvor en foretar skriftlig hemmelig avstemning. Stem-
mesedlene blir samlet inn enten av styret i foreningen
eller av en szerskilt oppnevnt komité. Stemmesedlene for-
segles og oppbevares av styret i foreningen eller av komi-
téen inntil avstemningen innen vedkommende distrikt er
avsluttet for alle som skal' delta i den. Styret eller komi-
téen foretar deretter opptelling og fgrer resultatet inn i
en protokoll. Stemmeresultatet skal sendes vedkommende
forbund, og ma ikke i noen form offentliggjgres fgr
hovedorganisasjonen har gjort vedtak om det. Stemme-
sedlene skal, om det kreves, sendes til vedkommende
forbund.

Forbundene sender foreningene en oversikt over det
samlede stemmeresultat og stemmegivningen i avdelin-
gene.

Avstemning kan ogsd gjennomfgres ved at hver ar-
beidstaker som skal delta i avgjgrelsen, blir gjort kjent

‘med tarifforslaget og tilstillet stemmeseddel med plikt til

a returnere denne pafgrt sin stemmegivning.

T,

a) Rett til & delta i avstemninger om tarifforslag har alle
organiserte arbeidstakere ved bedrifter som tariffor-
slaget gjelder.

b) I fagforeninger hvor medlemmene stadig skifter ar-
beidssted (bygningsarbeidere, transportarbeidere,
skog- og landarbeidere, arbeidstakere i sesongbedrif-
ter o.1.), har alle medlemmer rett til & delta i avstem-
ningen.

¢) Nar en fagforening fir seg forelagt en hovedtariff,
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som faktisk bestemmer lgnns- og arbeidsvilkarene for
hele faget, har alle medlemmer rett til & delta i av-
stemningen.

d) Alle stemmeberettigede medlemmer har stemmeplikt.

~-

III.

Hvis det er si fi som stemmer at avstemningen ikke
gir et fullgyldig uttrykk for hva flertallet av de stem-
meberettigede medlemmer mener, kan vedkommende
forbundsstyre palegge ny avstemning.

Den nye avstemning skal omfatte alle interesserte
foreninger og stemmeberettigede medlemmer.
Ved bedrifter hvor det arbeides pa skift, og hvor det
ikke er konflikt, skal mgtet eller mgtene holdes slik
at alle medlemmer far hgve til & stemme.

~

a

b

~

IV.

Medlemmer som uten gyldig grunn lar veere & stemme
over tarifforslag nar de far stgnad, mister retten til fort-
satt bidrag. Tvister mellom forening og medlemmer om
denne bestemmelse avgjgres av forbundsstyret.

V.

Disse regler for avstemninger om tarifforslag skal fgl-
ges av alle organisasjoner tilsluttet Landsorganisasjonen.

VI.

Blir det tvist om bruken av avstemningsreglene, avgjgr
Sekretariatet tvisten.

VII.
Disse regler endrer ikke den retten forbundene og
Sekretariatet har til 4 lede og avslutte tariffoppgjgr og

konflikter etter de lover som gjelder til enhver tid, jfr.
lovene for LO.

B. Arbeidsgivernes avstemningsregler.
Nar forslag til tariffavtale blir sendt til uravstemning,
deltar de medlemmer av Arbeidsgiverforeningen som for-
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slaget gjelder. Avstemningen skal vaere hemmelig og
skriftlig. For at et forslag som blir sendt til uravstem-
ning skal vzere forkastet, kreves at minst halvparten av
de stemmeberettigede stemmer har stemt for forkastelse.

Inneholder et tarifforslag for et enkelt eller enkelte
medlemmer av en landssammenslutning bestemmelser
som kan ha innflytelse pa arbeidsforholdene for de andre
medlemmer av landssammenslutningen, har alle medlem-
mer av denne rett til & delta i avstemningen.

Disse reglene endrer ikke den retten Centralstyret og
landssammenslutningene har til & lede og avslutte tariff-
oppgigr og konflikter etter de lover som gjelder til en-
hver tid i organisasjonene.

§ 23.
Arbeid i forbindelse med konflikt (se side 99).

A. Hovedorganisasjonene vil anbefale at det pd den
enkelte bedrift, eventuelt innenfor det enkelte over-
enskomstomréade, sluttes avtaler som regulerer forhold
som er knyttet til driftens avslutning og gjenopp-
takelse pa teknisk forsvarlig mate samt arbeid som er
ngdvendig for 4 avverge fare for menneskeliv eller be-
tydelig materiell skade.

B. Eventuelle stedlige avtaler om dette skal godkjennes
av de direkte overenskomstparter. Hvis det ikke opp-
nds enighet ved lokale forhandlinger, kan saken inn-
bringes til behandling av de forannevnte parter, even-
tuelt av hovedorganisasjonene.

C. Avtaler som nevnt under B, gjelder for den enkelte
tariffperiode og inntil ny tariffavtale trer i kraft.

Kap. 11.

14-daglig utlgnning, lgnn over bank og trekk av
fagforeningskontingent (se side 100).
§ 24,

Hovedorganisasjonene er enige om at rasjonaliserings-
hensyn ofte tilsier stedlige ordninger vedrgrende 14-dag-
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lig u.t1¢nning, Ignn over bank og trekk av fagforenings-
kontingent. I den anledning skal nedenstiende bestem-
melser gjelde:

1. For time-, dag-, uke- og akkordlgnnede arbeidstakere

organiserte arbeidstakere hwvis tillitsmennene frem-
setter krav om det. Dersom bedriften benytter ut-
lgnning over bank, gjelder dette ogsd i bedrifter med
mindre enn 25 arbeidstakere. Selv om slike bedrifter

skal 14-daglig utlgnning benyttes hvis bedriften gns-
ker det.

For & lette overgangen til 14-daglig utlgnning, kan
det treffes avtale om en overgangsordning, slik at det
i overgangstiden betales arbeidstakerne et a konto
forskudd i de uker hvor det ikke er noen Ignningsdag.

. Utlgnning skal kunne foregd over bank hvis bedrif-
ten gnsker det.

I s fall skal fglgende gjelde:

a) Arbeidsgiveren foretar lovmessig trekk, si som
skatt, trygder m.v. og trekk som arbeidstaker/
arbeidsgiver er enige om ved skriftlig avtale.
Arbeidstakeren fir pd lgnningsdagen en slipp av
arbeidsgiveren, hvorav fremgir Ignnsutregning,
bruttobelgp, foretatt trekk og netto lgnnsbelgp
overfgrt til arbeidsgiverens bankforbindelse.

c) Arbeidsgiverens bankforbindelse foretar felles-
trekk eller andre trekk etter oppgave fra bedriften
eller fra arbeidstakeren selv.

Netto Ignnsbelgp minus trekk foretatt av banken,
innsettes pd arbeidstakerens lgnnskonto og skal
sta til disposisjon for ham p& lgnningsdagen.

Hvis arbeidstakeren gnsker denne Ilgnnskonto
opprettet i en annen bank enn arbeidsgiverens
bankforbindelse, ordnes dette ved at bedriften
eller arbeidstakeren gir banken melding om at slik
overfgring skal foretas.

d) De narmere detaljer vedrgrende utlgnning over
bank fastsettes i spesiell avtale som opprettes mel-
g)m den enkelte arbeidsgiver og hans bankforbin-

else.

b

~

ikke benytter utlgnning over bank, er det adgang til
3 inngd avtale pd den enkelte bedrift om at fagfor-
eningskontingenten skal trekkes av bedriften.

Tillitsmennene skal levere bedriften oppgave over
de organiserte arbeidstakere som trekkordningen skal
gjelde for. Tillitsmennene og deres organisasjon er
ansvarlige for at oppgaven til enhver tid er korrekt.
Trekk kan gjennomfgres entem av bedriftens bank-
forbindelse eller direkte av bedriften.

Protokolltilfgrsel:

Bestemmelsene i punkt 2 og 3 bygger pd den for-
utsetning at arbeidstakerne kan disponere sine lgnns-
konti gebyrfritt ved bruk av sjekk. Hvis det blir
gjennomfgrt forandringer som bryter med denne for-
utsetning, kan hver av partene kreve forhandlinger
om hvilke regler som da skal gjelde. Oppnds ikke
enighet, kan bestemmelsene i punkt 2 og 3 bringes til
opphgr med 3 mdneders varsel.

. Hovedorganisasjonene er enige om at det ved 14-dag-
lig utlgnning vil veere behov for — av praktiske og
rasjonelle grunner — & kunne foreta en viss for-
lengelse av den tid som lgper fra lgnningsperiodens
utlgp til utlgnning finner sted. Hovedorganisasjonene
vil derfor anbefale at tariffpartene eller partene pa
de enkelte bedrifter finner fram til praktiske ordnin-
ger som tilgodeser dette behov.

DEL B.
Samarbeidsavtale (se side 102).
Den malsetting som er kommet til uttrykk i innlednin-

3. I bedrifter med mer enn 25 arbeidstakere skal bedrif-
ten sgrge for trekk av fagforemingskontingent for de

gen til § 9, gjelder ogsd for samarbeidet i henhold til
denne avtale. Hovedavtalens Del B inneholder ikke bare
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bestemmelser som er bindende for partene nar det gjel-
der samarbeidet. Den inneholder ogsd bestemmelser som
skal veaere til veiledning for partene pd den enkelte be-
drift nar de skal ta stilling til organiseringen av samar-
beidet. Pet er viktig at man pd den enkelte bedrift be-
streber seg pd & finne fram til samarbeidsordninger som
ut fra bedriftens spesielle forhold kan realisere den mal-
setting som gjelder for avtalens samarbeidsbestemmelser.

Som et ledd i disse bestrebelser er partene enige om
stgtte fortsatte forsgk og utviklingsarbeid med sikte pd d
finne fram til former for arbeidsorganisasjon og sam-
arbeidsforhold som gir alle arbeidstakere stadig bedre
muligheter for & veere med pd 4 utforme sitt arbeid og
sin arbeidsplass, — jfr. f. eks. de forsgk som er gjort under
samarbeidsprosjektet LO—N.A.F. Partene pd den enkelte
bedrift bgr derfor sgke & finne fram til omrdder innen-
for bedriften hvor forsgk kan gjdres.

Kap. 12.

Bedriftsutvalg.
§ 25.
Opprettelse (se side 103).

Ved enhver bedrift med minst 100 ansatte skal det opp-
rettes et bedriftsutvalg bestdende av representanter for
den ansvarlige bedriftsledelse og de ansatte.

Bedriftsutvalg skal ogsd opprettes ved bedrifter med
mindre enn 100 ansatte hvis en av partene forlanger det
og partens hovedorganisasjon er enig i det.

§ 26.

Bedriftsutvalgets sammensetning (se side 104).

a) Ved bedrifter med fra 100—400 ansatte kan bedrifts-
ledelsen oppnevne inntil 5 representanter. De ansatte
skal ha 5 representanter. Av disse velger arbeids-
takerne 3 representanter, hvorav den til enhver tid
fungerende formann for tillitsmannsutvalget etter
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Del A er selvskreven. Arbeidslederne kan velge 1
representant og de tekniske og merkantile funksjo-
nezerer 1 representant. ;
Ved bedrifter med mer enn 400 ansatte kan bedrifts-
ledelsen oppnevne inntil 7 representanter. De ansatte
skal ha 7 representanter. Av disse velger arbeids-
takerne 4 representanter, hvorav den til enhver tid
fungerende formann og nestformann i tillitsmanns-
utvalget, eller i dennes sted et annet medlem av utval-
get, er selvskrevne.
Arbeidslederne kan velge 1 representant, de tekniske
funksjonrer 1 representant og de merkantile funk-
sjoneerer 1 representant. )
c) Hvis bedriftsutvalg opprettes ved bedrifter med
mindre enn 100 ansatte, skal bedriftsutvalget bestd av
inntil 3 representanter for bedriftens ansvarlige ledelse
og 2 fra arbeidstakerne, hvorav den ene skal vzre
formannen for arbeidernes tillitsmannsutvalg. Dess-
uten kan arbeidslederne og de tekniske og merkantile
funksjonserer velge 1 representant.

Hvis bedriftsledelsen bare har 1 representant i ut-
valget, kan denne benytte en av personalet som per-
sonlig sekretzer. Sekreteeren har anledning til & delta
i utvalgets mgter, dog uten & ha noen av de rettigheter
som tilligger medlemmene.

b

~

Protokolltilfgrsel:

Ved bedrifter med mindre enn 100 ansatte hvor be-
driftsutvalg ikke er opprettet, skal de oppgaver som
er omhandlet i bestemmelsene i denne avtale om
bedriftsutvalg, avdelingsutvalg og samarbeidsutvalg,
ivaretas av bedriftsledelsen og tillitsmennene i fel-
lesskap. Spgrsmal vedrgrende samarbeidet i disse be-
drifter skal ogsd kunne bringes inn for Samarbeids-
radet.

d) Ingen kan velges som representant utenfor den gruppe
vedkommende tilhgrer.
e) For hver gruppe velges like mange varamenn som
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representanter. Den enkelte gruppe kan bestemme at
det skal vaere personlige varamenn.

f) De representanter bedriftene oppnevner skal vsre
personer som har virkelig innflytelse og godt kjenn-
skap til alle forhold vedrgrende bedriften. Bedrifts-
ledelsen kan saledes ikke oppnevne en underordnet
funksjonzer som sin representant.

g) Det er forutsetningen at man ved valg av represen-
tanter og varamenn i stgrst mulig utstrekning skal
spgke 4 fa de forskjellige kunnskaps- og erfaringsom-
rader innen bedriften representert.

§ 27.
Valg og stemmerett (se side 105).

Bedriftsledelsen oppnevner selv sine representanter.

Valg av de ansattes representanter foregar skriftlig og
hemmelig innenfor de enkelte grupper under ledelse og
kontroll av vedkommende gruppes tillitsmenn.

Tilhgrer de stemmeberettigede innenfor en valggruppe
flere organisasjoner, skal tillitsmennene for disse radsla
om innkallelsen til mgte og mgteledelsen. Blir de ikke
enige, innrapporteres saken til Samarbeidsradet, som
bestemmer hvordan valget skal ordnes.

Valgene skal arrangeres slik at alle stemmeberettigede
kan delta.

Stemmerett ved valg av de ansattes representanter i
bedriftsutvalget har alle de ansatte i bedriften. Ansatte
som tilhgrer den ansvarlige bedriftsledelse har dog ikke
stemmerett.

§ 28.
Funksjonstid (se side 106).

Valg skal finne sted innen utgangen av februar maned.
Medlemmene av utvalget tiltrer straks. Funksjonstiden
for de representanter som ikke er selvskrevne er 2 &r.

Ved fgrste gangs opprettelse av bedriftsutvalg trer dette
i funksjon umiddelbart etter valget.

Gjenvalg kan finne sted.

§ 29.
Utvalgets medlemmer (se side 106).

Medlemmer av bedriftsutvalget skal vaere over 21 ar
og velges blant anerkjent dyktige ansatte ved bedriften,
om mulig blant dem som har arbeidet der de siste 2 ar.

Hvis et medlem av bedriftsutvalget gar over i stilling
tilhgrende en annen gruppe enn den vedkommende er
valgt fra, eller hvis medlemmet slutter ved bedriften,
opphgrer vedkommende & fungere som medlem av ut-
valget, og varamannen rykker inn i hans sted.

Reglene i §§ 10 og 11 Del A fir tilsvarende anvendelse
pa de valgte medlemmer av bedriftsutvalget.

§ 30.
Bedriftsutvalgets ledelse (se side 107).

Bedriftsutvalget ledes av en formann og en sekretaer
som velges blant utvalgets medlemmer for 1 dr ad gan-
gen.

Formannen velges vekselvis av bedriftsledelsen og de
ansattes representanter med mindre partene blir enige
om en annen ordning.

Nar en representant for bedriftsledelsen er formann i
utvalget, skal de ansatte velge sekretzeren og omvendt.

Varamenn for formann og sekreteer velges fra samme
gruppe som formannen og sekretzeren.

§ 31.
Bedriftsutvalgets mgter (se side 108).

Bedriftsutvalget holder mgter minst én gang pr. mdned
med mindre partene blir enige om nmoe annet. Sakliste til
mgtene utarbeides av formann og sekreteer i fellesskap
og tilstilles medlemmene minst 3 dager fgr mgte skal
holdes. Som bilag til saklisten bgr, s& vidt mulig, fglge
i avskrift dokumenter som skal behandles pad mgtet.

Forslag til saker som wutvalgets medlemmer ¢gnsker
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behandlet, mad vzere oversendt sekretzren si tidlig at
forslagene kan komme med pa saklisten.

Hvis representantene for en av de grupper som har
medlemmer i utvalget er enige om & kreve det, skal
ekstraordinert mgte sammenkalles med 3 dagers varsel.

§ 32.
Bedriftsutvalgets arbeidsomrade (se side 109).

Bedriftsutvalget er et rddgivende og opplysende organ.
Dets hovedoppgave skal veere gjennom samarbeid & virke
for en mest mulig effektiv produksjon og for stgrst mulig
trivsel for alle som arbeider i bedriften.

Med dette mal for gye, skal utvalget bl a. behandle:
a) Orienterende og fortrolige meddelelser fra bedrifts-
ledelsen om bedriftens gkonomiske forhold og stilling
innenfor bransjen, samt om forhold som er av betyd-
ning for produksjonsvilkdrene og avsetningsmulig-
hetene.

Regnskapsmessige opplysninger gis i denne forbin-
delse skriftlig i samme omfang som normalt gis aksjo-
naerene gjennom det pd et selskaps arlige generalfor-
samling fremlagte regnskap. Hvis medlemmene i ut-
valget ber om det, skal det veere anledning til & kom-
me tilbake til regnskapet i et senere utvalgsmgte.
Spgrsmal som angir bedriftens virksomhet, stgrre
endringer i produksjonsopplegg og metoder, kvalitets-
spgrsmal, produktutvikling samt planer om utvidelser
og innskrenkninger eller omlegninger som er av
vesentlig betydning for de ansatte og deres arbeids-
forhold.

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

Slike redegjgrelser og drgftelser skal finne sted si
tidlig som mulig og si ofte at bedriftsutvalget mest
mulig holdes orientert om utviklingen pa disse om-
rader.

Utvalget skal arbeide for sunn og riktig rasjonali-

b

~
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sering. Gjennom opplysningsarbeid skal det skape for-
stdelse for den store samfunnsmessige og bedriftsmes-
sige betydning av dette.

c) Forslag og tiltak som tar sikte pd & gke de ansattes
sikkerhet og helse samt forslag om & bedre verne- og
helsetiltakene innen Arbeidervernlovens ramme. Ut-
valget skal pase at lovens regler blir etterlevet av alle
parter nar denne oppgave ikke ivaretas av andre
organer.

d) Sosiale velferdstiltak.

e) Spgrsmial om yrkesoppleering for dem som er ansatt
i bedriften, herunder rettledning av nye ansatte.

Nar bedriftsutvalget har avgitt uttalelse i en sak, skal
bedriftsledelsen behandle saken si snart som mulig og
gi utvalget underretning om bedriftens avgjgrelse i fgrste
utvalgsmgte etter at avgjgrelse er truffet.

Nar saker som er nevnt under bokstavene a) og b)
i denne paragraf blir tatt opp til behandling, skal opp-
lysninger som blir gitt av bedriften holdes absolutt hem-
melige i den utstrekning bedriftsledelsen krever det.

§ 33.
Protokoller og rapporter (se side 117).

Over utvalgets radslagninger fgres protokoll. Utdrag av
protokollen skal tilstilles bedriftsledelsen, medlemmene av
bedriftsutvalget samt de tillitsmenn for de ansatte som
ikke er medlemmer av utvalget.

For at hensikten med utvalgets arbeid skal oppnés, er
det ngdvendig at utvalget gjgr resultatet av sitt arbeid
kjent for flest mulig av dem som arbeider i bedriften
pa en mate som bidrar til & gke interessen for utvalgets
arbeid.

Samarbeidsradet kan innhente rapport over utvalgenes
arbeid. Skjema for rapporten tilstilles bedriftsledelsen,
som plikter & sgrge for at utvalget utarbeider rapporten
og sender den til Samarbeidsradet.
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§ 34.
Lonns- og arbeidstidsspgrsmal (se side 118).

Bedriftsutvalget skal ikke behandle lgnns- eller arbeids-
tidsspgrsmal eller tvister om fortolkning av tariffavtaler
eller arbeidsavtaler. Saker av denne art behandles etter
reglene i Del A.

Det skal vaere adgang til generelt & drgfte arbeidstids-
spgrsméal og innfgring av alminnelige lgnns- og akkord-
systemer. Avtale om dette kan ikke treffes av utvalget.

Kap. 13.

Avdelingsutvalg.
§ 35.
Opprettelse (se side 118).

Ved bedrifter som har mer enn 200 ansatte og som har
selvstendige avdelinger under egen ledelse med myndig-
het til d@ treffe avgjgrelser i spgrsmdl vedrgrende avde-
lingen, bgr det opprettes avdelingsutvalg.

Avdelingsutvalg bgr ogsid opprettes ved mindre be-
drifter som har selvstendige avdelinger som nevnt i
1. ledd, hvis disse er geografisk spredt eller det av andre
grunner er naturlig med egne avdelingsutvalg.

Awvdelingsutvalg kan ogsd opprettes ved avdelinger som
ikke er av den art som nevnt i de 2 foregdende ledd.

§ 36.
Sammensetning, valg og stemmerett m. v. (se side 119).

Partene pa bedriften kan treffe avtale om avdelings-
utvalgenes sammensetning, valg og stemmerett, om funk-
sjonstid og om avdelingsutvalgenes ledelse; dog skal et
medlem utpekt av avdelingsledelsen, hovedtillitsmannen
ved avdelingen og et medlem utpekt av avdelingenes
formenn, vare selvskrevne medlemmer av utvalgene.

Til mgtene bgr dessuten innkalles eventuelle andre
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representanter fra avdelingene, avhengig av hvilke saker
som skal behandles.

§ 37.
Avdelingsutvalgenes arbeidsomrade (se side 119).

Avdelingsutvalgene kan pa eget initiativ behandle
spgrsmél som nevnt i § 32, for s& vidt problemene angir
utvalgets egen avdeling. Spesielt bgr de behandle rasjo-
naliseringsspgrsmil og spgrsmil som har sammenheng
med avdelingens daglige drift og planene for avdelingens
fremtidige utvikling. Avdelingsutvalget skal dessuten be-
handle saker som blir forelagt det fra bedriftsledelsen
eller bedriftsutvalget. § 34 far tilsvarende anvendelse.

Saksbehandlingen bgr sd vidt mulig foregd pa grunnlag
av de skriftlige underlag og eventuelle produksjonsplaner
og budsjetter som avdelingsledelsen benytter.

Utvalgene skal veere radgivende for avdelingens an-
svarlige ledelse og rapportere direkte til denne.

Nar avdelingsutvalget har fremmet forslag i en sak,
har utvalget krav pa bedriftsledelsens begrunnede stand-
punkt til forslaget.

I saker som egner seg for avgjgrelse pd avdelingsplanet
kan bedriftsledelsen gi utvalgene myndighet og ansvar
til innenfor et fastlagt mandat 4 treffe beslutninger som
utvalgets medlemmer er enige om.

Avdelingsutvalget skal ogsd gi rapport om sin virksom-
het til bedriftsutvalget.

§ 38.
Avdelingsutvalgenes mgter (se side 120).

Mgte skal holdes minst én gang pr. maned med mindre
de selvskrevne representanter er enige om noe annet.
Reglene i § 31 om sakliste og i § 33, 1. og 2. ledd, om pro-
tokoller og rapporter, fir tilsvarende anvendelse.

Det pahviler avdelingsutvalgets medlemmer & sgrge for
en best mulig informasjon til flest mulig av avdelingens
ansatte om saker som har vart behandlet.
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Kap. 14.

Bedriftskonferanser (se side 120).
§ 39.

Nar formannen og sekretzren i bedriftsutvalget blir
enige om det, innkalles samtlige medlemmer av bedrifts-
utvalg og avdelingsutvalg til en bedriftskonferanse. Be-
driftsledelsen gir pa disse mgter orientering om bedrif-
tens situasjon og arbeidsoppgaver i tiden framover, og de
forskjellige utvalgs videre arbeid drgftes.

Kap. 15.

Samarbeidsradet.
§ 40.
Opprettelse (se side 121).

Norsk Arbeidsgiverforening og Landsorganisasjonen i
Norge er enige om & opprette et Samarbeidsrdd be-
stdende av 3 representanter med varamenn for hver av
de to hovedorganisasjoner.

§ 41,
Arbeidsomrade (se side 121).

Samarbeidsradet skal vzere et opplysende og radgivende
organ for samarbeidsorganene ved bedriftene.

Det skal bidra til at de enkelte bedriftsutvalg arbeider
best mulig. Det skal oppmuntre til opplaeringstiltak som
vil fremme samarbeidet, samt stille til disposisjon for
samarbeidsorganene ved de enkelte bedrifter erfaringer
fra andre bedrifter og forskningsresultater som kan vaere
av praktisk betydning for dem.

Partene kan knytte til Radet representanter for forsk-
ning og vitenskap. Disse representanter innkalles til
mgter hvor saker av prinsipiell betydning for samarbeid
og samarbeidsformer innenfor arbeidslivet er til behand-
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ling. Det forutsettes at representantene holdes underrettet
om Radets virksomhet i den utstrekning dette er ngd-
vendig for deres deltakelse i Radets arbeid.

Radet kan ogsa ta initiativ til forskning som det mener
vil veere av seerlig betydning for den videre utvikling av
samarbeidet. I denne forbindelse kan R&adet ogsd ta
initiativ til praktiske forsgk etter avtale med den enkelte
bedrift.

Samarbeidsradet skal selv kunne kontakte de enkelte
bedriftsutvalg og samarbeidsutvalg. Det skal ogsa etter
anmodning fra et bedriftsutvalg, enten samlet eller ved
enkelte av sine medlemmer, kunne holde konferanser
med vedkommende utvalg. Samarbeidsraddet skal etter
henvendelse fra partene i et samarbeidsutvalg, eller en
av partene, kunne foreta undersgkelser vedrgrende sam-
arbeidsforholdene pa den enkelte bedrift. Det skal kunne
gi rdd og veiledning niar det gjelder opprettelse og sam-
mensetning av samarbeidsorganene i bedriften, om arbei-
det i disse organer og om samarbeidet for gvrig.

Radet skal kunne kreve de opplysninger av partene
som det trenger i sitt arbeid. Det kan dog ikke kreve
opplysninger om bedriftshemmeligheter.

§ 42.
Samarbeidsriadets organisasjon m.v. (se side 122).

Réadet fastsetter selv sin forretningsorden. Dets arbeid
ledes av en formann, som velges vekselvis av N.A.F. og
LO for 1 ar ad gangen. Det velges en viseformann fra den
av organisasjonene som ikke har formannsstillingen.

Radet driver sitt arbeid pd grunnlag av eget budsjett
og blant annet ved hjelp av et sekretariat med fast lgnnet
hjelp. Radet kan knytte til seg sakkyndig hjelp i den
utstrekning det finner ngdvendig.

Omkostningene ved Radets arbeid betales av N.AF.
og LO med en halvpart hver. Disse organisasjoner fast-
setter ogsa budsjettet etter forslag fra Radet.
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Kap. 16.

Informasjonsmgter og konsernutvalg.
§ 43.
Informasjonsmgter (se side 122).

Det bgr én gang i aret holdes informasjonsmgter for
de ansatte ved bedriften eller dens enkelte avdelinger
hvor bedriftsledelsen gir en generell orientering om be-
driftens forhold og fremtidsutsikter. Hvis bedriftsutvalget
finner det gnskelig, kan informasjonsmgter holdes oftere.

§ 44,
Konsernutvalg (se side 122).

Partene er enige om at det foreligger behov for pa
konsernbasis & drgfte saker som er nevnt i Hovedavtalens
§§ 9 og 32. En slik form for samarbeid kan forega enten
ved

a) at det i konserner med bedrifter som nytter felles
overenskomst etableres et koordinerende tillitsmanns-
utvalg. Utvalget skal ha drgftelser med representanter
for konsern- og bedriftsledelsen og skal bestd av de
stedlige formenn i tillitsmannsutvalgene, eller

b) at det opprettes et utvalg hvor representanter for
arbeidernes tillitsmenn og for de gvrige grupper som
er nevnt i Hovedavtalens § 26 kan komme sammen
med representanter for konsern- og bedriftsledelsen
og diskutere de spgrsméal som er nevnt i § 32 og som
har felles interesse. Slike mgter skal holdes minst én
gang i aret, eller

c) at en finner andre tilsvarende samarbeidsformer.

De stedlige parter med bistand av organisasjonene sgker
4 finne fram til hensiktsmessige former for slikt sam-
arbeid.

De ordninger partene matte bli enige om skal ikke
gripe inn i den vanlige fremgangsméite for behandling av
tvister, — jfr. Hovedavtalens § 2.
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Dersom partene ikke blir enige, kan saken bringes inn
for hovedorganisasjonene til endelig avgjgrelse.

Merknad:
Med konserner menes i denne forbindelse:
«Sammenslutninger av juridiske og/eller admini-
strative selvstendige enheter (f. eks. aksjeselskaper
og/eller divisjoner) som finansielt, og delvis ogsd ad-
ministrativt og kommersielt danner en enhet.»

FELLESERKLZERING OM OKT UTDANNELSE OG OM
PERMISJON I DEN FORBINDELSE

Norsk Arbeidsgiverforening og Landsorganisasjonen i
Norge erkjenner den store betydning gkt utdannelse har
for den enkelte, bedriften og samfunnet. Bdde allmenn-
utdannelse, yrkesoppleering, voksenoppleering og omsko-
lering m3 ses under denne synsvinkel.

Partene vil derfor understreke det verdifulle i at ar-
beidstakerne gker sine kunnskaper og styrker sin kompe-
tanse, samt at bedriftene legger stor vekt pa planmessig
opplering av sine ansatte.

Hvis det i forbindelse med utdannelse, som er av verdi
bade for vedkommende og bedriften, er ngdvendig med
hel eller delvis permisjon, bgr dette innvilges med mindre
szrlige grunner er til hinder for det.

Ogsd i forbindelse med annen utdannelse som er av
betydning for vedkommendes videre utvikling, bgr be-
driftene vise imgtekommenhet om det skulle bli aktuelt
4 sgke hel eller delvis permisjon, hvis det kan skje uten
nevneverdig ulempe for bedriften.

Del C.
FELLESBESTEMMELSE (se side 123).
§ 45.
Tolkningstvister.

Tvist om forstielsen av denne Hovedavtale kan inn-
bringes for Arbeidsretten. Sgksmalsrett etter avtalen har
bare N.A.F. og LO.
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§ 46.
Varighet.

Denne avtale, som trer i kraft 1. februar 1974, gjelder
til 30. juni 1977 og videre 2 &r av gangen hvis ikke en
av partene skriftlig sier den opp med 6 — seks — mane-
ders varsel.

. Merknad:

Hovedavtalen er fgrste del av alle tariffavtaler som
er eller blir opprettet mellom de organisasjoner som
er nevnt i overskriften og/eller deres medlemmer.

Hovedavtalens Del B gjelder for industri- og hand-
verksbedrifter pd samme méte som den tidligere pro-
duksjonsutvalgsavtale. Det er forutsetningen at N.A.F.
og LO og de interesserte arbeidsgiverforeninger og
forbund nar som helst kan oppta forhandlinger om &
gigre Hovedavtalens Del B gjeldende, eller & tilpasse
reglene i Del B for andre deler av nseringslivet enn
hindverk og industri.

Partsforholdet i de enkelte tariffavtalene blir ikke
bergrt eller endret p4 noen méate ved Hovedavtalen. -

Oslo, den 11. desember 1973.

NORSK ARBEIDSGIVERFORENING

Kaare N. Selvig. Arne Brath. Andreas Nome.
Gunnar Jacobsen. Ragnar Jahnsen. Tor Seim.
Halvard Beck-Hansen. Vilhelm Dahl. Just Ebbesen.
Joh. Fr. Hansen. Tor Rynning Nilsen. @yvind Skard.
Kdre D. Nielsen. Pdl Kraby. Arne Jacobsen.
Emil Bruusgaard. Ole Steen. Joachim Rgnneberg.
Andreas Schjoldager. J. Skau-Jacobsen.

LANDSORGANISASJONEN I NORGE

Tor Aspengren. Odd Hgjdahl. Leif Haraldseth.
Liv Buck. Evy Buverud Pedersen. Olaf Sunde.
Steinar Halvorsen. Tore-Jarl Christensen. Leif Andresen.
@ysten Larsen. Finn Nilsen. Walter Kolstad.

Leif Skau. Otto Totland.
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Kommentarer til
HOVEDAVTALEN
av 1974.

Hovedavtalens Del A gjelder bare for Landsorganisa-
sjonen og de forbund som star tilsluttet Landorganisa-
sjonen. Den omfatter bare de organiserte arbeidere.

Nar det gjelder Del B er det ogsd bare Landsorganisa-
sjonen og Norsk Arbeidsgiverforening som er parter i
denne avtalen, jfr. kommentarene til § 47. Denne delen
omfatter imidlertid alle arbeidstakere uten hensyn til
deres organisasjonsforhold. For gvrig bemerkes at Del B
bare gjelder for industri- og hdndverksbedrifter pd samme
mate som den tidligere avtale om produksjonsutvalg
mellom Landsorganisasjonen og Norsk Arbeidsgiver-
forening. Disse organisasjoner kan imidlertid nar som
helst ta opp forhandlinger om & gjgre Del B gjeldende
eller tilpasset for andre deler av naringslivet. Det vises
for gvrig til merknaden til § 48.

Kap. 1.
Til § 1:

Bestemmelsen tariffester den frie organisasjonsrett om-
fattende:

a) Retten til & organisere seg.
b) Retten til & veere organisert og
¢) retten til & vaere uorganisert.

Det vil veaere tariffstridig etter denne bestemmelse
gjennnom direkte press & sgke & tvinge noen inn i eller
ut av en organisasjon eller i sette som vilkdr for & f3
en stilling at vedkommende ikke skal organisere seg
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.

eller melde seg ut av den organisasjon som vedkommende
stadr i. Det vil ogsd veere tariffstridig & trakassere noen
fordi de er organisert. Derimot vil det ikke vare tariff-
stridig gjennom agitasjon, propaganda og andre demo-
kratiske midler 3 pavirke uorganiserte arbeidstakere til
4 organisere seg.

Det vil veere i strid med den tariffestede frie organisa-
sjonsrett & hindre en fagforening eller de organiserte
arbeidere i & verve medlemmer gjennom slik vanlig
demokratisk pavirkning som nevnt foran.

Kap. 2.
Til § 2.

1 § 2 er det tariffestet 3 viktige ting:

1. At tvist om forstielsen av en tariffavtale eller .om
krav som bygger pad en tariffavtale ikke ma sgkes
1gst gjennom -arbeidskamp i tariffperioden. Dette
gjelder ikke bare forhold som uttrykkelig er regulert
i tariffavtalen, men ogsd forhold som indirekte er
regulert gjennom denne, f. eks. et bestemt krav som
ikke fgrte fram under forhandlingene, og som av
denne grunn ikke er omtalt i tariffavtalen.

Bestemmelsen svarer for gvrig til den tilsvarende
bestemmelse som vi har i Arbeidstvistlovens § 6 nr. 1
hvor det heter:

«<En tvist om en tariffavtales gyldighet, forstaelse
eller bestden eller om krav som grunner seg pa en
tariffavtale, ma ikke sgkes lgst ved arbeidsnedleg-
gelse, arbeidsstegning eller annen arbeidskamp.»

2. Bestemmelsen tariffester bade rett og plikt til & for-
handle. Dette gjelder sa vel for bedriften som for de
organiserte arbeidstakerne ved den.

3. Bestemmelsen fastsetter regler for hvorledes man
giennom forhandlinger pd det lokale plan skal sgke
a fa lgst eventuelle tvister som matte oppstd og
hvorledes det skal forholdes dersom man pa det
lokale plan ikke blir enige.
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Punkt 1, 2, 3 og 4.

Det er en tariffplikt & sette opp protokoll fra de for-
handlingsmgter som finner sted. Det vil vaere tariffstri-
dig hvis den ene av partene nekter dette. Protokollen
bgr angi dato og A&rstall for forhandlingsmgtet, hvem
som var til stede, hva forhandlingene gjaldt, samt par-
tenes krav og standpunkter med en kort begrunnelse for
disse, og endelig resultatet av forhandlingene. Dersom
forhandlingene fgrer til enighet, vil man kunne slgyfe
partenes krav, standpunkter og begrunnelsene for disse
og bare protokollere hva man er blitt enige om.

Protokollen skal gjgres kjent for de interesserte parter.
Dette vil for tillitsmennene bety at de plikter & gjgre
protokollene kjent, ikke bare for den eller de arbeids-
takere som saken gjelder, men ogsd for sitt forbund.
Forbundet har en szrlig interesse i & bli gjort kjent
med slike protokoller for & kunne gve kontroll med at
det ikke er truffet avtale om noe som er i strid med
tariffavtalen.

Det er ikke adgang for hovedorganisasjonene og heller
ikke for hovedorganisasjonenes underorganisasjoner til &
tre i direkte forbindelse med den annen organisasjons
medlemmer om lgnns- og arbeidsforhold uten at dette
skjer med samtykke fra den annen organisasjon.

Punkt 5.

Forhandlingsmgte kan kreves muntlig eller skriftlig.
Kreves forhandlingsmgte skriftlig, skal forhandlingsmgte
holdes senest 8 dager etter at det er satt fram skriftlig
krav om slikt mgte.

Kap 3.

Til § 3.
Bestemmelsen tariffester rett for de organiserte til &
velge tillitsmenn ved den enkelte bedrift. Den tariff-

fester videre plikt for dem til & velge tillitsmenn dersom
bedriften krever det.
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Til § 4.

.Denne bestemmelse gir naermere regler om antallet
tillitsmenn som.de organiserte arbeidstakere har rett til
4 velge, og om framgangsmaten ved valgene. Det er
bare arbeidstakere organisert i LO som har rett til &
dgl!;a i valget av tillitsmenn. Ved beregningen av antallet
tillitsmenn som skal velges, skal det ses bort fra arbeids-
takere som er organisert i forbund som ikke star til-
sluttet LO, mens helt uorganiserte arbeidstakere skal
regnes med. Disse uorganiserte som regnes med, har dog
ikke rett til & delta i valget.

.Yalget av tillitsmenn skal gi et fullgyldig uttrykk for
_VllJen hos flertallet av de arbeidstakere som er organisert
i LO. Hvorledes arbeidstakere som ikke er organisert i
LO stiller seg er uten betydning.

Skulle det bli pastatt at et valg ikke gir fullgyldig
uttrykk for viljen hos flertallet av de organiserte arbeids-
takerr_xe, kan dette tas opp til organisasjonsmessige for-
h.andhnger, og det kan pabys nytt valg dersom organisa-
sjonene blir enige om det. Vanligvis vil det imidlertid
ikke kunne reises noe krav som kan gjennomfgres for
Arbeidsretten i anledning slik pastand.

Tillitsmannsutvalget bestdr av samtlige tillitsmenn som
er valgt ved den enkelte bedrift.

Dersom arbeidstakerne har valgt formannen for tillits-
mannsptvalget P34 den méate som er foreskrevet i § 4.
nest siste avsnitt, s kommer den valgte formannen uten-

om og i tillegg til de valgte tillitsmenn etter fgrste og
annet avsnitt.

Til § 5.

Bestemmelsen setter 3 kvalifikasjonskrav for de som
skal kunne velges til tillitsmenn:

1. At dg skal veere anerkjent dyktige arbeidstakere ved
bedriften.

1 Dettg er noe som bade er i bedriftens og ikke minst
i arbeldstakernes interesse, idet en anerkjent dyktig
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arbeidstaker vil kunne forfekte arbeidstakernes syn
med stgrre autoritet og ha lettere for a bli hgrt.

. At de skal veere over 20 ar.

Fra denne bestemmelse gjelder det unntak at unge
arbeidstakere under 18 ar har rett til & velge 1 repre-
sentant som kan veere under 20 ar.

Vedkommende representant som de unge arbeids-
takerne har rett til & velge, gr inn i det samlede
antall tillitsmenn som arbeidstakerne har krav pa
etter § 4, og kommer ikke utenom og i tillegg til
dette. Bestemmelsene gjelder ogsd hvor flertallet av
bedriftens arbeidstakere er under 18 ar, men i slike
tilfeller kan spgrsmalet om en utvidet representasjon
for de unge arbeidstakerne tas opp til drgftelse mel-
lom hovedorganisasjonene.

. At de som velges s& vidt mulig bgr ha arbeidet i

bedriften i de 2 siste &r.

Bestemmelsen innebzerer ikke noe absolutt pébud
om at man for & veere valgbar md ha arbeidet i
bedriften i de 2 siste ar, men tillitsmennene skal sd
vidt mulig velges blant arbeidstakere som har si lang
tjeneste i bedriften. Dette er ogsd i arbeidstakernes
interesse, idet en slik tjenestetid gir en viss garanti
for at den som velges er kjent og fortrolig med de
forskjellige spesielle forhold som maétte gjgre seg
gieldende ved vedkommende bedrift, noe som ofte
vil veere en ngdvendig forutsetning for at tillits-
mannen skal kunne ivareta de ansattes interesser pa
en forsvarlig og effektiv mate.

De tillitsmenn som velges er de organiserte arbeids-
takernes tillitsmenn. De velges av og blant disse.
Valget skal ikke godkjennes av bedriften, men be-
driften skal ha melding om hvem som er valgt. Denne
meldingen mé veere skriftlig.

Det er viktig at slik skriftlig melding gis. Hvis slik
melding ikke er gitt skriftlig, har de valgte tillits-
menn ikke krav pa status som tillitsmenn etter
Hovedavtalen, noe som bl. a. innebarer at de ikke
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vil veere beskyttet av det oppsigelsesvern som tillits-
mennene har i Hovedavtalens § 11.

Dersom bedriften reiser innsigelser mot valget med
den begrunnelse at valget er foretatt i strid med
bestemmelsene, s§ kan en slik sak bringes inn for
hovedorganisasjonene for drgftelse.

Det er ikke adgang for de organiserte arbeidsta-
kerne til & velge andre til & opptre i stedet for eller
ved siden av tillitsmennene i saker som sorterer un-
der disse. Skulle arbeidstakerne kunne gjgre dette,
ville man undergrave hele tillitsmannsinstitusjonen
og tillitsmennenes status.

Kap. 4.

Dette kapittel begynner med en felleserklzering fra
N.AF. og LO hvor de 2 organisasjoner i fellesskap slar
fast den betydning som det har for gode forhold pa ar-
beidsplassen at samarbeidet mellom bedriftens represen-
tanter og tillitsmennene kan foregd i rasjonelle og be-
tryggende former, og at tillitsmennene blir satt i stand
til & ivareta sine oppgaver pi en effektiv maite.

Ved revisjonen i 1969 fikk man presisert at tillitsman-
nen ogsd er representant for sin organisasjon pa bedrif-
ten.

De 2 hovedorganisasjonene peker i denne felleserklze-
ringen pa at bedriften kan bidra til dette pad to mater,
for det fgrste ved & stille passende arbeidsrom pa be-
driften til disposisjon for tillitsmannsutvalget, og der-
nest ved at man lar tillitsmennene utfgre sitt arbeid pa
hel- eller deltid.

Hvorvidt og i hvilken utstrekning det skal treffes slike
tiltak, avhenger av og mé avpasses etter hvor omfattende
og tidkrevende tillitsmannsarbeidet er, og ut fra hensy-
net til hva som trengs for at tillitsmennene skal kunne
utfgre sitt arbeid rasjonelt, betryggende og effektivt. Blir
tillitsvervet utfgrt pa hel- eller deltid, skal tillitsmannen
godtgjgres for dette pd basis ay vedkommendes faktiske
fortjeneste.
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De 2 hovedorganisasjonene oppfordrer i felleserklze-
ringen ogsd organisasjonene til & medvirke til & skape
et godt og effektivt samarbeid ved innenfor sine respek-
tive medlemsomréder & dyktiggjgre sine representanter
gjennom opplysnings- og kursvirksomhet.

Felleserkleringen retter seg siledes bade til organi-
sasjonene og til den enkelte bedrift med hensyn til &
legge forholdene til rette for at tillitsmennene skal kunne
bli i stand til & utfgre sitt arbeid i rasjonelle og betryg-
gende former, og kunne ivareta sine oppgaver etter Ho-
vedavtalen pd en effektiv maéte.

Til § 6.
Punkt 1.

I denne bestemmelse tariffestes tillitsmennenes status
som representanter og talsmenn for de organiserte ar-
beidstakere overfor bedriften.

Tillitsmennene gis i § 6 visse rettigheter, men palegges
ogsd visse plikter.

De palegges som plikt i alle gjgremal som tillitsmenn,
ikke bare overfor arbeidsgiveren og de som pa bedriftens
vegne opptrer overfor arbeidstakeren, men ogsd i orien-
teringer som de gir arbeidskameratene og egne organisa-
sjoner, & gjgre sitt beste for & vedlikeholde et rolig og
godt samarbeid.

Ogsa arbeidsgiveren og de som pa bedriftens vegne
opptrer overfor arbeidstakerne f.eks. formenn, verks-
mestere, ingenigrer osv., er palagt de samme plikter til &
gigre sitt beste for & vedlikeholde et rolig og godt sam-
arbeid pa arbeidsstedet.

Disse plikter gjelder sdledes for begge parter og om-
fatter ogsd deres opptreden overfor hverandre under
selve arbeidet, og deres opptreden overfor den annen
parts organisasjon.

Punkt 2 og 3.

Nar det gjelder tillitsmennenes rettigheter, skal man
merke seg at tillitsmennene ikke bare har rett til & ta
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seg av og spgke 3 fi ordnet i minnelighet klagemal som
arbeidstakerne mener & ha overfor bedriften, men til-
litsmennene har den samme rett nir det gjelder klage-
maél som bedriften mener & ha overfor de enkelte arbeids-
takere.

Bestemmelsene i 2. og 3. ledd om orientering i for-
bindelse med nyansettelser tar direkte sikte pa & styrke
organisasjonene og tillitsmennenes stilling.

Etter revisjonen i.1973 er det ni en tariffplikt for be-
driften & presentere nyansatte for tillitsmannsutvalgets
formann og eventuelt for vedkommende gruppetillits-
mann. Gjennom den umiddelbare kontakt som pa denne
mate skapes mellom tillitsmennene og de nyansatte, vil
tillitsmennene umiddelbart etter ansettelsen kunne gi de
nyansatte informasjoner om organisasjonens stilling i
bedriften. Det er viktig at tillitsmennene benytter seg av
denne anledning til & gi alle nyansatte fyldige og korrekte
opplysninger om organisasjonen og dens virksomhet slik
at disse straks blir klar over den betydning det har for
dem & vare organisert.

Tillitsmennene er i punkt 3 gitt myndighet til & for-
plikte arbeidstakerne i spgrsmal som angar hele arbeids-
stokken eller grupper av arbeidstakere. De har ingen
ubetinget plikt til 4 legge saken fram for de organiserte
arbeidstakere pa forh&nd, men det er uttrykkelig ut-
talt at det er en forutsetning at de gjgr dette dersom
de anser det for ngdvendig fgr de tar standpunkt til
saken. Det m3 vare en selviglge at tillitsmennene alltid
sgrger for & ha sikkerhet for at de har den ngdvendige

tilslutning fra de organiserte arbeidstakerne fgr de inn-
~ gar noen slik avtale.

Dersom de trenger tid pd seg til & forelegge saken for
sine arbeidskamerater, skal de avgi svar til bedriften
uten ugrunnet opphold, dvs. snarest mulig. Samme plikt
til & avgi svar uten ugrunnet opphold har arbeidsgive-
rens representant etter Hovedavtalens § 8, nr. 2, overfor
tillitsmennene i saker som disse reiser. A

Man skal merke seg at tillitsmennenes rett til & for-
plikte arbeidstakerne ved slike avtaler er begrenset til

58

bare & gjelde i den utstrekning tariffavtalen ikke er til
hinder for det.

Etter den merknad som er knyttet til punkt 3, kKan
tillitsmennene slutte avtale om at det skal opparbeides en
virkedag med forlenget arbeidstid pd andre dager. I slik
avtale kan det bestemmes at det for sddan forlenget ar-
beidstid ikke skal betales overtidsgodtgjgrelse. Er det ikke
truffet noen slik bestemmelse i avtalen, kommer reglene
om overtidsbetaling til anvendelse for den forlengede
arbeidstid.

Det fglger av seg selv at det vil veere uforenlig med
bade arbeidsgivernes og tillitsmennenes plikter etter
Hovedavtalen & tilskynde eller medvirke til ulovlig kon-
flikt. Dette vil ikke bare veere uforenlig med deres plik-
ter, det vil ogsd veere tariffstridig. Dersom en tillitsmann
skulle tilskynde eller medvirke til en ulovlig konflikt,
vil han gjgre seg skyldig i grovt brudd pa sine plikter
etter Hovedavtalen, med de konsekvenser som dette vil
kunne fi for ham, f eks. etter Hovedavtalens § 10.

Punkt 4.

Tillitsmennene har ogsi plikt til p4 samme mate som
arbeidsgiveren & pase at de plikter som partene har etter
tariffavtale, arbeidsreglement og Arbeidervernlov blir
fulgt. Dette gjelder ogsd forskrifter og pabud gitt i
medhold av Arbeidervernloven.

Denne plikt for tillitsmennene gjelder dog ikke i den
utstrekning slike oppgaver spesielt méatte vaere henlagt
til andre organer. Med andre organer har man i fgrste
rekke hatt for gye slike organer som verneombud og
verneutvalg.

Punkt 5.

Gjennom bestemmelsene i dette punkt tar man sikte pa
a beskytte de ansatte mot misbruk av den personalarkiv-
ordningen som man har ved den enkelte bedrift.
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Til § 7.

Etter § 8 skal arbeidsgiveren daglig ha til stede en
ansvarlig representant pa bedriften som tillitsmennene
kan henvende seg til. Tillitsmennene skal ha melding fra
arbeidsgiverne om hvem denne representanten er. Mel-
dingen om dette skal veere skriftlig.

Punkt 1.

Dersom tillitsmennene har noe & framfgre overfor
bedriften, skal de henvende seg direkte enten til arbeids-
giveren selv, eller til den representanten som han plikter
4 ha pd bedriften. Arbeidsgiveren eller dennes represen-
tant plikter & ta imot tillitsmennene, og & ta opp til
drgftelse med disse de spgrsmil som disse kommer i
anledning av.

Punkt 2.

Skal samarbeidet kunne foregi i rasjonelle og framfor
alt i betryggende former i samsvar med hva som er
anfgrt i de 2 hovedorganisasjoners felleserkleering til
kap. 4, s& ma tillitsmennene ha rett til & forlate sine
arbeidsplasser og uhindret ha adgang til de forskjellige
avdelinger i bedriften i den utstrekning som dette er
ngdvendig for & utfgre tillitsmannsvervet.

Det er derfor i punkt 2 tariffestet slik rett for tillits-
mennene. Retten til & forlate sin arbeidsplass og til
uhindret adgang til de forskjellige avdelinger i bedriften
tilkommer imidlertid bare formannen i tillitsmanns-
utvalget eller i stedet for ham, nestformannen eller sek-
reteeren. Bestemmelsen gir ikke rett for alle 3 til sam-
tidig & forlate sine arbeidsplasser i en og samme sak.
Retten gjelder bare for den ene av disse. Hvem som i
den enkelte sak skal gjgre bruk av retten, avgjgr disse
seg imellom.

Den som benytter seg av retten, trenger ikke tillatelse
til & forlate arbeidsplassen, men plikter fgr han forlater

arbeidsplassen & underrette narmeste overordnede om
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arsaken til at han ma forlate arbeidsplassen. Tillits-
mannen plikter & gi denne underretning personlig. Er
nzermeste overordnede ikke til stede, kan han likevel
forlate arbeidsplassen, men han plikter da 3 sgrge for at
nzermeste overordnede blir underrettet om &rsaken til
dette s& snart denne kommer til stede.

" Nér formannen, nestformannen eller sekretseren kom-
mer til den avdeling hvor vedkommende som de gnsker
4 snakke med arbeider, plikter de s& vidt mulig & gi
formannen i denne avdeling beskjed om hvem de gnsker
a4 snakke med. Formannen kan ikke motsette seg eller
hindre tillitsmannen i & utfgre vervet, men tillitsmannen
maé etter punkt 7 ta tilbgrlig hensyn til at produksjonen
i minst mulig utstrekning lir skade, og at spesialmaski-
ner si vidt mulig ikke blir stoppet i sin regulsere drift.

Punkt 3.

Andre tillitsmenn enn formann, nestformann eller sek-
retaer i tillitsmannsutvalget har ikke rett til uten tilla-
telse & forlate sin arbeidsplass for & utfgre tillitsmanns-
verv. Dette gjelder ogsid hvor det ikke er valgt nestfor-
mann eller sekretzer. Det er derfor av betydning at det
velges bade nestformann og sekreteer, og at det gis skrift-
lig underretning til bedriften om hvem disse er. Med til-
latelse kan selvsagt ogsid slike andre tillitsmenn forlate
sin arbeidsplass.

Punkt 4.

Denne bestemmelse 3pner adgang for tillitsmannsutval-
get til & holde mgdter i arbeidstiden p&d narmere fast-
satte vilkar.

Det ma for det fgrste gjelde behandlingen av en sak
vedrgrende lgnns- og arbeidsvilkdr. Dette behgver ikke
ngdvendigvis veere en tariffsak slik begrensningen var
fram til revisjonen i 1969. Det kan eksempelvis vzre et
viktig sikkerhetsspgrsmail, eller andre spgrsméal som har
tilknytning til arbeidsforholdene generelt. Derimot gar
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rene interne organisasjonssaker ikke inn under bestem-
melsen.

Saken som skal behandles mi videre gjelde vedkom-
mende bedrift. De stedlige parter ma videre vzere enige
om at saken er searlig viktig og krever omgiende be-
handling. Tillitsmennene ma pd forhdnd henvende seg til
bedriften med anmodning om & fi avholdt et slikt mgte.
Samtidig ma de gi de ngdvendige opplysninger om hva
saken gjelder. Bedriftens ledelse har bare adgang til &
avsld en slik anmodning dersom szerlige viktige produk-
sjonsmessige grunner er til hinder for et mgte. Det er
siledes ikke tilstrekkelig for en nektelse at det kan ska-
pes produksjonsmessige vanskeligheter.

Det er pd det rene mellom hovedorganisasjonene at
dersom samtlige vilkdr etter bestemmelsen er til stede
for at slike mgter skal kunne avholdes, s3 kan ikke be-
driften nekte & gi sitt samtykke.

Punkt 5.

Tillitsmenn i LO og i fagforbund hadde tidligere ikke
hatt noe tariffkrav pa & fi adgang til den enkelte bedrift.
Deres rett til dette er ni tariffestet. Vilkaret for denne
rett er at det foreligger tariffavtale ved bedriften, og at
adgangen til bedriften gnskes for & ivareta tariffmessige
gigremal, samt at vedkommende tillitsmann pd forhand
har meldt fra til bedriftsledelsen.

Bedriftsledelsen kan kreve opplysninger om hva besg-
ket gjelder, men bare i slikt omfang som skal til for &
vise at besgket gjelder et slikt tilfelle hvor vedkommende
har tariffkrav pad & fa adgang til bedriften.

For tydelighets skyld er det fgyd til i siste punkt under
punkt 5, at bestemmelsen ikke endrer det som er fore-
skrevet i § 2, nr. 3, annet avsnitt, hvor det er satt forbud
mot at hovedorganisasjonene eller deres underorganisa-
sjoner trer i direkte forbindelse med den annen organisa-
sjons medlemmer om lgnns- og arbeidsforhold uten at
dette skjer i forstidelse med den annen organisasjon.
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Bestemmelsen gjelder si vel ansatte som valgte tillits-
menn.

Punkt 6.

Ved revisjonen i 1969 fikk man en utvidelse av bestem-
melsen slik at den na ogsd gjelder for deltakelse i fag-
lige delegasjoner. Bakgrunnen er at det etter hvert er
blitt mer vanlig at tillitsmennene blir tatt med for &
representere sitt forbund eller forening p& internasjonale
kongresser, mgter eller kurs.

Retten til tjenestefrihet for & delta i fagkurs eller annen
opplysningsvirksomhet ble i 1969 utvidet til ogsa & gjelde
andre enn valgte tillitsmenn. Utvidelsen er begrenset til
a4 gjelde arbeidstakere som man gnsker & skolere med
sikte pa senere rekruttering til tillitsverv. I disse tilfelle
behgver ikke bedriften & pavise noen tvingende grunn
for et avslag, jfr. uttrykket «rimelig utstrekning». Bestem-
melsen mé fortolkes og praktiseres pd bakgrunn av at
begge parter er interessert i at tillitsmennene til enhver
tid far den beste skolering.

Punkt 7.

I dette punkt er det palagt alle tillitsmenn under ut-
gvelsen av deres virksomhet som tillitsmenn 3 ta til-
bgrlig hensyn slik at produksjonen i minst mulig utstrek-
ning blir skadet og at spesialmaskiner si vidt mulig
ikke blir stoppet i sin regulsere drift. Bestemmelsen
gjelder bade tillitsmennene ved bedriften og de organi-
sasjonsmessige tillitsmenn.

Tl 570,

Under punkt 2 er verneombudene gitt myndighet til
a4 stanse arbeidet under visse forhold. Disse forhold er
fglgende:

1. For det fgrste ma det pi arbeidsplassen vaere inn-

traddt en situasjon som medfgrer umiddelbar og al-
vorlig fare for arbeidstakernes liv og helse.
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2. Dernest ma situasjonen veere den at det ikke er an-
ledning til & forelegge saken for arbeidsgiveren eller
dennes representant.

Dersom situasjonen er den at verneombudet kan fore-
legge saken for arbeidsgiveren eller dennes representant,
har verneombudet ikke rett til & stanse arbeidet. Det er
da arbeidsgiverens ansvar om arbeidet skal fortsette eller
ikke.

Dersom et verneombud har stanset arbeidet i medhold
av denne bestemmelsen, mé dette forelegges arbeidsgive-
ren eller dennes representant snarest mulig og det er da
denne som treffer den endelige avgjgrelse med hensyn
til hva som skal gjgres.

Dersom et verneombud gjgr bruk av denne sin rett,
bgr vedkommende sette opp et skriftlig notat om de for-
hold som har gjort det ngdvendig for verneombudet &
gripe inn pa denne maten.

Er verneombudet av den oppfatning at et arbeid bgr
stanses fordi det medfgrer umiddelbar og alvorlig fare
for arbeidstakernes liv og helse pd grunn av manglende
vernetiltak men arbeidsgiveren eller dennes representant
er av en annen mening, bgr disse i fellesskap pa stedet
sette opp en protokoll hvor de grunngir sine standpunk-
ter. i

Det gjgres spesielt oppmerksom pi at den myndighet
et verneombud har til & stanse et arbeid etter denne
bestemmelsen, ikke er betinget av at det foreligger over-
tredelse av noe pabudt vernetiltak. Det er tilstrekkelig
at det er inntrddt en situasjon som kan medfgre umid-
delbar og alvorlig fare for arbeidstakerne.

I punkt 3 er verneutvalgenes stilling styrket pd den
méaten at verneutvalgene er gitt besluttende myndighet
ndr det gjelder iverksettelse av vernetiltak som utval-
gets medlemmer er enige om. Det er sdledes ikke nok at
det er et flertall i verneutvalget for & iverksette slike
vernetiltak. Det kreves videre at de Dbeslutninger som
det matte vaere enighet om, ma ligge innenfor en fast-
satt budsjettramme. Stgrrelsen av denne budsjettram-
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men er det bedriftsledelsen som fastsetter. Det er imid-
lertid ingen plikt for bedriftsledelsen & fastsette en slik
budsjettramme, slik at bestemmelsen bare far praktisk
betydning i de tilfeller hvor bedriftsledelsen har fastsatt
slik ramme.

Til § 8.
Punkt 1.

Arbeidsgiveren plikter ikke selv & mgte til forhand-
linger med tillitsmennene. Men velger han ikke & mgte
selv, plikter han etter § 8 4 mgte med en stedfor-
treder. Arbeidsgiveren star ikke fritt i hvem han vil peke
ut som sin stedfortreder til slike forhandlinger. Han
plikter etter § 8 & peke ut stedfortrederen fra bedrifts-
ledelsen.

Arbeidsgiveren eller i tilfelle hans stedfortreder star
fritt i, etter eget forgodtbefinnende, & tilkalle andre for
& vere med under forhandlingene, men ogsi her gjel-
der den begrensning at ogsa disse andre ma tas fra be-
driftsledelsen.

Ogsa tillitsmennene kan tilkalle andre til & veere med
under forhandlingene, men deres adgang til dette er
begrenset til & gjelde representanter fra de arbeidstakere
ved bedriften som forhandlingene gjelder. Gjelder for-
handlingene bare en del av arbeidstakerne ved bedriften,
maé de representanter som tillitsmennene gnsker 3 tilkalle
tas fra denne del.

Tillitsmennene plikter fgr de tilkaller slike represen-
tanter & konferere med arbeidsgiveren eller dennes repre-
sentant om dette, men arbeidsgiveren eller dennes re-
presentant har ikke rett til & motsette seg at de tilkaller
slike representanter.

Tillitsmennene har krav pa betaling for den tid som gar
med til avtalte forhandlingsmgter. Vilkaret for at de skal
kunne kreve betaling er:

a) At det gjelder avtalte forhandlingsmgter.
b) At mgtene holdes pa bedriften, og
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c) at det gjelder forhandlingsmgter etter Hovedavtalens
§ 2, nr. 2 og 3.

Betaling kan saledes ikke kreves for tilfeldige kon-
feranser som ikke er avtalt, selv om disse konferansene
gjelder forhold som omtalt i Hovedavtalens § 2, nr. 2 og 3.
Heller ikke kan betaling kreves dersom det gjelder mg-
ter utenfor bedriften. Derimot spiller det ingen rolle om
mgtet finner sted i eller utenfor arbeidstiden.

Den godtgjgrelse tillitsmennene skal ha, skal avtales
pa den enkelte bedrift med utgangspunkt i den faktiske
fortjeneste. Det er bare nar enighet om godtgjgrelsens
stgrrelse ikke oppnas at den tid som medgar til slike av-
talte forhandlingsmgter skal godtgjgres pd samme mate
som for helgedager og 1. og 17. mai (A-ordningen).

Pa forespgrsel ble det under forhandlingene i 1973
bekreftet fra Norsk Arbeidsgiverforening at meningen
var at man gjennom stedlige forhandlinger skulle finne
fram til en stgrrelse av godtgjgrelsen med utgangspunkt
i den faktiske fortjeneste og at Arbeidsgiverforeningen
ville vaere behjelpelig med at s skjedde, slik at man
ikke kunne omgi denne bestemmelsen med bare & si at
man ikke ble enige og dermed falle tilbake pd de satser
som gjelder for helgedager og 1. og 17. mai etter A-
ordningen.

Dette er den 7. desember 1973 bekreftet av Norsk Ar.-
beidsgiverforening i silydende brev:

«Landsorganisasjonen i Norge,
Youngsgt. 11,
Oslo 1.

§ 8, pkt. 1, 2net ledd i forslaget til ny Hovedavtale.

Under henvisning til det tilsagn vi ga under hoved-
avtaleforhandlingene og til telefonsamtale i dag med
hgyesterettsadvokat Olaf Sunde, skal vi fi& bekrefte
forutsetningen om at det pd de enkelte bedrifter skal
fgres reelle forhandlinger med sikte pa at tillitsmen-
nenes godtgjgrelse fastsettes med utgangspunkt i den
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faktiske fortjeneste. Vi bekrefter likeledes at Norsk
Arbeidsgiverforening vil hjelpe til med at si skjer
hvis det skulle oppstd vanskeligheter.

Med hilsen
NORSK ARBEIDSGIVERFORENING
Kaare N. Selvig (s.)»

Det er bare tillitsmennene som har krav pa slik godt-
gjgrelse. Representanter fra de arbeidstakere som for-
handlingene gjelder som matte bli tilkalt til forhandlings-
mgtene, har ikke krav pi slik betaling.

Betaling etter samme satser skal ogsa ytes for mgter
som holdes etter Hovedavtalens § 9 og for mgter i be-
driftsutvalg, avdelingsutvalg og samarbeidsutvalg etter
Del B, samt for mgter i verneutvalg etter Arbeidervern-
loven. Mgter i bedrifts- og avdelingsutvalg er ogsa slike
mgter som holdes etter § 37 i Del B. Informasjonsmgter
etter § 43 er derimot ikke mgter i bedrifts- og avdelings-
utvalg.

Det skal ogsd betales godtigjgrelse for deltakelse i be-
driftskonferanser, jfr. § 39.

Dessuten skal det svares godtgjgrelse til bedriftsutval-
gets formann og/eller sekretzer dersom disse har tjene-
stefri for & utfgre sine oppdrag. Slik godtgjgrelse kan
i sd tilfelle bli aktuell selv om det ikke gjelder delta-
kelse i mgter, men f. eks. ngdvendige forberedelser. Ogsa
verneombudene skal ha slik godtgjgrelse for den tid som
gar med til & utfgre verneteknisk kontroll dersom denne
kontroll utfgres i forstdelse med bedriftsledelsen.

Etter merknaden til § 8 er det en uttalt forutsetning
at det i tvistesaker vanligvis ikke mgter flere enn 3 til-
litsmenn. Bestemmelsen er ikke til hinder for at det
mgter flere enn 3 dersom tillitsmennene mener at dette
er ngdvendig i den enkelte sak.

Punkt 2.

Man hadde tidligere enkelte eksempler pa at det kunne
veere vanskelig 4 fi avholdt mgter med arbeidsgiverens
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ansvarlige representant etter denne bestemmelse under
henvisning til at vedkommende var opptatt med andre
gigremal, f. eks. reiser eller liknende. For & rette pa
dette har man na fitt inn bestemmelse om at det ogsé
skriftlig skal gis melding om vedkommende som er hans
stedfortreder. Dette er gjort for at bedriften alltid skal
ha en representant som tillitsmennene kan holde seg til.

Punkt 3.

Pa grunn av gjentatte klager over at de som mgtte
fra bedriftsledelsen til forhandlingsmgter ikke hadde
fullmakt til & fgre reelle forhandlinger, er det ni gjort
til en tariffplikt bade for bedriftens og for arbeidstaker-
nes representanter & ha slike fullmakter at de kan fgre
reelle forhandlinger. Dette gir dog ikke si langt at de
ved dette er tarifforpliktet til & matte ta standpunkt til
saken pa stedet. Tillitsmennene har siledes etter § 6
punkt 3 fortsatt rett til & legge saken fram for sine
arbeidskamerater fgr de tar standpunkt til den. P&
samme mate kan bedriftsledelsens representant etter §
8 punkt 2 foreta nzermere undersgkelser fgr han péa
bedriftens vegne tar endelig standpunkt til saken.

Til § 9.

Denne paragraf inneholder de mest sentrale samarbeids-
bestemmelsene vi har i Hovedavtalen.

Paragrafen innledes med en erklzring om at N.A.F. og
LO i Del A og Del B har utformet bestemmelser som tar
sikte pa & legge forholdene i arbeidslivet til rette for et
samarbeid mellom bedriften og de ansatte.

Det har veert de 2 hovedorganisasjoners forutsetning
at det ved hjelp av disse bestemmelsene skal etableres
et virkelig og reelt samarbeid mellom bedriftsledelsen
og de ansatte i den enkelte bedrift. Dette skal partene
ved den enkelte bedrift ha for gye, slik at bestemmelsene
har i praksis blir etterlevet pd en slik mate at man nir
det mal som har vart de 2 hovedorganisasjonenes forut-
setning.
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Erkleringen slar ellers fast det som alle vet, nemlig
at det er en ngdvendig forutsetning for en effektiv
produksjon at samfglelsen mellom de ansatte og be-
driften er sterk og levende, og at man finner fram til
slike ordninger som kan gi de ansatte en slik samfglelse
med bedriften.

Erkleeringen oppfordrer til et slikt samarbeid at de
ansatte gjennom sin erfaring og sin innsikt kan vaere
med pd & gke effektiviteten, nedsette produksjonsomkost-
ningene og bedre bedriftens konkurranseevne, noe som
vil vaere til fordel bade for den enkelte bedrift og de
som er ansatt ved denne.

Dersom de ansatte gjennom sin erfaring og sin innsikt
skal kunne vzere med pa & gve noen slik innflytelse i den
enkelte bedrift, s3 er det en absolutt ngdvendig forut-
setning at det etableres et nart, dpent og fortrolig sam-
arbeid mellom de ansatte og bedriftens ledelse, hvor de
ansatte ikke bare stiller til disposisjon for bedriftens
ledelse sin erfaring og innsikt, men hvor bedriftsledelsen
pa sin side stiller seg lydhgr og positiv overfor de ansattes
syn og tar hensyn til dette.

Ved den tilfgyelse som ble gjort til denne erklaerin-
gen i 1973 er det nd ikke bare hensynet til bedriftens
effektivitet og konkurranseevne som det er lagt vekt pa,
men like meget betydningen av & utforme en mer til-
fredsstillende arbeidsplass og en organisasjon av arbei-
det som Dbéade tilfredsstiller gnskemaéalet om effektivitet
og den enkelte arbeidstakers behov for selvutvikling
og en tilfredsstillende arbeidsplass.

Punkt 1.

Etter dette punkt plikter bedriften & holde tillitsmen-
nene orientert om bedriftens gkonomiske og produk-
sjonsmessige stilling og utvikling. Dette er ikke bare en
ngdvendig forutsetning for et godt tillitsforhold pa ar-
beidsplassen. Det er ogsd en ngdvendig forutsetning for
at tillitsmennene skal kunne yte posmvt bldrag i sitt
arbeid med bedriftsledelsen.
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Bedriften skal ogsd orientere om de alminnelige lgnns-
forhold i bedriften. Det tas her sikte pd rent generelle
orienteringer. Disse informasjoner vil s& kunne danne
grunnlag for tillitsmennenes lgpende vurdering av bedrif-
tens lgnnspolitikk.

Bedriftsledelsen har etter dette punkt plikt til & drgfte
med tillitsmennene — eventuelt tillitsmennene i den en-
kelte avdeling eller forhandlingsutvalget spgrsmal som
gielder bedriftens ordinsere virksomhet og viktigere en-
dringer i produksjonsopplegg, metoder og arbeidsforhold.

Slike drgftelser skal finne sted med jevne mellomrom
og minst 1 gang i maneden, dersom ikke partene pa
bedriften blir enige om en annen ordning. En slik annen
ordning kan bestd si& vel i hyppigere som i sjeldnere
mgter. Hvorvidt man skal avtale en slik avvikende ordning
ma vurderes konkret ut fra forholdene og behovet ved
hver enkelt bedrift. I sin alminnelighet bgr man kanskje
utvise noe forsiktighet med & avtale slike avvikende
ordninger fgr man etter en tids praksis har vunnet
erfaring for hvorvidt regelmessige mgter minst 1 gang i
maéaneden er det som passer best ved den enkelte bedrift.

Etter Del B skal saker som er nevnt i punkt 1 ogsd
drgftes i bedriftsutvalg og avdelingsutvalg. Dersom de
samme spgrsmal skal behandles bade i mgter etter
Hovedavtalens § 9 og etter Del B i bedrifts- og av-
delingsutvalg, vil det i mange tilfelle finne sted en
ungdig dobbeltbehandling. For & unngi slik ungdig dob-
beltbehandling er det i en protokolltilfgrsel til punkt 1
foreskrevet at de drgftelser som skal finne sted etter
dette punkt kan kombineres med mgter etter § 29 og § 36
i Del B.

Det bemerkes at det bare er drgftelser etter dette
punkt i § 9 som kan kombineres pa slik mate med mgter
etter Del B. Mgter og drgftelser etter andre punkter i § 9
kan ikke kreves kombinert pd denne mate.

Det er uttrykkelig foreskrevet i protokolltilfgrselen at
en slik kombinasjon ikke skal gripe inn i tillitsmen-
nenes rettigheter etter Del A. Dette betyr at tillits-
mennene kan kreve serskilte mgter etter Del A ved-
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rgrende slike saker som matte bli forelagt eller drgftet
pé slike fellesmgter.

Det nyttes i Hovedavtalen dels uttrykket «drgfte» og
dels uttrykket <konferere». Noen realitetsforskjell mel-
lom disse uttrykk er det ikke.

Punkt 2.

Nﬁr det gjelder utvidelser, innskrenkninger eller om-
legninger som er av en slik art at de kan sies & vare av
vesentlig betydning enten for arbeidstakerne eller for
deres arbeidsvilkdr, har bedriften plikt til & trekke til-
litsmennene inn allerede pd planleggingsstadiet, og dette
skal gjgres si tidlig som mulig pd planleggingsstadiet.
Det er siledes ikke nok at tillitsmennene blir trukket
inn i slike saker etter at bedriftsledelsen har tatt sitt
standpunkt, men fgr dette standpunkt settes ut i praksis.

Ogsd nar det gjelder saker som ikke er si betydnings-
fulle at de kan sies & vare av vesentlig betydning for
arbeidstakerne eller deres arbeidsforhold, skal tillitsmen-
nene gis anledning til & fremme sine synspunkter, men
det er da ikke ngdvendig at tillitsmennene trekkes inn
allerede pa planleggingsstadiet. Det er da tilstrekkelig at
tillitsmennene fir anledning til & gi til kjenne sitt syn
fgr bedriften setter sine beslutninger i verk.

Dersom bedriftsledelsen ikke finner & kunne ta hen-
syn til tillitsmennenes anfgrelser i slike saker, si har
bedriftsledelsen plikt til & begrunne sitt syn overfor til-
litsmennene.

Det fglger av dette at det er meningen at tillitsmen-
nene ikke bare skal hgres i slike saker, men at det skal
finne sted virkelig reelle drgftelser i saker av denne art
uansett deres betydning.

For drgftelser av denne art vil det vaere av den stgrste
b_et_ydning at arbeidstakerne har valgt erfarne og dyktige
tillitsmenn, og at tillitsmennene har forberedt seg til
slike konferanser og satt seg grundig inn i de spgrsmal
som skal behandles.

Det skal settes opp protokoll fra slike konferanser.
Protokollen skal undertegnes av begge parter. Dette er
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en tariffplikt. Om protokollens innhold, vises til hva som
er uttalt foran under kap. 2 til § 2, punkt 1, 2, 3 og 4.

Det har fra tid til annen forekommet at bedrifter har
forsgmt den informasjonsplikt som de har etter bestem-
melsene i Hovedavtalens § 9 punkt 2. I slike tilfeller har
man ikke hatt noe reaksjonsmiddel. Det nye 3dje avsnitt
som ni er tatt inn i Hovedavtalens § 9 punkt 2 gjgr det
til en tariffplikt for bedrifter som ikke oppfyller sin in-
formasjonsplikt etter de 2 fgrste leddene under punkt 2,
3 betale de arbeidstakere som sies opp 2 méneders lgnn,
d.v.s 2 maneder vanlig fortjeneste, regnet fra og med den
dag tillitsmennene ble informert om oppsigelsene. Dette
gjelder selv om fratredelse skjer pd et tidligere tids-
punkt.

I nest siste avsnitt under punkt 2 er det gitt positivt
uttrykk for at bedriften ved innskrenkninger kan fra-
vike ansienniteten nar det foreligger saklig grunn til
dette.

Innskrenkninger er slike tiltak som bedriftsledelsen
har plikt til & forelegge for tillitsmennene pé forhand.

Dersom bedriften ved innskrenkninger vil fravike ansi-
enniteten, og tillitsmennene gjgr gjeldende at dette ikke
er tilstrekkelig saklig begrunnet, mé bedriften stille opp-
sigelsene i bero inntil saken har vert behandlet mel-
lom organisasjonene, dersom tillitsmennene innen 3 da-
ger etter at konferansen er holdt gir bedriften beskjed
om at de ¢gnsker & bringe saken inn til forhandlinger
mellom organisasjonene. Man behgver séledes ikke i
selve konferansen & ta standpunkt til dette spgrsmal.
Men vil man hindre at bedriften iverksetter sin beslut-
ning fgr saken har vert behandlet mellom organisa-
sjonene, ma man ha sagt fra om dette innen disse 3
dagene.

Dersom man under de etterfglgende organisasjons-
messige forhandlinger ikke blir enige, kan bedriften
gjennomfgre sin beslutning selv om bade arbeiderne ved
bedriften og deres organisasjon er av den mening at det
ikke foreligger saklig grunn for & fravike ansienniteten.

Det bemerkes at dersom vilkarene er til stede for det
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vil det i et slikt tilfelle kunne irettefgres sgksmél om
usaklig oppsigelse etter Arbeidervernlovens § 43.
Arbeidstakere som ma fratre pd grunn av innskrenk-
ninger, har etter bestemmelsen i 5te avsnitt under punkt
2 en tariffrett pd & bli gjeninntatt ved nyansettelser.
Penne tariffrett gjelder bare for det fgrste aret etter at
innskrenkningene ble gjennomfgrt. Bedriften kan etter
denne bestemmelsen ikke forbigd de som har fortrinns-
rett, uten at det foreligger reell saklig grunn for dette.
Det er i denne forbindelse verd & merke seg at det
pd forhdnd skal konfereres med tillitsmennene om nyan-
settelser i denne tidsperioden slik at tillitsmennene vil
ha anledning til & pase at denne fortrinnsretten ikke blir

fira;veket uten at det virkelig foreligger saklig grunn for
et.

Punkt 3.

De bestemmelser som er gitt i punkt 3 gjelder bare
sels_kaper. Hvis bedriften eies av et selskap, f. eks. et
aksjeselskap eller et andelslag, pdbyr punkt 3 at det
skal holdes kontaktmgter mellom tillitsmennene og sty-
ret i selskapet. Slike kontaktmgter skal holdes 1 gang
om aret hvis ikke partene pa bedriften blir enige om noe
annet. Kontaktmgter skal ogsid holdes si ofte en av
partene krever det. Dersom det er tillitsmennene som
k'rever det, skal de sette fram sitt andragende om dette
til bedriftens daglige leder som er den som det paligger
4 kalle inn partene og & arrangere kontaktmgtene.

Ved revisjonen i 1969 fikk man inn en positiv be-
stemmelse om at bedriftens ansvarlige leder eller hans
stedfortreder skal delta i disse kontaktmgtene, Bakgrun-
nen ?or dette var at man fra enkelte bedrifter hadde
erfaring for at den daglige bedriftsledelse ikke var til
stede under disse mgtene. Mar fikk derfor ikke fra
tillitsmennenes side det utbytte av drgftelsene som man
hadde tatt sikte pa.

Slike kontaktmgter kommer utenom og i tillegg til de
forhandlingsmgter og konferanser som ellers skal holdes
etter Hovedavtalen. Kontaktmgtene skal siledes ikke tre
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i stedet for slike andre mgter, og med henblikk pd d:ette |
er det uttrykkelig foreskrevet at kontaktmgtene ikke
skal gripe inn i den vanlige framgangsmate for behand-
ling av tvister. il

Hensikten med kontaktmgtene er & bringe tillitsmen-
nene og styret i selskapet direkte pd talefot med hver-
andre for at disse i fellesskap skal kunne drgfte spgrs-
mal av interesse for bedriften eller arbeidstakerne.

Det er ikke ngdvendig at alle tillitsmennene eller —
hvor styret bestdr av flere personer — alle styremed- |
lemmene mgter i slike kontaktmgter, men representa-
sjonen ma fra begge parters side vzre slik at man opp-
nar det som er hensikten med slike kontaktmgter. ‘

Til § 10.

Denne bestemmelse inneholder forskrifter om_hva.‘ som
skal gjelde dersom det blir reist krav om at en tillits-
mann skal fjernes fra stillingen som tillitsmann. Bestem:
melsen omfatter ikke det forhold at bedriften gnsker &
si opp eller avskjedige en tillitsmann. Dette siste forhold
reguleres av bestemmelsene i § 11. iy

Krav om at en tillitsmann skal fratre stillingen som
tillitsmann kan settes fram av N.A.F. overfor .LO pé_ de
i § 10 angitte vilkar. Disse vilkir er at det g;¢res gJel-
dende at tillitsmannen har gjort brudd pa sine phktgr
etter Hovedavtalen, og at dette bruddet er sa alvorlig
at det ma karakteriseres som grovt. ;

Selv om en tillitsmann ikke kan kreves fjernet ?‘:ra
stillingen som tillitsmann pa grunn av brudd p& sine
plikter etter Hovedavtalen med mindre bruddet er grovt,
sa sier det seg selv at tillitsmennene ogsd gllers ma
passe pa ikke & komme i konflikt med de phkter som
de har etter Hovedavtalen. Dette er n¢dven.d1g for at de
skal kunne oppna den autoritet og myndighet som er
ngdvendig for at de skal kunne ivareta 'de organiserte
arbeidstakernes interesser overfor bedriftsledelsen pé
en effektiv og tilfredsstillende méte. A

Dersom N.A.F. gjgr gjeldende at en tillitsmann har gjort
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seg skyldig i grovt brudd pa sine plikter etter Hoved-
avtalen og LO ikke er enig i dette, skal tvisten om hvor-
vidt tillitsmannen skal fratre stillingen som tillitsmann
avgjgres av Arbeidsretten. Inntil Arbeidsretten har sagt
dom i saken fortsetter tillitsmannen i sitt verv som til-
litsmann. Kommer retten til det resultat at han har gjort
seg skyldig i grovt brudd pa sine plikter etter Hoved-
avtalen og sier dom for at han skal fratre som tillits-
mann, si bergrer ikke dette hans stilling som arbeidstaker
ved bedriften. Han ma fratre som tillitsmann, men fort-
setter i sitt arbeid ved bedriften inntil arbeidsforholdet
er brakt til lovlig opphgr gjennom oppsigelse.

Det er uttrykkelig foreskrevet at arbeidstakerne straks
plikter & velge ny tillitsmann dersom tillitsmannen ma3
fratre. Denne plikt har arbeidstakerne selv om bedriften
ikke setter fram noe krav om dette.

Det er ikke bare tillitsmennene som kan komme i
skade for & gjgre brudd pa sine plikter etter Hoved-
avtalen. Ogsd arbeidsgiveren eller den representant som
denne har pekt ut til & representere bedriftens ledelse
overfor arbeidstakerne kan komme i skade for dette.

Er det arbeidsgiverens representant som har gjort seg
skyldig i slikt grovt brudd pa sine plikter etter Hoved-
avtalen, si melder det spgrsmal seg om ikke tillitsmen-
nene og Landsorganisasjonen da tilsvarende skal kunne
reise krav om at denne representanten skal fjernes som
bedriftsledelsens representant overfor de ansatte, og at
arbeidsgiveren i tilfelle han ikke selv vil overta dennes
funksjoner da plikter 4 peke ut en annen person til &
representere bedriftens ledelse overfor de ansatte. I
prinsippet skulle ikke et slikt spgrsmal sti i noen annen
stilling enn for tillitsmennene. Det er da ogsi som en
konsekvens av dette syn at det i § 10 er foreskrevet
at LO i et slikt tilfelle kan ta opp med N.A.F. spgrs-
malet om vedkommendes fortsatte status som represen-
tant for bedriftsledelsen overfor arbeidstakerne.

Dersom Landsorganisasjonen reiser en slik sak overfor
N.AF., og de 2 hovedorganisasjonene ikke skulle bli enige
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om hvorvidt vedkommende har gjort seg skyldig i slikt
grovt brudd pa sine plikter etter Hovedavtalen, kan
dette spgtsmal bringes inn for Arbeidsretten. Arbeids-
retten kan i slikt tilfelle bare si dom om hvorvidt ved-
kommende har gjort seg skyldig i slikt grovt brudd pa
sine plikter. Arbeidsretten kan ikke si dom for at ved-
kommende skal fratre som bedriftsledelsens representant
overfor de ansatte. Dette siste spgrsmal er siledes bare
gjenstand for organisasjonsmessige drgftelser.

Til § 11.

Mens § 10 for tillitsmennenes vedkommende regulerer
det forhold at det gjgres gjeldende at en tillitsmann skal
tre tilbake som tillitsmann fordi han har gjort seg skyldig
i grovt brudd p4 sine plikter etter Hovedavtalen, regulerer
bestemmelsene i § 11 bedriftsledelsens adgang til & si opp
eller avskjedige en tillitsmann, verneombud eller de an-
sattes medlem av styret eller bedriftsforsamling.

De serforskrifter som § 11 gir om dette, kan summeres
opp i 4 hovedpunkter:

1. Oppsigelse eller avskjedigelse kan ikke foretas uten
saklig grunn.

I motsetning til hva som gjelder etter Arbeider-
vernlovens § 43, er det ikke noen betingelse for & ga
inn under dette oppsigelsesvern at vedkommende
har naddd noen viss alder eller har veert ansatt sam-
menhengende i bedriften en viss minstetid.

Hva som er saklig grunn, m3 avgjgres ut fra en
konkret vurdering av alle foreliggende omstendig-
heter i hvert enkelt tilfelle. L

I kravet om at det m& foreligge saklig grunn ligger
ikke bare det at grunnen ikke ma vere usaklig, men
det mer at grunnen ma veere av en slik art og en slik
styrke at den gjgr oppsigelsen/avskjedigelsen beret-
tiget.

Nar det gjelder verneombud, s& minner en om at
disse ogsd i Arbeidervernlovens § 10 er vernet mot
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usaklig oppsigelse uten hensyn til alder eller tjene-
stetid.

. Ved oppsigelse av tillitsmann, verneombud, medlem

av styret eller bedriftsforsamling skal oppsigelses-
fristen veere 4 uker, med mindre vedkommende etter
Arbeidervernloven eller arbeidsavtalen har krav pa
lengre oppsigelsesfrist.

Denne 4-ukersfristen gjelder bare ved oppsigelse.
Fristen gjelder ikke ved avskjedigelse som er opp-
sigelse til fratredelse pa dagen.

4-ukersfristen gjelder heller ikke dersom oppsigel-
sen skyldes arbeidsmangel. Er dette tilfelle, skal opp-
sigelsesfristen vaere den samme som for de gvrige
arbeidstakere.

Det skal ved slike oppsigelser likevel legges spe-
siell vekt pd den spesielle stilling vedkommende har.

. Fgr arbeidsgiveren gar til oppsigelse eller avskjedi-

gelse av en tillitsmann, verneombud, medlem av styret
eller bedriftsforsamling, plikter han & varsle de an-
dre tillitsmennene (forhandlingsutvalget). Disse har
rett til & f& vite grunnen til oppsigelsen/avskjedigel-
sen. De kan dog ikke kreve grunnen oppgitt dersom
vedkommende som saken gjelder motsetter seg dette
og heller ikke hvis opplysningene om grunnen ville
virke krenkende overfor andre.

. Det vanlige er at dersom en arbeidstaker blir sagt

opp, s& ma han fratre stillingen ved oppsigelsestidens
utlgp. Dette gjelder selv om oppsigelsen er usaklig
og det blir irettefgrt sgksmal mot bedriften i den
anledning.

Gjelder oppsigelsen en tillitsmann, et verneombud,
medlem av styret eller bedriftsforsamling, og LO
gigr gjeldende at oppsigelsen ikke er tilstrekkelig
saklig begrunnet, skal derimot fratredelsen utstd inn-
til Arbeidsretten har sagt dom i saken. Dette inne-
baerer at vedkommende vil fortsette i stillingen ogsa
etter at oppsigelsesfristen er utlgpt og s lenge saken
varer. Kommer Arbeidsretten til det resultat at opp-
sigelsen ikke er tilstrekkelig saklig begrunnet, blir
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det da ikke aktuelt med noen fratredelse i det hele
tatt. Kommer retten derimot til det resultat at opp-
sigelsen er tilstrekkelig saklig begrunnet, ma ved-
kommende da fratre i henhold til Arbeidsretten dom.

Vilkaret for at vedkommende skal kunne fortsette
i stillingen ogsd ut over oppsigelsestiden i et slikt
tilfelle, er at det er tatt ut stevning til arbeidsrett
innen 1 maned etter at oppsigelsen er mottatt. Der-
som fristen oversittes, s3 ma3 vedkommende fratre
ved oppsigelsesfristens utlgp selv om det reises retts-
sak angdende oppsigelsens saklighet. Fristen for 4 ta
ut stevning regnes fra den dag da oppsigelsen er
mottatt.

Bestemmelsen om at fratredelsen kan utstd slik
som nevnt foran, gjelder bare ved oppsigelse. Bestem-
melsen gjelder ikke ved avskjed.

Bestemmelsen gjelder bare ved sgksmal som reises
for Arbeidsretten. Sgksmal som reises for de sivile
domstoler, f.eks. etter Arbeidervernlovens § 43, far
ikke noen slik virkning.

I nest siste avsnitt i § 11 har man en szrbestem-
melse for bedrifter som er nyinnmeldte i N.A.F. Mens
de dgvrige bestemmelser som man har i § 11 bare
gjelder styremedlemmer, medlem av bedriftsforsam-
ling og tillitsmenn, s& gjelder nest siste avsnitt ikke
bare disse men alle arbeidstakere ved slik bedrift.

Bestemmelsen gar ut pd at dersom tillitsmenn eller
arbeidstakere ved slik bedrift er sagt opp i de siste
3 manedene fgr bedriften ble innmeldt i N.A.F. og det
gjgres gieldende at oppsigelsen skyldes krav om tariff-
avtale, s skal tvist om hvorvidt oppsigelsen skal opp-
rettholdes eller om de oppsagte arbeidstakere skal
gjeninntas — dersom de allerede har fratradt stillin-
gene — behandles etter Hovedavtalens bestemmelser.

Dette innebzerer at slik tvist kan bringes inn for
Arbeidsretten, dersom man ikke oppnir enighet gjen-
nom de organisasjonsmessige forhandlingene.

Er tillitsmenn, verneombud, styremedlem eller
medlem av bedriftsforsamling, sagt opp i forbindelse
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med overdragelse eller selskapsrettslig nyorganiser-
ing av bedriften, og LO gjgr gjeldende at slik opp-
sigelse er i strid med Hovedavtalens § 1, skal tvist
om dette behandles pd samme maéate. Bestemmelsen
tar sikte pd & beskytte disse mot at man i forbindelse
med overdragelse og/eller selskapsrettslig nyorgani-
sering sgker & kvitte seg med disse. Bestemmelsen
kan f3 reell betydning ved overdragelse hvor den
nye eier er tariffbundet. Ved rettslig nyorganisering
har bestemmelsen mindre praktisk betydning da be-
driften ikke vil kunne fri seg fra sine ‘tariffmessige
forpliktelser ved ensidig erganisatoriske disposisjo-
ner. Tillitsmenn, verneombund, styremedlemmer og
medlem av bedriftsforsamling, vil derfor i slike til-
felle ogsd veere direkte beskyttet av de gvrige be-
stemmelser som en har i § 11.

Kap. 5.
Til § 12.
Punkt 1 og 2.

I § 12 er det fastsatt hvilke oppsigelsesfrister som skal
gjelde for seeravtaler dersom ikke den enkelte szravtale
selv inneholder bestemmelser om dette.

De szravtaler paragrafen gjelder er tariffavtaler mel-
lom bedriftsledelsen og arbeidstakerne ved den enkelte
bedrift. Disse seeravtalenes oppgave er & supplere den
organisasjonsmessige tariffavtale som gjelder for bedrif-
ten. Szeravtalene mi ikke inneholde noe som er i strid
med den organisasjonsmessige tariffavtale. De skal supp-
lere denne innenfor dens ramme, men de kan ikke opp-
heve eller endre den organisasjonsmessige tariffavtalens
bestemmelser. Uten at det i den organisasjonsmessige
tariffavtalen er direkte uttalt at dette kan gjgres, vil det
sdledes ikke vaere adgang til i en slik s=zravtale & avtale
f. eks. lavere overtidsbetaling enn det som er bestemt i
den organisasjonsmessige tariffavtalen.

Oppsigelse av en s=ravtale md veere skriftlig for a
vaere gyldig.
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Punkt 4.

Man skal i § 12 serlig merke seg dette punkt.

Dette avsnitt gjelder szeravtaler hvor det enten er be-
stemt eller forutsatt at sseravtalen skal gjelde si lenge
bedriftens tariffavtale, dvs. den organisasjonsmessige ta-
riffavtale, gjelder. Slike sszravtaler fglger siledes den
organisasjonsmessige tariffavtales lgpetid, og de gjelder
uendret videre ogsd for neste tariffperiode med mindre
partene i forbindelse med en alminnelig tariffrevisjon
blir enige om at slik sseravtale enten skal falle bort eller
endres. Slik szravtale knyttes med andre ord si nezert
til den organisasjonsmessige tariffavtale at hverken be-
driften eller arbeiderne ensidig kan bringe den til opp-
hgr. Dette gjelder ikke bare i tariffperioden, men det
gjelder ogsd ved utlgp av den organisasjonsmessige ta-
riffavtale. For at slik saravtale i det hele tatt skal falle
bort, er det siledes ikke nok med oppsigelse, men partene
mé vare enige om at den skal falle bort.

Da dette ikke bare gjelder hvor det uttrykkelig er
bestemt at szeravtalen skal fglge den organisasjonsmessige
avtalen, men ogsd hvor dette er forutsatt, bgr tillits-
mennene alltid sgrge for & treffe uttrykkelig avtale om
hvorvidt en szravtale skal gjelde for en bestemt tid eller
inntil videre, og i siste tilfelle om sseravtalen skal ha
samme lgpetid som bedriftens ordinzere tariffavtale eller
om den skal kunne sies opp slik at hver av partene
ensidig kan bringe den til opphgr ogsid i tariffperioden,
slik at dette allerede ved avtalens opprettelse er klart
mellom partene og kommer til uttrykk i selve avtalen.
Dette kan spare en for diskusjon senere om hva som har
veert partenes forutsetning og den friksjon som dette kan
avstedkomme mellom partene.

Gjennom det nye annet ledd som er tilfgyd denne be-
stemmelsen ved Hovedavtalerevisjonen 1973, er det na
apnet mulighet for ogsd & kunne fi brakt slike szrav-
taler til opphgr ved tariffperiodens utlgp. Vilkaret for
dette er at det etter szravtalens innglelse har funnet
sted endringer i de forhold som 14 til grunn for saer-
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avtalen og at det ikke oppnds enighet verken pa det
stedlige eller organisasjonsmessige plan under de for-
handlinger som opptas i den anledning. I sa tilfelle kan
hver av de lokale parter bringe szravtalen til opphgr
ved tariffavtalens utlgpstid. Oppsigelsesfristen er i til-
felle den samme som gjelder for hovedoverenskomsten.

I siste avsnitt under dette punkt er det foreskrevet at
annet avsnitt kommer i tillegg til den rett partene har
etter tariffavtale til & kreve forhandlinger og even-
tuelt voldgiftsbehandling ved revisjon av saravtaler.
Dette innebzrer at dersom man star overfor endrede
forhold i form av nye maskiner eller metoder og det
foreligger tariffbestemmelse om forhandlinger og vold-
giftsbehandling p& grunn av slike forhold, s& kan partene
ikke bringe s=zravtalen til opphgr etter bestemmelsene i
annet avsnitt, men ma benytte den tariffestede voldgifts-
behandling. Bestemmelsen i annet avsnitt vil sdledes
alene fa selvstendig betydning der hvor det ikke i tariff-
avtalen matte foreligge noen slik bestemmelse om vold-
gift eller de endrede forhold har sin grunn i forhold
som ikke omfattes av en slik volgiftsbestemmelse.

Punkt 5.

Dersom en s=ravtale blir sagt opp slik at den lgper
ut mens den organisasjonsmessige tariffavtale for be-
driften fremdeles bestar, uten at ssravtalen blir avlgst
av noen ny szravtale, blir den ordinzre tariffavtales
bestemmelser gjeldende i stedet for bestemmelsene i den
bortfalte seeravtale for de forhold som var regulert gjen-
nom denne.

Det bemerkes at det er viktig at tillitsmennene holder
forbundet underrettet ikke bare om opprettelse av sar-
avtaler, men ogsd nar slike saravtaler sies opp og faller
bort.

Kap. 6.
Til § 13.

Arbeidstakerne har etter denne bestemmelsen ikke plikt
til & arbeide sammen med og heller ikke under ledelse
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av noen som har utvist slik utilbgrlig opptreden at ved-
kommende etter alminnelig oppfatning i arbeidslivet eller
i samfunnslivet forgvrig bgr kunne kreves fjernet fra
stillingen.

Det bemerkes at det ikke er nok at vedkommende har
utvist utilbgrlig opptreden. Det kreves det mer at denne
utilbgrlige opptreden er av en sia alvorlig art at ved-
kommende etter oppfatningen i arbeidslivet eller i sam-
funnslivet forgvrig bgr kunne kreves fjernet fra stillin-
gen,

Hvor meget som skal til for at en kan si at det fore-
ligger slik kvalifisert utilbgrlig opptreden, er en skjgnns-
sak som méa avgjgres ut fra en konkret vurdering i hvert
enkelt tilfelle. I siste instans er det Arbeidsretten som
avgjgr dette. Som eksempel pa slik utilbgrlig opptreden
kan nevnes at Arbeidsretten i flére tilfelle har sagt dom
for at arbeidstakerne ikke plikter & arbeide sammen med
eller under ledelse av personer som har opptradt som
streikebrytere.

Bestemmelsen gjelder enhver form for utilbgrlig opp-
treden, og fir anvendelse ogsd om den utilbgrlige opp-
treden har funnet sted utenfor arbeidsplassen og i fri-
tiden.

Det at arbeidstakerne ikke plikter & arbeide sammen
med eller under ledelse av en slik person, gir ikke ar-
beidstakerne rett til uten videre & nekte & arbeide inntil
vedkommende er fjernet. Foreligger den situasjon at de
mener at noen har opptradt pa slik utilbgrlig méate, ma
de ta opp forhandlinger med bedriften etter Hovedav-
talens § 2 om saken med krav om at bedriften fjerner
vedkommende. Fgrer ikke disse forhandlingene fram,
ma sgksmal irettefgres for Arbeidsretten.

Til § 13 a.

Arbeidervernlovens § 44 a) gjelder omplassering og
gjennomfgring av saerlige arbeidsordninger for eldre ar-
beidere og arbeidere som ikke er helt arbeidsfgre. Be-
stemmelsene i § 13 A tar sikte pd en nzrmere utdyping
av lovens bestemmelser og szrlig pd & trekke tillits-
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mennene inn i de undersgkelser som skal foretas om
hvorvidt forholdene innenfor den enkelte bedrift ligger
til rette for gjennomfgringen av slike ordninger.

I siste avsnitt er det gjort til en tariffplikt & gjennom-
fgre slike andre ordninger under forutsetning av at par-
tene pa det stedlige plan etter de undersgkelser som
disse har foretatt, er enige om at forholdene ved bedrif-
ten ligger slik til rette at arbeidstakerens anmodnipg k‘an
imgtekommes og det ikke foreligger medisinske hmdr.m-
ger for dette. Det bemerkes at en medisinsk exjklaermg
fra bedriftslegen ikke kan overprgves og tilsidesettes
verken av bedriftsledelsen eller de ansatte.

Til § 14.

De bestemmelser denne paragraf inneholder gir regu-
lerende forskrifter om:

1. Nar og under hvilke omstendigheter en bedrift kan

permittere sine arbeidstakere.

2. De varselfrister som bedriften skal gjgre bruk av ved

permittering. : )

3. Den framgangsmate som skal nyttes ved permittering.
4. De permitterte arbeidstakeres rettsstilling overfor be-

driften.

Man ma holde permittering og oppsigelse klart ut fra
hverandre. Ved permittering er arbeidstakerne forts?tt
ansatt i bedriften, men bedriften har ingen lgnnsplikt
overfor dem s& lenge permitteringen varer. Ved opp-
sigelse er derimot arbeidsforholdet brakt til opphgr slik
at arbeidstakerne ikke lenger er ansatt i bedriften.

Punkt 1.

a) Under dette punkt er angitt nir og under hvilke
omstendigheter permittering kan foretas. Etter a)
kan bedriften - foreta permittering nir det er truffet
avtale om dette.

En skal i denne forbindelse vzere oppmerksom pa
2t arbeidstakere som er permittert uten egen skyld,

83



b)

har krav pd Arbeidslgysetrygd, og at det forhold at
en har sluttet avtale om permittering kan fgre til at
vedkommende ikke fir Arbeidslgysetrygd. En bgr ha
dette for gye og utvise en viss varsomhet med & innga
slike avtaler. Slik som § 14 er utformet, skulle det for
gvrig neppe veere noe stgrre behov for & inngi slike
avtaler.

I tilknytning {il hva som er nevnt foran om per-
mitterte arbeidstakeres rett til Arbeidslgysetrygd,
henleder en oppmerksomheten pa at arbeidsnemnda
kan innvilge avkortet Arbeidslgysetrygd for uker hvor
en trygdet har kortere arbeidstid og mindre arbeids-
inntekt enn vanlig, men bare dersom den ukentlige
arbeidstid er satt ned med mer enn en dag med
ordinzer arbeidstid.

Etter b) vil det vaere permitteringsgrunn dersom det
er inntruffet slike uforutsette hendinger som nevnt
i Arbeidervernlovens § 42, 1. I denne bestemmelse i
Arbeidervernloven heter det: .

«Ngdvendiggjgr ulykker, naturomstendigheter eller
andre uforutseelige hendinger at driften helt eller del-
vis ma innstilles, og arbeiderne derfor sies opp, kan
oppsigelsesfristen overfor arbeidere ved det arbeid
som mé innstilles settes ned til 7 dager regnet fra
hendingen, i tilfelle av brann dog bare 14 dager regnet
fra brannen. Er gjeldende oppsigelsesfrist kortere
enn her nevnt, gjelder denne.»

Dette er slike hendinger som man i alminnelighet
kaller force majeur. Som eksempel pi slike hendinger
som gir inn under Arbeidervernlovens § 42, 1, nevnes
brann, strgmbrudd, naturkatastrofer, o0.1. Ogsa streik
i annen bedrift kan vaere slik uforutsett hending.

Det er ikke tilstrekkelig at det er inntruffet slike

. uforutsette hendinger. Disse hendingene m& medfgre

at bedriften helt eller delvis ma innstille, slik at det
av denne grunn ikke blir mulig & beskjeftige de
arbeidstakere som permitteringen gjelder.

grunn av konflikt ved egen bedrift nr denne konflikt
bare omfatter en del av arbeidstakerne. B&stemme}-
sen far anvendelse si vel ved lovlig som ved ulovlig
k‘.)Bester;‘lmelsen gir bare rett til & permittere arbeids-
takere i slikt tilfelle dersom konflikten medfgrer at
det ikke er mulig 3 sysselsette de gjenvzrende ar-
beidstakere pa rasjonell mate.

d) Etter d) kan en bedrift permittere sine arbeidstakere

nar saklig grunn ellers gjgr dette ngdvendig. Be-
stemmelsegn omfatter en hvilken som helst l-xendelse
og et hvilket som helst forhold, men det stilles det
kvalitetskrav at den hending eller det forhold som
skal gi saklig grunn til permittering, n}a vaere av en
slik art at det pa grunn av denne hending el}er dette
forhold er ngdvendig & gi til et slikt skritt. Som
eksempel pa slike forhold kan nevnes ort_iremangel,
vareopptelling, reparasjoner og ominnredning av ar-
beidslokalene av slik art og omfang at produksjonen
helt eller delvis ma innstille, med den fglge at ar-
beidstakerne ikke kan beskjeftiges. Ogsa skoft blant
arbeiderne kan vezre av et slikt omfang at det kan
gi saklig grunn til permittering etter denne bestem-
melsen.

e) Etter e) vil bedriften kunne permittere arbeidstakere

ikke bare i de tilfelle hvor dette uttrykkelig matte
vaere foreskrevet i tariffavtale, men ogs.’a. hvor det
foreligger sedvane for permittering. Som_ slik sedvane
har Arbeidsretten godtatt en fast praksis som begge
parter gjennom flere ar friksjonsfritt har avfupnet
seg med og innrettet seg etter, uten at de_t noen sinne
hadde veert gjort bruk av formell permittering.

Punkt 2.
Under dette punkt er angitt de varselfrister som be-

driften plikter & gjgre bruk av ved permittering.
Hovedregelen er at varselfristen skal vare 14 dager.
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c) Etter ¢) kan bedriften permittere arbeidstakere pa



Det querkes i denne forbindelse at de varselfrister som
er angitt under punkt 2 er Hovedavtalens minstekrav for
varselfristens lengde. Varsel kan selvsagt gis med lengre
ﬁ'ist_, og bgr ogsd gis med lengre frist dersom dette er
mulig, men det understrekes at arbeidstakere ikke har
krav pa lengre frister enn de som er fastsatt i Hoved-
avtalen.

For varsel om permisjon gjelder det formkrav at varslet
mé vezre skriftlig. Det bemerkes i denne forbindelse at
varselfristen overhodet ikke lgper fgr etter at det har
veert k.onferert med tillitsmennene. Bestemmelsen om
dgtte finner en i Hovedavtalens § 14, punkt 3, og en
viser til kommentaren til denne bestemmelse.

Fra .hovedregelen om at varselfristen skal vaere 14 da-
ger, gjelder fglgende unntak:

1. Dersom permitteringen skjer i medhold av § 14, punkt
1b, kan_ bedriften etter punkt 2a, nytte en kortere
varselfrist, dog ikke under 2 dager. Ogsa brann er slik
uforutsett begivenhet som gir inn under § 14, 1b,
men ve.d brann er det uttrykkelig foreskrevet at
varselfristen skal veere den vanlige — 14 ‘dager.

2. Dgrsom det i avtale eller reglement er fastsatt andre
ﬁ_'xster enn de som gjelder etter Hovedavtalen, gjelder
ghsse og ikke Hovedavtalens frister. Frister fastsatt
i avtale eller reglement kan vere kortere eller lengre.

}\Iar det gjelder frister fastsatt i avtale, kan slike
frister selvsagt nyttes overfor arbeidstakere som er
bund-et av avtalen. Slike avtaler vil derfor regel-
messig veaere tariffavtale eller lokal sseravtale.

3. Permittering kan foretas uten & nytte noen bestemt
varselfrist eller uten varselfrist i det hele tatt i
fglgende tilfelle:

Dez:som permitteringen skyldes lovlig eller ulovlig
konflikt i annen bedrift. Det samme gjelder ved
ta}riffstridig konflikt i egen bedrift. Slike konflikter
gir dog bare rett til & permittere arbeidstakerne der-
som disse pd grunn av konflikten ikke kan syssel-
settes. En skal merke seg at det bare er tariffstridig

86

konflikt i egen bedrift som gir bedriften rett til &
permittere uten 3 nytte Hovedavtalens varselfrister.
Gjelder det en konflikt i egen bedrift som ikke er
tariffstridig, ma bedriften varsle permittering pa van-
lig mate med minst 14 dagers varsel. Varslet kan i
slikt tilfelle veere betinget.

Bedriftens adgang til & fravike Hovedavtalens be-
bestemmelser om varselsfristens lengde etter § 14, 2 b,
er gjort betinget av at bedriften ikke kan sysselsette
de arbeidstakere som den gnsker & permittere pd ra-
sjonell mate hverken i deres ordinzere arbeid eller i
annet arbeid i bedriften. Kan bedriften sysselsette
arbeidstakere enten i deres ordinzre arbeid eller
annet arbeid, plikter bedriften ogsd i slike tilfelle &
nytte de varselfrister som er fastsatt i § 14, 2 a.

Under enhver omstendighet plikter bedriften i de
tilfelle hvor den har tariffrettslig adgang til & fravike
bestemmelsene om varselfristenes lengde, & gi ar-
beidstakerne si lang varselfrist som mulig.

Bedriften kan ogsid permittere arbeidstakerne uten
frist ved skoft, men bare dersom skoftet er av et
slikt omfang at det ikke er mulig & beskjeftige ar-
beidstakerne pd en gkonomisk forsvarlig mate, hver-
ken i samme avdeling eller med annet arbeid.

Det er enighet mellom partene om at det i uttryk-
ket «en gkonomisk forsvarlig mate» ligger at det skal
stilles strengere krav for at permittering skal kunne
finne sted enn i de tilfelle hvor uttrykket «sysselsettes
pa rasjonell mate» er brukt. Det er siledes ved skoft
ikke tilstrekkelig at bedriften ikke kan sysselsette
arbeidstakerne pa rasjonell mate. Det kreves det mer
at bedriften ikke kan sysselsette dem pa gkonomisk
forsvarlig mate.

Punkt 3.

Det er i dette punkt gitt forskrifter om den framgangs-
mate som skal nyttes dersom en bedrift vil permittere
sine arbeidstakere. Etter disse bestemmelsene har be-
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driften en ubetinget plikt til & konferere med tillitsmen-
nene etter Hovedavtalens § 9. Slik konferanse skal finne
sted fgr det gis varsel om permisjon, og varselfristen
begynner i det hele tatt ikke & lgpe fgr slik konferanse
er holdt. Dette gjelder i alle tilfeller hvor permitteringen
etter Hovedavtalen eller avtale hjemlet i Hovedavtalen,
skal varsles med en bestemt frist. Dette gjelder siledes
ogsi for permitteringer p. g. a. slike uforutsette hendinger
som gar inn under § 14, 1b.

Bedriften har ikke bare plikt til & konferere med tillits-
mennene nir den gnsker & iverksette permittering. Be-
driften har ogsi plikt til & konferere med tillitsmennene
etter Hovedavtalens § 9 ved gjeninntakelse av de permit-
terte arbeidstakere, men plikten gjelder i dette tilfelle
bare dersom bedriften ved gjeninntakelse vil fglge andre
regler enn de som ble fulgt ved iverksettelsen av permit-
teringen, dvs. dersom bedriften vil ta inn igjen arbeids-

takerne i annen rekkefglge enn den de er sagt opp i.

Hensikten med bestemmelsen er at ansiennitetsbestem-
melsen si vidt mulig skal fglges pd samme mate ved gjen-
inntakelse som ved iverksettelse av permittering.

Det understrekes at bedriften ikke har noen konferanse-
plikt ved gjeninntakelse dersom den vil fglge samme prin-
sipp for gjeninntakelsene som ved permitteringen.

Punkt 4.

Permisjonsvarslet skal som nevnt foran vzre skriftlig.
I tillegg til dette er det pidbudt at varslet skal angi permi-
sjonstidens sannsynlige lengde dersom det er mulig &
angi denne.

Punkt 5.

Denne bestemmelsen inneholder sarforskrifter om var-
sel til arbeidstakerne nir permitteringen skyldes konflikt
i egen bedrift. Disse reglene trenger ingen nzermere for-
klaring.
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Punkt 6.

Denne bestemmelsen inneholder regulerende forskrifter
for de tilfeller hvor bedriften plikter & varsle permitte-
ringen med en viss frist, men iverksetter permitteringen
fgr denne fristen er 1gpt ut. Slike tilfelle vil kunne tenkes
ved permittering etter § 14, punkt 1b. Som eksempel
kan nevnes at bedriften er blitt totalskadd p.g.a. brann
eller ras.

Bestemmelsen pilegger i slike tilfelle bedriften en ube-
tinget 1gnnsplikt i hele det tidsrom varselfristen omfatter.

Arbeidstakerne skal i slike tilfelle ha sin vanlige ar-
beidsfortjeneste hele tiden til fristen er utlgpt. Er per-
mitteringen foretatt etter § 14, 1 b, skal de dog bare ha
ordincer tidlgnn.

En minner i denne forbindelse om hva som er sagt
foran under punkt 3, at varselfristen overhodet ikke be-
gynner i lgpe fdgr det er konferert med tillitsmennene
etter Hovedavtalens § 9.

Punkt 7.

Bedriften plikter etter denne bestemmelse & gi de ar-
beidstakere som permitteres, skriftlig bevis for permitte-
ringen. Beviset skal inneholde:

a) Grunnen til permitteringen.

b) Permitteringstidens sannsynlige lengde dersom det er

mulig & angi denne.

Arbeidsgiverens plikt til & utferdige slikt skriftlig bevis
er betinget av at arbeidstakeren ber om det. Slik anmod-
ning kan settes fram av tillitsmennene under ett for
samtlige organiserte arbeidstakere som permitteringen
omfatter, og tillitsmannen bgr vare behjelpelig med &
pase at slikt bevis blir utferdiget, da den enkelte arbeids-
taker ma legge fram et sidant bevis dersom han sgker
arbeidslgysetrygd i permitteringstiden. Det kan ogsd ha
praktisk betydning & ha et slikt bevis nidr man i permit-
teringstiden sgker annet midlertidig arbeid.
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Punkt 8.

Dette punkt inneholder bestemmelser om arbeidstaker-
nes rettsstilling under permisjonen. Deres rettsstilling i

permitteringstiden er denne:

1. De er fortsatt ansatt ved bedriften med bade rett og
plikt til & begynne i arbeidet igjen nir grunnlaget
for permitteringen ikke lenger er til stede, og nar
bedriften krever det.

. Det at de fortsatt er ansatt i bedriften er ikke til
hinder for at de tar seg annet midlertidig arbeid i
permitteringstiden.

. Bade bedriften og de permitterte arbeidstakerne kan
nar som helst si opp arbeidsforholdet i permitterings-
tiden. Oppsigelse ma i tilfelle gis med avtalt eller
lovfestet varsel. Det er siledes vanlig oppsigelsesfrist
som skal nyttes.

Dersom det er bedriften som sier opp en permittert
arbeidstaker, s har bedriften en ubetinget 1gnnsplikt
i oppsigelsestiden, uansett om bedriften kan beskjef-
tige vedkommende eller ikke. Krever bedriften det,
plikter vedkommende & utfgre arbeid for bedriften
i oppsigelsestiden. Dette gjelder dog ikke dersom
vedkommende er i arbeid hos annen arbeidsgiver. I
slikt tilfelle faller altsd plikten til & arbeide i opp-
sigelsestiden bort.

Er det arbeidstakeren som sier opp, s har det veert
enighet mellom partene om at arbeidstakeren i sa
tilfelle skal ha lgnn inntil permisjonen settes i verk,
men ikke etter dette tidspunkt. Dette innebzerer at
dersom arbeidstakeren sier opp i selve permitterings-
tiden, sa vil han ikke ha krav pa 1lgnn i lovlig/avtale-
messig oppsigelsestid.

En skal merke seg at bedriften har ubetinget lgnns-
plikt i lovlig/avtalemessig oppsigelsestid dersom en
arbeidstaker ikke blir gjeninntatt ved permisjons-
tidens utlgp, idet en unnlatelse av dette innebzerer
en faktisk oppsigelse.
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Merknader:

1. Det var tidligere tariffestet under denne merkna-
den at reglene i § 14 ikke gjaldt for arbeidstakere
som tilsies og avsies innenfor typiske sesongindu-
strier. Ved Hovedavtalerevisjonen i 1973 ble denne
bestemmelsen endret slik at det nd er utvetydig
uttalt at reglene i Hovedavtalens § 14 gjelder ogsa
for de typiske sesongindustrier med mindre annet
fglger av tariffavtale eller fast praksis. Det ma sa-
ledes enten vaere direkte tariffavtalt at reglene i
§ 14 ikke skal .gjelde eller foreligge fast praksis
for dette dersom disse ikke skal fi anvendelse for
de typiske sesongindustriene.

Under Hovedavtalerevisjonen i 1973 ble det di-
rekte uttalt fra begge parter at malsettingen er at
de unntak som gjelder i henhold til «fast praksis»
skal tariffestes slik at man i framtiden kommer
over pd det plan at reglene i § 14 gjelder for all
sesongindustri med mindre det foreligger utryk-
kelig tariffavtale om noe annet.

2. Etter dette punkt plikter arbeidsgiveren i tilfelle
permittering & holde arbeidstakerne trygdet etter
Syketrygdloven si lenge slik plikt bestar etter
Syketrygdlovens regler. Ved permisjon uten lgnn
anses arbeidsforholdet som regel for opphgrt etter
Syketrygdloven. Dette gjelder dog ikke dersom
permisjonens varighet ikke strekker seg ut over
14 dager.

Varer permisjonen ut over 14 dager, anses ved-

" kommende som ikke arbeidstaker, og arbeidsgive-
ren har da ingen plikt til & holde vedkommende
trygdet.

Far arbeidstakeren annet trygdepliktig arbeid i
permisjonstiden gir plikten over pad den nye ar-
beidsgiver.

3. Det vises for denne merknad til hva som er uttalt
foran under punkt 8, nr. 3.

4. Vedrgrende dette punkt skal man seerskilt merke
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seg at ogsd en oppsigelse som skjer i permisjons-
tiden ma veere saklig etter Arbeidervernlovens
§ 43, og at Arbeidervernlovens § 43 ogsd kommer
til anvendelse dersom en arbeidstaker etter permi-
sjonstidens utlgp ikke blir gjeninntatt.
Det kan ogsi tenkes at permitteringen er foretatt
i slik strid med gjeldende regler, at selve permit-
teringen kan trekke etter seg erstatningsansvar for
arbeidsgiveren.
5. De varselfrister som er fastsatt i Hovedavtalens
§ 14, gjelder i prinsippet ogsd permittering p. g.a.
veerhindringer. Her kan det imidlertid foreligge
en slik festnet praksis at man kan si at det er en
sedvanemessig rett til & avvike disse bestemmel-
sene. Gjgr det det, kommer de frister som er fast-
satt i § 14, nr. 2, ikke til anvendelse,
6. De organiserte arbeidstakerne har etter denne be-
stemmelsen tariffestet rett til & fi tjenestefri for
ivaretakelse av offentlig verv. Dette gjelder bade
frivillige og pliktige verv.
Bestemmelsen setter 2 vilkir for denne retten:

a) At tjenestefri kan gis uten at viktige produk-
sjonsmessige hensyn blir skadelidende. Det er
siledes ikke tilstrekkelig at det hensett til de
produksjonsmessige hensyn vil medfgre ulem-
per for bedriften. Det kreves det mer at det
skal foreligge viktige produksjonsmessige hen-
syn som blir skadelidende.

b) At disse verv ikke like lett kan skjgttes av
arbeidstakeren utenfor arbeidstiden.

En arbeidstaker vil siledes ha tariffkrav pa &
fa fri til offentlige mgdter og befaringer som
legges i arbeidstiden. Derimot ikke for & for-
berede seg til slike mgter.

Til § 15.

Bestemmelsen inneholder regulerende forskrifter om
forskyvning av arbeidstiden p. g.a. alminnelig innskrenk-
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ning i leveringen av elektrisk kraft. Bestemmelsen om-
fatter siledes ikke strgmstans eller annen svikt i strgm-
leveranse som framtrer som uforutsett hending. Det man
har hatt for gye er rasjonering.

I tilfelle av slik alminnelig innskrenkning av elektrisk
kraft, har bedriften etter § 15 plikt til & forskyve arbeids-
tiden dersom det gjennom dette er mulig & opprettholde
drift pad ikke under 4 timer pr. dag, og i gjennomsnitt
ikke under 30 timer i uken. Det kreves ikke at arbeids-
tiden hver enkelt uke skal vezere minst 30 timer. Det er
tilstrekkelig at dette timetall nds i gjennomsnitt.

Bedriften kan nar som helst fri seg fra denne forplik-
telse gjennom skriftlig oppsigelse. Slik oppsigelse ma gis
med minst én ukes varsel.

Gjennomfgrer bedriften forskjgvet arbeidstid, kan ar-
beidstakerne ikke reise krav om noen ekstra godtgjgrelse
for slik forskjgvet arbeidstid som faller i tidsrommet
kl. 06.00—20.00. Forskyves arbeidstiden slik at den kom-
mer utenom dette tidsrom, skal det for den tid som faller
utenom, betales et tillegg pa 20 prosent til den ordinzere
Ignn.

Nar det gjelder disse bestemmelsene, skal man ellers
merke seg at det stir partene fritt & avtale andre ord-
ninger. Slik avtale gir da foran bestemmelsene i § 15.

Man skal videre merke seg at bestemmelsene i § 15
ikke direkte far anvendelse pa skiftarbeid. For skiftarbeid
skal det i slike tilfelle sgkes truffet avtale mellom partene
pa det stedlige plan, men hovedorganisasjonene har i
merknad til § 15 uttrykkelig uttalt at de har forutsatt at
retningslinjene i § 15 blir lagt til grunn ogsd for slike
stedlige avtaler for skiftarbeid.

Kap.7.
Til § 16.
Den reelle betydning av denne bestemmelsen er at det
skal forhandles etter Hovedavtalens § 2 dersom det opp-

stdr tvist om arbeidstakernes rettigheter etter lover og
fgresegner om 1. og 17. mai, og at slik tvist kan bringes
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inn for Arbeidsretten dersom man ikke kommer til
enighet.

Kap. 8.
Til' §17

Det er i denne bestemmelsen gitt uttgmmende regler
for hva en sluttattest skal inneholde.

Sluttattest skal utferdiges hva enten det er arbeidsta-
keren eller bedriften som bringer arbeidsforholdet til
opphgr. Arbeidstaker har ogsd krav pa sluttattest dersom
han blir avskjediget, men arbeidsgiveren kan da anfgre
pa sluttattesten at vedkommende er avskjediget. @nsker
arbeidsgiveren 3 anfgre dette pa attesten, kan arbeids-
takeren kreve at arbeidsgiveren i si fall fgrst skal konfe-
rere med tillitsmennene.

Grunnen til avskjedigelsen kan ikke anfgres pa attesten.

Fantegidr en arbeidstaker fra stillingen, dvs. forlater
arbeidsplassen uten & overholde lovlig/avtalemessig opp-
sigelsesfrist, har vedkommende ikke krav pa sluttattest.

Innenfor enkelte arbeidsforhold, szerlig i funksjonzer-
sektoren, er det alminnelig & gi mer utfgrlige attester.
Hovedavtalens § 17 antas ikke & vaere til hinder for at
det utferdiges slike mer utfgrlige sluttattester i arbeids-
forhold hvor dette er vanlig.

Kap. 9.
Til § 18.

I denne bestemmelsen reguleres bade det forhold at en
bedrift trer inn i NAF i tariffperioden, og det forhold
at en tariffboundet bedrift setter i gang virksomhet som
ikke er omfattet av tariffavtale.

Til punkt 1.

Melder en bedrift seg inn i N.A.F. i tariffperioden, skal
den gi inn under bestdende tariffavtale for bedrifter av
samme art. Det er i dette punkt angitt hva det skal legges
vekt pa ved vurderingen av bedriftens art i slikt tilfelle.
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Tvist om slikt spgrsmél skal avgjgres av en nemnd.
Nemnda skal bestd av en representant fra hver av de
2 partene og en ngytral oppmann.

Man skal merke seg at nyinnmeldt bedrift ikke auto-
matisk gar inn under slik tariffavtale for bedrifter av
samme art. For at dette skal skje, kreves det enten at
LO eller N.AF. setter fram krav om dette. Man skal ogsa
merke seg at det for framsettelse av slikt krav gjelder
bestemte frister. Disse fristene er angitt under punkt 2
i§ 18.

Er bedriften ved innmeldelse i N.A.F. bundet av egen
tariffavtale, s faller ikke slik avtale automatisk bort ved
innmeldelsen. Slik avtale m& pi vanlig mate sies opp
og bringes til opphgr, fgr bedriften kan fgres inn under
den tariffavtale som organisasjonene har for bedrifter av
samme art. Oppsigelsen mé& veaere foretatt med den for
avtalen gjeldende oppsigelsesfrist, og til avtalens utlgps-
tid.

Punkt 2.

Dette punkt inneholder detaljerte bestemmelser om de
frister som gjelder for framsettelse av krav om at slik
nyinnmeldt bedrift skal fgres inn under organisasjonenes
tariffavtale for bedrifter av samme art. Oversittes disse.
fristene, kan slikt krav ikke settes fram i tariffperioden
med den fglge at bestemmelsene i Hovedavtalens § 18 da
i det hele tatt ikke far anvendelse pa forholdet.

Punkt 3.

Under dette punkt er angitt den rangordning som skal
fglges dersom det kan bli spgrsmil om & fgre bedriften
inn under flere tariffavtaler. Det gjelder da ikke tvist
om bedriftens art, men spgrsmalet om hvilken av flere
mulige tariffavtaler bedriften skal fgres inn under. Den
rangordning som er foreskrevet, kan fravikes, men bare
dersom dette er ngdvendig for & fgre bedriften inn under
den tariffavtale som den naturlig hgrer inn under.

Kommer partene ikke til enighet, skal spgrsmalet av-
gigres av slik nemnd som nevnt foran under punkt 1.
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Punkt 4.

I dette punkt reguleres de forhold hvor vedkommende
tariffavtales lgnnssatser ikke naturlig kan anvendes
umiddelbart, eller hvor tariffavtalen mangler lgnnssatser
for enkelte kategorier ved den innmeldte bedrift, eller
hvor szregne forhold gjgr det padkrevd & ta med bestgm-
melser som ikke fins i den tariffavtale som gjgres gjel-
dende. :

Det skal da forhandles etter Hovedavtalens § 2. Blir
partene ikke enige, skal avgjgrelsen treffes av slik nemnd
som nevnt i punkt 1.

Punkt 5.

Bestemmelsene i dette punkt regulerer forholdene hvor
det foreligger plassoppsigelse til stgtte for krav om opp-
rettelse av tariffavtale ved slik nyinnmeldt bedrift, e}ler
hvor det var besluttet mekling for bedriften pa det tids-
punkt den meldte seg inn i N.AF.

I slike tilfelle kan det fastsettes etterbetaling etter de
tariffsatser som bedriften kommer inn under etter sin
inntreden i NAF. Spgrsmaél om slik etterbetaling avgjgres
av slik nemnd som omhandlet under punkt 1 ovenfor,
dersom partene ikke blir enige. Nemnda kan ikke fast-
sette etterbetaling for lengre tid tilbake enn én méned
regnet fra det tidspunkt da det ble satt fram skriﬂ.:lig
tarifforslag fra arbeidstakernes organisasjon nir det gjel-
der krav om nyopprettelse av tariffavtale. Gjaldt kravet
ikke nyopprettelse av tariffavtale, men revisjon av en
tidligere tariffavtale for bedriften, kan etterbetaling til-
kjennes fra det tidspunkt den tidligere tariffavtale lgp ut.

Punkt 6.

Etter denne bestemmelsen skal arbeidstakerne ved slik
nyinnmeldt bedrift beholde for seg personlig slike for-
deler som de har hatt ved bedriften, og som etter vanlig
praksis ikke reguleres ved tariffavtale dersom fordelene
er av slik art at det ikke har vaert tatt hensyn til dem
ved fastsettelsen av tariffestede lgnns- og arbeidsvilkar.
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N.AF. har rett til & kreve at ogsi slike fordeler slgyfes,
men bare dersom det foreligger s=zregne forhold. Man
skal vaere oppmerksom pa at denne adgangen har N.A.F.
ogsd om det i den avtale som bedriften blir fgrt inn under
heter at arbeidstakerne skal beholde fordeler som de har
hatt utenom de tariffestede.

Eventuell tvist vedrgrende sddant forhold, skal avgjgres
ved nemnd pa samme méte som i de 2 foregdende punkter.

Til § 18 a.

Det kan forekomme at endringer i produksjonens art,
arten av utfgrelsen av arbeidet eller arbeidsforholdene
medfgrer at den tariffavtale som er gjort gjeldende ikke
lenger er den som passer best pd bedriften ,men at det
etter de retningslinjer som er gitt i § 18 ville ha veert
mer naturlig 3 henfgre bedriften under en annen tariff-
avtale. Bestemmelsene i § 18 A tar sikte pd & &pne ad-
gang til i slike tilfeller & f& gjort gjeldende pd bedriften
den tariffavtale som det pd grunn av de endrede forhold
er naturligst & nytte etter bestemmelsen i § 18.

Til § 19.

Mens § 18 regulerer det forhold at en bedrift melder
seg inn i N.A.F. i tariffperioden, si regulerer § 19 det for-
hold at arbeidstakerne ved en bedrift som allerede er
tariffbundet, melder seg inn i LO i 1gpet av tariffperioden,
og hvor de nyinnmeldte arbeidstakerne enten ikke om-
fattes av bedriftens tariffavtale eller tariffavtalen mangler
Ignnssatser for disse. Tvist avgjgres ogsid her ved nemnd.

En skal merke seg at bestemmelsene i § 19 ikke far
anvendelse pd arbeidsledere i administrative stillinger.

Saerlige spgrsmal kan oppstd dersom det nyorganiseres
arbeidstakere ved en bedrift som er strgket som part i
vedkommende tariffavtale p. g.a. at den ikke hadde orga-
niserte arbeidstakere, men hvor bedriften fortsatt er blitt
stdende i N.A.F. Med henblikk pa slike situasjoner er

N.AF. og LO i brev av 31. januar 1962 blitt enig om
fglgende:
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<Hovedavtalens §§ 18 og 19 regulerer spgrsméalet om
opprettelse av tariffavtale for bedrifter som trer inn i
N.AF. i lgpet av en tariffperiode eller for arbeidere som
trer inn i LO i lgpet av en tariffperiode. Det forekommer
at et medlem av N.AF., som har vzert henfgrt under en
bestemt tariffavtale, ikke lenger har organiserte arbeids-
takere. Bedriften blir da normalt strgket som part i ved-
kommende avtale ved tariffrevisjonen, men blir fortsatt
stdende som medlem av N.A.F. Hvis arbeidstakerne i en
slik bedrift senere atter organiseres og tariffavtale igjen
skal opprettes, passer hverken § 18 eller § 19 etter sin
ordlyd pa et slikt tilfelle. Det naturlige vil veere at en
bedrift i et slikt tilfelle blir henfgrt under vedkommende
bransjeavtale i henhold til Hovedavtalens § 18. Det er
mulig at det i denne forbindelse ikke skulle vzere ngd-
vendig & foreta noen endring av Hovedavtalens bestem-
melser, men at det vil vaere tilstrekkelig at organisasjo-
nene i brevs eller protokolls form bekrefter at Hoved-
avtalens § 18 kan bringes til anvendelse i slike tilfelle
som nevnt ovenfor.»

Kap. 10.
Til § 20.

I denne bestemmelsen tariffestes det mellom N.A.F. og[
LO hvilke regler som skal gjelde ved kollektiv plass-
oppsigelse. Disse reglene er detaljerte og trenger ikke
nzermere forklaring. En henleder oppmerksomheten pi’
at leerlinger pa kontrakt ikke omfattes av kollektiv |
oppsigelse med mindre dette uttrykkelig er sagt i opp-
sigelsen.

Til § 21.

Den fredsplikt som man har etter tariffavtalens § 2 og
Arbeidstvistlovens § 6, nr. 1, er ikke til hinder for at
det iverksettes arbeidsstans til stgtte for en annen kon-
flikt. Vilkaret er at denne andre konflikten ma vaere
lovlig, og at LO har gitt sitt samtykke til sympatiaksjon
dersom det er arbeidstakerne som gnsker & ga til et slikt
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skritt. Fgr sympatiaksjonen iverksettes, og fgr LO gir
slikt samtikke, skal det forhandles mellom LO og N.A.F.

Det bemerkes at LO ogsd kan erklsere sympatistreik
en bedrift som ikke stdr som medlem av N.A.F., men LO
blant N.A.F.s medlemmer til stgtte for lovlig konflikt ved
er da forpliktet til samtidig & erklere sympatistreik ved
tilsvarende uorganiserte bedrifter dersom det fins sa-
danne. LO kan dog unnta staten, kommuner, koopera-
sjonen og arbeiderforetak. LO’s adgang til & erkleere slik
sympatistreik er videre betinget av at kravene som sym-
patistreiken erkleeres til stgtte for, ikke gar videre enn
N.A.F.s tariffavtaler for tilsvarende bedrifter.

Til § 22.

Denne bestemmelsen inneholder detaljerte regler for
avstemning over tarifforslag. Disse reglene trenger ingen
nzermere forklaring. Man fester dog oppmerksomheten
pa at alle stemmeberettigede medlemmer blant arbeids-
takerne har stemmeplikt, og at medlemmer som uten
gyldig grunn lar veere & stemme over tarifforslag pa et
tidspunkt da de fir stgnad, mister retten til stgnad.

Til § 23.

Bakgrunnen for denne bestemmelsen er den situasjon
man mgter innenfor enkelte industrier hvor de tekniske
forhold ligger slik an at stans i bedriften kan medfgre
store tekniske problemer eller det kan dreie seg om en
konkret mulighet for betydelig materiell skade eller di-
rekte fare for menneskeliv dersom nedkjgringen ikke
skjer pa den riktige méte. Som eksempler kan nevnes de
store ovner innenfor elektrokjemisk eller elektrometall-
urgisk industri. Slike problemer kan man ogsd mgte in-
nenfor treforedlingsindustrien, teglverk, industri og en-
kelte andre omrader. Den nedkjgring som her har vzert
ngdvendig av driftsmessige og produksjonsmessige for-
hold, har gjerne vart ordnet ved at de enkelte avdelinger
eller forbund har gitt tillatelse til at arbeidet har kunnet
fortsette en tid ut over den fastsatte dato for en arbeids-
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nedleggelse. De samme driftsmessige og produksjons- |
messige forhold kan ogsa fgre til at bedrifter for & kunne
igangsette arbeidet igjen etter konflikten innen rimelig
tid, er ngdt til & f4 enkelte arbeidere til & begynne fgr.
I enkelte tilfelle kan det ogsd bli spgrsmil om at enkelte
arbeider under hele konflikten. Dette vil spesielt vaere
tilfelle der hvor det er spgrsmil om & avverge fare for
menneskeliv eller stgrre materiell skade.

Hovedorganisasjonene er gjennom denne bestemmelse
man ni har fitt, fortsatt av den oppfatning at slike dis-
pensasjoner skal skje gjennom avtaler mellom de direkte |
overenskomstparter. N&r det er tatt inn en bestemmelse
i Hovedavtalen, er det bare for & markere at begge parter
er interessert i at arbeidet s vidt mulig kommer i gang ‘
igien p& normal mate etter en konflikt.

|
Kap. 11.
Til § 24.

Det er etter hvert blitt mer og mer vanlig med 14-
daglig utlgnning for time-, dag-, uke- og akkordlgnte
arbeidere. Det er ogsd blitt mer og mer alminnelig med
utlgnning over bank. Hvorvidt lgnnen skal utbetales over
bank, avgjgres av bedriftsledelsen. Bestemmelsen inne-
holder detaljerte regler om hvilke trekk som i si tilfelle
kan foretas.

Dersom bedriften gjgr bruk av utlgnning over bank,
har den tariffplikt til & foreta trekk av fagforeningskon-
tingent for de organiserte arbeidstakerne dersom tillits- '

mennene setter fram krav om dette. Denne tariffplikten
gjelder uansett hvor mange arbeidstakere som beskjef-
tiges ved bedriften. Gjgr bedriften derimot ikke bruk av |
utlgnning over bank, gjelder den tariffplikten bare for |
bedrifter som beskjeftiger mer enn 25 arbeidstakere. |

Dersom tillitsmennene krever at bedriften skal foreta |
trekk av fagforeningskontingent, ma de levere bedriften \
oppgave over de organiserte arbeidstakere som trekk-
ordningen skal omfatte.

Det var tidligere foreskrevet at trekk av fagforenings-
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kontingent métte bygge pa skriftlig fullmakt fra den en-
kelte arbeidstaker. Denne bestemmelsen er na slgyfet.
Fullmakt fra den enkelte arbeidstaker trenges derfor
ikke lenger. Det er tilstrekkelig at tillitsmennene leverer
en oppgave over de arbeidstakere som skal omfattes av
trekkordningen.

Det er na uttrykkelig tariffestet at utlgnning over
bank bygger pd den forutsetning at arbeidstakerne kan
disponere sine lgnnskonti gebyrfritt ved bruk av sjekk.

Nar spgrsméalet om & innfgre gebyr pa sjekker har
veert reist, s& har dette sin grunn i at det har vert en
tendens til & betale ubetydelige smabelgp med sjekker,
noe som har fgrt til bruk av et ungdig stor antall sjekker
med den fordyrelse som dette har medfgrt for bankenes
administrasjon. Det ville vaere gnskelig om de fagorga-
niserte var mer oppmerksom pa dette og i stgrre utstrek-
ning enn tilfellet har vaert tok ut runde belgp til bestre-
delse av slike smautgifter p4 samme maéate som nar man
gigr bruk av postsparebank.

For fagbevegelsen er ikke spgrsmailet om hvem som
forvalter kapitalen uten betydning. Det samme gjelder de
fagorganiserte. Ogsi de vil ha innflytelse i den kreditt-
institusjon hvor deres penger plasseres. Fagbevegelsen er
eier av en bank — Landsbanken A/S. Den er imidlertid
ikke tilstrekkelig utbygd til & kunne yte de fagorgani-
serte den service de har krav pd over hele vart vidstrakte
land.

Landsorganisasjonen har derfor hatt kontaktmgter med
Landsbanken A/S, Postsparebanken, Samvirkebanken og
Sparebankforeningen i Norge. Som et resultat av disse
kontaktmgtene er det opprettet en samarbeidsavtale mel-
lom Arbeidernes Opplysningsforbund og Sparebankfor-
eningen i Norge, med sikte pd & informere om spare-
bankene og deres virksomhet og om de tjenester og den
service sparebankene kan yte lgnnskontokunder.

Landsorganisasjonen anbefaler sine medlemmer i den
utstrekning det er mulig & bruke sparebankene. Nar
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sparebankene anbefales er drsaken & finne i deres demo-
kratiske eier- og organisasjonsform. Her er det inn-
skyterne som bestemmer, i motsetning til forretnings-
bankene.

DEL B.

Nar det gjelder Del B er det to ting man skal merke

seg:

1. At Del B bare gjelder for industri- og handverk-
bedrifter, men at det nir som helst kan opptas for-
handlinger mellom LO og N.A.F. og deres underorga-
nisasjoner, om & gjgre Del B gjeldende eller & til-
passe reglene i Del B, ogsd for andre deler av ne-
ringslivet enn héndverk og industri. En viser til
bestemmelsene om dette i merknad etter § 45.

2. At Del B ikke bare fir anvendelse for arbeidstakere
tilsluttet LO slik som Del A. Bestemmelsene i Del B
far anvendelse pa alle arbeidstakere ved en bedrift,
uansett deres organisasjonsforhold. Som eksempel pa
den praktiske betydning av dette, nevnes at dersom
arbeiderne ved en bedrift er organisert i LO, mens
de tekniske funksjonzerer er organisert i en eller
annen utenfor LO-stiende organisasjon, s& kan de
tekniske funksjonzerer etter § 24, ved en bedrift med
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over 400 ansatte, velge en representant til bedrifts-
utvalget til tross for at de ikke er organisert i LO.

Ved Hovedavtalerevisjonen 1973 ble det tilfgyd i inn-
ledningen til del B en direkte oppfordring om & finne fram
til former for arbeidsorganisasjon og samarbeidsforhold
som gir arbeidstakerne bedre muligheter for selv & vaere
med pa & utforme sitt arbeid og sin arbeidsplass. Riktig
praktisert vil denne bestemmelsen kunne f& meget stor
betydning for arbeidsmiljget og trivselen i den enkelte
bedrift.

Kap. 12.
Til § 25.

Etter denne bestemmelsen foreligger det plikt til & opp-
rette bedriftsutvalg i alle tilfelle hvor bedriften har minst
100 ansatte. Ved beregningen av antallet ansatte, regnes
alle ansatte med, uansett stillingens art og uansett organi-
sasjonsforhold.

For bedrifter med under 100 ansatte foreligger det
ingen plikt til & opprette bedriftsutvalg, men det er i
§ 25 uttrykkelig uttalt at det er adgang til & opprette
bedriftsutvalg ogsad ved slike bedrifter, og det er etter
bestemmelsen en plikt & opprette bedriftsutvalg ogsad ved
slike bedrifter dersom en av partene krever det. Man
skal merke seg at det ikke er tilstrekkelig at en av de
lokale parter krever det, vedkommende parts hoved-
organisasjon ma si seg enig i kravet. P4 den annen side
kreves det ikke at den annen part eller dennes hoved-
organisasjon skal vaere enig i kravet.

En gjgr i denne forbindelse oppmerksom pa at det for-
hold at en bedrift har under 100 ansatte, og at det av
denne grunn ikke blir opprettet bedriftsutvalg ved be-
driften, ikke innebzrer at man avskjserer seg fra & fi
de mgter og de informasjoner og i det hele tatt det sam-
arbeid mellom bedriftsledelsen og de ansatte som det
man tar sikte pad gjennom bedriftsutvalgene. Betydningen
av at man ikke har opprettet eget bedriftsutvalg ved en
slik bedrift, er bare at de oppgaver som i Hovedavtalens
Del B er tillagt bedriftsutvalget, da i sin helhet skal ivare-
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tas av bedriftsledelsen og tillitsmennene etter Del A i
fellesskap. Bestemmelsen om dette finner en i § 24c¢),
protokolltilfgrsel.

Til § 26.

Det gis i denne bestemmelsen detaljerte forskrifter om
hvorledes bedriftsutvalgene skal sammensettes. Disse be-
stemmelsene er si detaljerte at de ikke trenger nsermere
forklaring.

Man skal merke seg den sterke posisjon som de tillits-
menn som er valgt etter Del A er gitt i bedriftsutvalgene.
Formannen i tillitsmannsutvalget etter Del A skal siledes
alltid veere selvskrevet medlem av bedriftsutvalget.

Tidligere hadde man den regel at der hvor det var over
400 ansatte, skulle ogsd nestformannen vare selvskreven
medlem av bedriftsutvalget. Av praktiske grunner kan
det ved enkelte bedrifter vaere slik at man i stedet for
nestformannen fir et annet medlem av tillitsmannsut-
valget som fast medlem, f. eks. sekreteeren. Det er derfor
nd dpnet adgang til en slik ordning.

Ved revisjonen i 1969 er bedriftsutvalgene ved bedrifter
med mindre enn 100 ansatte utvidet slik at bedriften na
kan ha inntil 3 representanter mot tidligere 2, og 2 fra
arbeiderne mot tidligere 1. Den ene av de 2 skal vare
formannen for tillitsmannsutvalget. Som tidligere har
arbeidslederne og de tekniske og merkantile funksjo-
nzrer anledning til & velge en representant.

N.AF. og LO har pd denne mate bevisst villet styrke
tillitsmannssituasjonen etter Del A ogsid med henblikk pa
dens status etter Del B.

Det er av stgrste betydning for bedriftsutvalgene og den
betydning som disse vil kunne fi ved den enkelte bedrift,
at de som velges som medlemmer av disse utvalgene er
dyktige og innsiktsfulle personer. Ikke minst sett fra de
ansattes synspunkt, er dette av stor betydning, for bare |
gjennom virkelig dyktige og innsiktsfulle personer vil de
ha mulighet for & gjgre seg gjeldende pa en slik mate ‘
at det blir tatt tilbgrlig hensyn til deres anfgrsler. ‘

|
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Det er ikke noe absolutt krav, men en uitrykkelig
uttalt forutsetning at valg av representanter og varamenn
i stgrst mulig utstrekning skjer slik at de forskjellige
kunnskaps- og erfaringsomrider innenfor bedriften blir
representert. Dette gjelder s& vel for de ansattes som for
bedriftsledelsens representanter.

Nar det gjelder bedriftsledelsens representanter skal
man merke seg at bedriftsledelsen ikke har adgang til
4 oppnevne en rent underordnet funksjonzer som sin
representant i bedriftsutvalget.

For hver gruppe skal det velges like mange varamenn
som representanter. Varamenn kan velges som person-
lige varamenn. Den enkelte gruppe bestemmer selv
dette.

Til § 27.

De representanter for de ansatte som ikke er selv-
skrevne i bedriftsutvalget, skal velges. Valgene skal skje
ved skriftlig og hemmelig avstemning. Alle ansatte —
uansett organisasjonsforhold — har stemmerett ved slike
valg. Dette gjelder med det unntak at ansatte som til-
hgrer den ansvarlige bedriftsledelse ikke har rett til a
delta i valget av de ansattes representanter. Bedrifts-
ledelsen skal selv oppnevne sine representanter i bedrifts-
utvalgene. Personer som hgrer til bedriftsledelsen skal
derfor ikke vaere med & bestemme hvilke personer de
ansatte skal ha i bedriftsutvalgene.

Valgene skal foregd gruppevis og arrangeres slik at alle
stemmeberettigede kan ta del i disse. At valgene skal
foregd gruppevis betyr at dersom arbeiderne har krav pa
3 representanter, arbeidslederne pd 1 og de tekniske og
merkantile funksjonserer tilsammen 1 (§ 26 b), s& skal de
ansatte arbeidere opptre samlet som en gruppe, arbeids-
lederne som en annen, og de tekniske og merkantile
funksjonzerer tilsammen som en tredje gruppe.

Innenfor den enkelte gruppe organiseres, ledes og kon-
trolleres valget av vedkommende gruppes tillitsmenn.
Man kan her komme til & std overfor sarlige vanskelig-
heter dersom det er flere organisasjoner innenfor en
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e. Er dette tilfelle, plikter tillitsmennene fra disse
gggrrx’isasjonene innenfor vedkommende gruppe a radsla
om innkallelsen og mgteledelsen. Blir de ikke enige, skal
saken rapporteres til Samarbeidsradet, som treffer 'be-
stemmelser om hvorledes valget skal ordnes. Samarbeids-
radets direktiver om dette er bindende for vedkommende

uppe.
grDI:zf er ikke bestemt hvem som skal forestd og lede slike
radslagninger mellom tillitsmennene innenfor den enkelte
gruppe og foreta rapportering til Samarbeidsrddet. Den
mest naturlige lgsning synes a veere at tillitsmennene fra
den organisasjon som er hovedpart i avtalen, dvs. LO,
ma ta arbeidet og ansvaret for dette.

Til § 28.

Den tidligere regel om at valgene skulle finne sted
innen utgangen av kalenderdret er endret, idet valgene
i fagforeninger fgrst finner sted pa nyaret. »

Ved fgrstegangs-opprettelse av bedriftsutvalg finner
imidlertid valg sted straks opprettelse er besluttet.

De medlemmer som er selvskrevne fordi de er tillits- |

menn, fungerer som medlemmer av bedriftutvalgene si
lenge de sitter i tillitsmannsstillingen. Ved fratredelse av
tillitsmannsstillingen trer deres etterfglgere automaglsk
inn som medlemmer av bedriftsutvalget fra samme tids-
punkt som de tiltrer tillitsmannsstillingen.

Til § 29.

Det er i denne bestemmelsen satt opp kvaliﬁkasjgns-
krav for de som skal velges som representanter i bedrifts-
utvalgene fra de ansatte. Disse kvalifikasjonskrav korres-
ponderer stort sett med de kvalifikasjonskrav som er
fastsatt for tillitsmenn etter § 5 i Del A. Det vises for sd
vidt til kommentarene til § 5.

Kvalifikasjonskravene i § 29 gjelder ikke de tillitsmenn
som er selvskrevne medlemmer av bedriftsutvalgeng.
Dette kan ha praktisk betydning for bedrifter hvor arbei-
dere under 19 ar har valgt én eller flere tillitsmenn som er
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under 21 ar, og hvor en slik tillitsmann sitter enten som
formann eller som nestformann i tillitsmannsutvalget.
En minner om at etter § 26d) kan ingen velges som
representant utenfor den gruppe vedkommende tilhgrer.
Dersom arbeiderne opptrer som en gruppe og de merkan-
tile og tekniske funksjonzerer som en gruppe, kan arbei-
derne siledes ikke velge en av sine representanter fra de
tekniske eller merkantile funksjonzerer, eller omvendt.
Hver gruppe mé holde seg innenfor sine egne rekker. Det
er som fglge av dette at det i § 26 er foreskrevet at dersom
et medlem av bedriftsutvalget gar over i stilling i annen
gruppe enn den vedkommende er valgt fra, si opphgrer
han fra samme tidspunkt & vaere medlem av bedriftsut-
valget, og varamannen rykker inn i hans sted. Det samme
gjelder dersom vedkommende slutter ved bedriften.
Hovedavtalens § 10 og § 11 far tilsvarende anvendelse
pa valgte medlemmer av bedriftsutvalgene. En viser for
s vidt til kommentarene til disse to paragrafer foran.

Til § 30.

Etter denne bestemmelsen skal formannsvervet og ver-
vet som sekretar i bedriftsutvalget veksle mellom be-
driftsledelsen og de ansatte, slik at bedriftsledelsen og de
ansatte hver fir henholdsvis formannsstillingen og sekre-
terstillingen ett &r om gangen, og slik at nir den ene
har formannsstillingen, si skal den andre ha sekretzer-
stillingen. Bestemmelsen om dette er dog ikke til hinder
for at partene kan bli enige om en annen ordning. Part-
ene vil i denne forbindelse si henholdsvis bedriftsledelsen
og de organiserte arbeidstakerne ved den enkelte bedrift.
Hvorvidt man skal avtale noen slik avvikende ordning,
mé diskuteres konkret ved den enkelte bedrift ut fra de
erfaringer en hgster om hvorvidt reglene i § 30 virker
tilfredsstillende.. Ved fgrste gangs opprettelse av be-
driftsutvalg vil det i mange tilfelle vzere naturlig & la
bedriftsledelsen fi formannsstillingen det fgrste &ret.

Valg av formann eller sekretzer fra de ansatte, foretas
av de ansattes samlede representanter i bedriftsutvalget
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og ikke av det samlede bedriftsutvalg. Det synes natur-
lig at ledelsen av slikt valg foretas av et av de selv-
skrevne medlemmer for de ansatte i bedriftsutvalget.

Teoretisk sett kan det tenkes & oppstd stemmelikhet
ved et slikt valg. Selv om det i en sidan situasjon kan
synes naturlig & la vervet gi til en som er selvskreven
medlem av bedriftsutvalget, dersom valget stir mellom
en slik og et valgt medlem, bgr man i en sidan situasjon
sgke rdd hos Samarbeidsridet, og fglge de anvisninger
som dette gir.

Til § 31.

Hovedregelen er at bedriftsutvalget skal holde mgter si
ofte som partene er enige om det, men partenes adgang
til & treffe bestemmelser om dette er begrenset slik at
mgter i bedriftsutvalget skal holdes minst én gang i mé-
neden. Et slikt ménedlig mgte kan dog slgyfes dersom
formannen og sekretzren i bedriftsutvalget er enige om
at mgtet ikke er ngdvendig, forutsatt at ingen av partene
krever at mgtet skal holdes. Krever en av partene at
mgtet skal holdes, plikter bedriftsutvalget & holde mgte,
selv om formannen og sekreteeren er enige om at mgtet
ikke er ngdvendig. Formannen og sekretzeren kan bare
treffe en slik beslutning etter konkret vurdering for hver
enkelt mined. De kan ikke treffe noe generelt vedtak
om dette omfattende flere méaneder.

Det er pabudt i § 31 at det forut for mgtene skal ut-
arbeides sakliste. Saklisten skal settes opp av formannen
og sekretzren i fellesskap, og skal tilstiles de gvrige
medlemmer minst 3 dager fgr mgtet skal holdes.

Det er pabudt at avskrift av dokumenter som skal be-
handles pa mgtet s vidt mulig skal fglge som bilag til
saklisten. Det er viktig at denne bestemmelsen etterleves,
slik at de enkelte medlemmer pa forhand kan sette seg
forsvarlig inn i de saker som skal behandles pd mgtet.

En minner om at drgftelser etter Hovedavtalens § 9,
punkt 1, kan kombineres med mgter etter § 31. Gjdres
dette, skal de tillitsmenn som er valgt etter Del A og
som ikke er medlemmer av bedriftsutvalget, kalles inn
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og vaere med under bedriftsutvalgets behandling av slike
saker. I slike tilfelle m& ogsa disse fa seg tilstilt saklisten
med bilag.

Ekstraordinzert mgte kan kreves innkalt nir represen-
tantene for en av de grupper som har medlemmer i
utvalget er enige om & kreve det.

Om godtgjgrelse for deltakelse i mgter som holdes i
bedriftsutvalgene, vises til hva som er uttalt foran i § 8.

Til § 32.

I denne paragraf er nzermere angitt hvilke oppgaver
bedriftsutvalgene skal ta seg av. Deres hovedoppgave er
generelt angitt slik at de skal virke for en mest mulig
effektiv produksjon og for stgrst mulig trivsel for alle
som arbeider i bedriften. Etter denne generelle angivelse
fglger under bokstavene a—e angitt en rekke eksempler
pa hva bedriftsutvalgene serlig skal behandle. Det be-
merkes at den oppregning som her er gitt er eksempelvis
og ikke uttgmmende. De funksjoner som er tillagt be-
driftsutvalgene, mi ses i sammenheng med og pa bak-
grunn av innledningen til § 9 i Del A, hvor N.A.F. og LO
i fellesskap uttaler at de i Hovedavtalens Del A og Del B
har utformet bestemmelser som tar sikte pa & legge for-
holdene til rette for samarbeid mellom den enkelte be-
drift og arbeidstakerne, og hvor det understrekes at de
ansatte gjennom dette samarbeid ved sine erfaringer og
sin innsikt bgr veere med pi & gke effektiviteten, nedsette
produksjonsomkostningene, bedre bedriftens produksjons-
evne og derved skape de gkonomiske forutsetninger for
trygge og gode arbeidsforhold til beste for si vel be-
driften som for de ansatte.

Utvalgenes drgftelser av de saker som de skal behandle
ma derfor veere reelle drgftelser, hvor si vel bedrifts-
ledelsens syn som de ansattes syn kommer fram i den
enkelte sak og blir diskutert. Bare p4 denne méite vil det
vaere mulig 3 nd den malsetting som de 2 hovedorgani-
sasjonene har satt opp i innledningen til Hovedavtalens
§ 9: A fi de ansatte til gjennom dette samarbeidet & veere
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med pd & gve innflytelse pad bedriftens disposisjoner
gjennom sin erfaring og innsikt.

Utvalget skal ikke i de saker som det behandler tre i
stedet for og erstatte bedriftsledelsen. Dets oppgave er &
drgfte sakene og & avgi uttalelser i disse overfor bedrifts-
ledelsen om sitt syn. Bedriftsledelsen har pa sin side plikt
til & behandle slike uttalelser si snart som mulig og &
gi utvalget underretning om bedriftens avgjgrelse i fgrste
mgte i utvalget etter at avgjgrelsen er truffet.

Bedriftsutvalgets uttalelse vil framgi av den protokoll
som skal fgres over utvalgets radslagninger etter § 31.

Dersom det innen bedriftsutvalget gjgr seg gjeldende
forskjellige meninger i en sak slik at man ikke kommer
fram til noen felles uttalelse, ma de avvikende stand-
punkter og begrunnelsene for disse komme fram, slik at
bedriftsledelsen selv kan vurdere de forskjellige syns-
punkter og grunnene for disse dersom bedriftsutvalgene
skal fa den nytte og innflytelse som det har vsert menin-
gen at de skal ha.

Til de enkelte punkter i § 32 skal seerskilt bemerkes:

a) Det er ikke sagt hvor ofte slike opplysninger som
er nevnt under dette punkt skal gis. Meningen har
veert at slike opplysninger skal gis si ofte at med-
lemmene av bedriftsutvalgene blir holdt lgpende ori-
entert. Dette gjelder ogsd gkonomiske og regnskaps-
messige opplysninger.

@konomiske og andre opplysninger kan gis muntlig.
Regnskapsmessige opplysninger skal gis skriftlig.

Det antas tilstrekkelig at bedriften legger fram de
regnskapsmessige opplysningene skriftlig under selve
mgtet, og at det ikke kan kreves at opplysninger av
denne art skal sendes med som bilag til saklisten.
Bedriftsledelsen antas videre & ha rett til ved mgtets
slutt & samle inn igjen de regnskapsmessige opplys-
ninger som er delt ut, men man skal her vzre opp-
merksom pd at man kan be om & fi komme tilbake
til regnskapet i et senere utvalgsmgte. Dette .er en
adgang som medlemmene bgr benytte seg av dersom
det er vanskelig & fa full forstdelse av regnskapet.
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Nir det gjelder omfanget av de regnskapsmessige
opplysningene, si er det foreskrevet at disse skal gis
i minst samme omfang som det som normalt gis aksjo-
nxrene pi et aksjeselskaps &rlige generalforsamling.
Bedriftsledelsen kan selvsagt legge fram mer detal-
jerte opplysninger, og dette gjgres da ogsd i mange
tilfelle.

Pabudet om at regnskapsmessige opplysninger skal
gis minst i samme omfang som slike opplysninger
normalt gis aksjonzrene pa et aksjeselskaps arlige
generalforsamling, innebaerer at det foruten lgpende
orienteringer minst én gang i aret ma legges fram:

a) Et vinnings- og tapsregnskap,
b) balanseregnskap,

og at s vel vinnings- og tapsregnskapet som balanse-
regnskapet ma veere spesifisert i samme omfang som
Aksjeloven krever. Aksjeloven har meget detaljerte
regler om dette i §§ 81—84, hvor det heter:

«§ 81. Fglgende aktiva skal i balansen oppfgres som
serskilte poster:

1. Jord- og skogeiendommer.

2. Andre grunnarealer og vannfall.

3. Gruver, steinbrudd og liknende. :

4. Bygninger og bygningsmessige anlegg med til-
behgr som ikke gdr inn under nr. 5.

5. Maskiner, transportmateriell og liknende.

6. Skip og luftfartgyer.

7. Anlegg, skip, luftfartgyer og liknende under ut-
fgrelse eller bygging.

8. Lager av rastoff og varer under tilvirkning.

9. Lager av ferdigvarer.

10. Patenter og liknende rettigheter.

11. Krav pa aksjeinnskudd.

12. Egne aksjer selv om verdien etter regelen i § 80,
nr. 2, ikke ma aktiveres.

13. Aksjer eller andeler i datterselskap.

14, Andre aksjer og selskapsandeler.
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15. Tilgodehavender i datterselskap.

16. Tilgodehavender i morselskap.

17. Forskudd til leverandgrer.

18. Verdipapirer.

19. Veksler i portefglje.

20. Bankinnskudd og kontanter.

21. Omkostninger m. v. som er aktivert i medhold av
bestemmelsene i § 80, nr. 3—7.

22. Fordringer som ikke gir inn under andre nr. i
denne paragraf.

§ 82. Eiendeler bestemt til varig eie eller bruk for
selskapet, skal ikke oppfgres i samme poster som
andre eiendeler. Ved hver post som angar slike eien-
deler, skal saerskilt angis tilgang og avgang som méatte
ha funnet sted i arets lgp, og hva som avskrives i
henhold til § 78.

Aksjer og andeler i andre selskaper skal i balansen
eller i seserskilt bilag spesifiseres med angivelse av
selskapenes navn, og antall og palydende i hvert en-
kelt selskap. Utgjgr det samlede palydende av aksjer
eller andeler i et enkelt foretakende minst 10 prosent
av selskapets egen aksjekapital, skal de dog spesifise-
res i balansen. Aksjer eller andeler i foretakender
hvor selskapet er interessert med mindre palydende
belgp enn 10000 kroner, kan oppfgres samlet uten
spesifikasjon. Overstiger ikke det samlede palydende
av de aksjer og andeler selskapet har, 5 prosent av
selskapets egen aksjekapital, kan spesifikasjon like-
ledes unnlates.

Fordringer pa representantskapsmedlemmer, styre-
medlemmer, forretningsfgrer, funksjonzerer og arbei-
dere skal oppfgres atskilt fra andre fordringer. Det
skal framgd hvor meget det samlet faller p& represen-
tantskapsmedlemmer, styremedlemmer og forretnings-
fgrer og hvor meget pa funksjonzrer og arbeidere.

Bestemmelsene i annet ledd fir ikke anvendelse pa
banker og forsikringsselskaper. Heller ikke behgver
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bestemmelsene i annet og tredje ledd fglges dersom
det gis tilsvarende opplysninger i &rsberetningen.

§ 83. Fglgende passiva skal i balansen oppfgres
som sarskilte poster:

Aksjekapital.

Reservefond.

@vrige fonds hver for seg.

-Pantegjeld.

Langsiktig gjeld som ikke er pantegjeld.
Utliknede, ubetalte skatter.

Palgpne, ikke utliknende skatter som nevnt i § 80,
nr. 9b. ‘

Akseptgjeld.

Kortsiktig gjeld som ikke er akseptgjeld.

Bestar aksjekapitalen av flere grupper, skal hver
gruppes kapitalandel angis szerskilt.

Dersom noen del av gjelden er gjeld til dattersel-
skap eller morselskap, skal det opplyses innenfor
linjen med angivelse av belgpet.

Kausjons-, og endossementsforpliktelser og _liknende
garantiansvar, herunder pant for fremmed gjeld, sl;al
angis innenfor linjen med samlet belgp for s& v_1dt
det ikke er regnet med under noen passivapost (fr.
fgrste ledd nr. 4, 5 eller 9). Det samme gjelder om-
tvistede forpliktelser av betydning. Garantiansvar for
representantskapsmedlemmer, styremedlemmer, fo::-
retningsfgrer, funksjonzrer og arbeidere skal angis
saerskilt, med opplysning om hvor meget det samlet
faller pa representantskapsmedlemmer, styremedlegn-
mer og forretningsfgrer og hvor meget pd funksjo-
narer og arbeidere.

Har selskapet pantsatt noen av sine eiendeler, skal
og om pantebelgpets stgrrelse for si vidt det ikke
det gis opplysning om hvilke eiendeler det gjelder,
framgar av noen passivapost (jfr. fgrste ledd nr. 4).
Tilsvarende gjelder eiendeler som er kjgpt pd avbe-
taling.

©N IHMpwh
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Bestemmelsene i 3.—5. ledd behgver ikke fglges
dersom det gis tilsvarende opplysninger i &arsberet-
ningen.

§ 84.

I. Vinnings- og tapsregnskapet skal settes opp -slik
at det gir et riktig uttrykk for det gkonomiske
resultat av selskapets virksomhet i regnskapséret.

II. Blant inntektene skal seerskilt angis:

Utdeling pa aksjer og andeler i datterselskap.
Utdeling pa andre aksjer og selskapsandeler.
Renter og liknende kapitalinntekter fra datter-
selskap.

Andre renter og liknende kapitalinntekter.
Vinning ved avhendelse av eiendeler bestemt
til varig eie eller bruk for selskapet.

Belgp innvunnet ved oppskrivning av eiendeler
bestemt til varig eie eller bruk.

Andre inntekter som ikke skriver seg fra sel-
skapets egentlige virksomhet.

SRR S O o e RO

III. Blant utgiftene skal seerskilt angis:

1. Godtgjgrelse, herunder kontorholdsgodtgjgrel-

se, men ikke tantiéme, til representantskap,

styre og forretningsfgrer.

Renter til datterselskap.

Andre gjeldsrenter.

Skatter. :

Nedskrivning av eiendeler bestemt til varig eie

eller bruk for selskapet. Fordelingen av be-

1gpet pa de forskjellige aktivaposter i balansen

skal angis, med mindre slik opplysning gis i

arsberetningen.

6. Tap ved avhendelse av eiendeler bestemt til
varig eie eller bruk. °

7. Andre ekstraordinzere utgifter og tap. For ban-

SUIB oI
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ker er det nok & oppgi renteoverskuddet i
stedet for de under II nr. 4 og III nr. 3 nevnte
bruttoposter.

IV. Vinning eller tap som overfgres fra tidligere &rs-
regnskap, skal oppfgres som szerskilt post.

V. Godtgjdrelse som beregnes av nettooverskudd,
skal under betegnelsen tantiéme oppfgres i til-
slutning til vinnings- og tapsregnskapet som egen
post etter beregningen av overskuddet. Det skal
seerskilt angis hvor stor del av tantidmen som
tilfaller henholdsvis representantskapsmedlemmer,
styremedlemmer og funksjonserer.»

En gjgr oppmerksom pi& at slike gkonomiske og
regnskapsmessige opplysninger skal gis ikke bare for
bedrifter som er organisert som selskaper, men ogsa
for personlig eide bedrifter.

Det er betegnende for den betydning en har tillagt
bedriftsutvalget.og dets arbeid, at ogsa fortrolige ting
om bedriftens forhold skal meddeles bedriftsutvalget.
En understreker i denne forbindelse at man hverken
kan vente eller forlange at bedriften skal gi slike
fortrolige opplysninger dersom bedriften risikerer at
slike opplysninger blir publisert videre. Med hen-
blikk p& dette er det i § 30, siste avsnitt, foreskrevet
at bedriftsutvalgets medlemmer plikter & holde slike
opplysninger absolutt hemmelige i den utstrekning
bedriftsledelsen krever det.

Brudd pa denne taushetsplikt vil ikke bare veere et
slikt grovt brudd pad Hovedavtalen som kan gi be-
driften rett til & kreve vedkommende fjernet som
medlem av bedriftsutvalget, men vil dessuten i hgy
grad veaere egnet til & skade bedriftsutvalgets fram-
tidige virksomhet. De ansattes representanter i be-
driftsutvalgene ma derfor ta denne taushetsplikt al-
vorlig, og ikke sette seg ut over den, ikke minst av
hensyn til bedriftsutvalgets framtidige virksomhet,
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b)

og den store betydning som det har for denne virk-
somhet at man ogsd kan fi opplysninger om ting som
ellers er av slik art at de ma& hemmeligholdes.
Bedriftsutvalget skal etter bestemmelsene under dette
punkt trekkes inn allerede pa planleggingsstadiet nar
det gjelder bedriftens virksomhet og de planer som
foreligger med hensyn til driften i den nsermeste
framtid. Bedriftsutvalget skal trekkes inn i dette
planleggingsarbeidet bidde gjennom redegjgrelser fra
bedriftsledelsen og gjennom reelle drgftelser. Slike
redegjgrelser og drgftelser skal finne sted si tidlig
som mulig og si ofte at bedriftsutvalget mest mulig
holdes lgpende orientert om utviklingen i bedriften.
Bestemmelsene om dette er i § 30 b, fgrste avsnitt,
seerlig markert nar det gjelder stgrre endringer i pro-
duksjonsopplegg og metoder, kvalitetsspgrsmail, pro-
duksjonsutvikling og planer om utvidelser og inn-
skrenkninger eller omlegging nar dette er av vesentlig
betydning for de ansatte og deéres arbeidsforhold.
Etter siste avsnitt under b) skal utvalget arbeide for
sunn og riktig rasjonalisering. Ved vurderingen av
hva som vil vaere sunn og riktig rasjonalisering, vil
de ansatte gjennom sin erfaring og innsikt ha seerlige
forutsetninger for & pavirke utviklingen i riktig ret-
ning. Dette gjelder for gvrig ogsd i vurderingen av
hvorvidt et tiltak virkelig vil innebare en reell rasjo-
nalisering nir man vurderer fordeler og ulemper mot
hverandre.
d og e) Under disse punkter er angitt en rekke saker
som direkte angir de ansattes sikkerhet og trivsel i
bedriften. Det er her av stgrste betydning at de
ansattes representanter i utvalgene har et vikent gye
for forholdene ved den enkelte bedrift pa disse om-
radene og for tiltak som kan bedre disse forholdene,
og at de tar slike spgrsmal opp i bedriftsutvalgene.
Reservasjonen under c¢) om at utvalgene ikke skal
pase at Arbeidervernlovens regler blir etterlevet nir
denne oppgave ivaretas av andre organer, sikter til
de tilfelle hvor man har verneombud og verneutvalg
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som tar seg av de oppagver som etter Arbeidervern-
loven henhgrer under disse organer.

Til § 33.

Utdrag av den protokoll som fgres over utvalgets rad-
slagninger skal ikke bare tilstiles bedriftsledelsen, men
ogsa hvert enkelt medlem av bedriftsutvalget og hvert
enkelt medlem av Samarbeidsutvalget. Jfr. kap. 16.

I tillegg til dette skal utdrag av protokollen ogsd til-
stiles hver enkelt tillitsmann som er valgt etter Del A
og som ikke er medlem av bedriftsutvalget. Det bemer-
kes i denne forbindelse at tillitsmennene etter Del A ikke
bare skal ha utdrag av protokollen fra radslagninger som
gjelder slike saker som er nevnt i Hovedavtalens § 9,
punkt 1, men i alle saker som behandles av bedrifts-
utvalgene.

Utvalget plikter & gjgre resultatet av sitt arbeid kjent
blant de interesserte parter, dvs. bedriftsledelsen og de
ansatte. Dette skal gjgres pa slik mate at det gker inter-
essen for utvalgets arbeid bdde hos bedriftsledelsen og
hos de ansatte.

For & understreke viktigheten av dette fikk man ved
revisjonen i 1969 inn at resultatet av bedriftsutvalgets
arbeid skulle gjgres kjent for flest mulig av de som
arbeider i bedriften. Tilfgyelsen er tatt inn for & f& presi-
sert at flest mulig trekkes aktivt med.

Det er her viktig at de ansatte blir holdt regelmessig og
fortlgpende orientert.

Hvorvidt interessen for utvalgets arbeid vil kunne sti-
muleres og gkes, avhenger ikke bare av slike lgpende
orienteringer og maten slike orienteringer blir gitt p3,
interessen for utvalgets arbeid star og faller i fgrste rekke
med kvaliteten av utvalgets arbeid og om dette arbeidet
setter spor etter seg i praksis, slik at det kan ettervises
faktiske resultater av arbeidet. Ikke minst pd dette om-
radet har bedriftsledelsen en stor oppgave, idet man ikke
kan vente at det vil bli noen szerlig interesse for arbeidet
i bedriftsutvalgene med mindre man i praksis ser at dette
arbeidet har reell betydning.
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Til § 34.

Tidligere hadde bedriftsutvalgene adgang til & drgfte
innfgring av alminnelige 1gnns- og akkordsystemer pa det
generelle plan. Her har man ni fatt en utvidelse slik at
bedriftsutvalget ogsd kan ta opp arbeidstidsspgrsmal til
generell drgftelse. Det kan her dreie seg om gjennom-
fgring av skiftplan, avvikling av pauser og ferieord-
ninger.

Man skal i det hele tatt merke seg at bedriftsutvalgene
overhodet ikke har myndighet til p4 noe omrade & opptre,
behandle eller slutte avtale i noen sak som hgrer under
tillitsmennene etter Del A. En ser da bort fra drgftelser
i slike fellesmgter som kan holdes etter protokolltilfgrse-
len til § 9, punkt 1.

Kap. 13.
Til § 35.

Ved revisjon av Hovedavtalen i 1965 fikk man etablert
avdelingsutvalg. Hensikten med disse utvalg var at man
pa den méten skulle fi en stgrre kontaktflate for sam-
arbeidsspgrsméalene i bedriften. Avdelingsutvalgene ar-
beider ved siden av og i tillegg til bedriftsutvalgene, slik
at man i tilfelle har bade bedriftsutvalg og avdelings-
utvalg.

Ved revisjonen i 1969 foretok man en del endringer i
dette kapitel for & styrke avdelingsutvalgenes stilling.
Mens det tidligere het at avdelingsutvalg kunne opprettes
dersom partene pa bedriften var enig om det, heter det
na at slike utvalg bgr opprettes der hvor det er mer enn
200 ansatte. Likeledes bgr det ogsd opprettes avdelings-
utvalg ved mindre bedrifter der hvor avdelingene er
geografisk spredt eller det av andre grunner er naturlig
med egne avdelingsutvalg. Om forstdelsen av begrepet
eselvstendig avdeling», henvises det som tidligere til Ho-
vedavtalens § 9, punkt 1. Hvis det oppstdr uenighet om
opprettelse av avdelingsutvalg pa en bedrift kan spgrs-
malet forelegges samarbeidsradet til uttalelse.
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Hensikten med 3dje avsnitt i § 35 er & gjgre det klart
at det ogsd kan opprettes avdelingsutvalg ved avdelinger
som er av annen art enn de som er nevnt i 1. og 2. av-
snitt. Grunnen til denne tilfgyelsen er at man har er-
faring for at systemet med avdelingsutvalg har virket sa
tilfredsstillende at man av denne grunn har villet hen-
lede partenes oppmerksomhet pd at det intet er til hin-
der for & opprette avdelingsutvalg ogsid ved slike andre
avdelinger.

Nar det gjelder de gvrige paragrafer, vil vi bemerke
fglgende:

Til § 36.

Avdelingsutvalgenes sammensetning, valg og stemmerett
m.v. var tidligere bundet til de samme regler som gjel-
der for bedriftsutvalg. Det er na overlatt til partene pa
bedriften & treffe nsermere avtale om disse spgrsmal.
Hovedtillitsmannen ved avdelingen, et medlem utpekt av
avdelingens formenn samt et medlem utpekt av avdelings-
ledelsen, er imidlertid selvskrevne medlemmer. Man bgr
ogsd merke seg at andre kan innkalles fra avdelingen der-
som saken som skal behandles tilsier dette.

Til § 37.

Med sikte pad & styrke avdelingsutvalgenes stilling er
det i denne bestemmelse angitt nsermere hvilke spgrsmal
utvalget pad eget initiativ bgr behandle. Det er spesielt
nevnt rasjonaliseringsspgrsmal, planene for framtidig ut-
vikling og avdelingens daglige drift. Videre skal utvalget
behandle saker som det blir forelagt fra bedriftsledelsen
eller bedriftsutvalget.

Utvalgene skal ogsd veere radgivende for avdelingens
ledelse. For & sgrge for at de forslag som fremmes virke-
lig blir behandlet av bedriften, plikter bedriftsledelsen &
gi begrunnet standpunkt til forslagene.

Avdelingsutvalgenes myndighet er na styrket gjennom
den adgang som er apnet for disse til etter § 37, 5. avsnitt
selv 8 treffe endelige avgjgrelser. De har dog ikke ube-
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grenset adgang til dette. Denne adgangen gjelder bare
innenfor et fastlagt mandat. Det er bedriftsledelsen som
har den endelige avgjgrelse nar det gjelder dette man-
dat, men det fglger av hele systemet at mandatets ram-
me ma fastlegges i samrad med tillitsmennene og avdel-
ingsutvalget. Det er videre en forutsetning at avdelings-
utvalgets medlemmer skal vare enige i den beslutning
som treffes. Det vil saledes ikke vzere anledning til gjen-
nom en flertallsbeslutning & treffe noen endelig avgjgr-
else etter denne bestemmelsen.

Til § 38.

Det er ni palagt avdelingsutvalget & holde mgter minst
én gang pr. maned, jfr. om hva som er bestemt om dette
for bedriftsutvalg. Denne ordningen kan imidlertid fra-
vikes dersom de selvskrevne representanter i utvalget
blir enige om det. For ytterligere & understreke at av-
delingsutvalgenes oppgave er i fa en si bred kontaktflate
som mulig, er det innfgrt en selvstendig plikt for avde-
lingsutvalgets medlemmer & sgrge for en best mulig infor-
masjon til arbeidstakerne ved avdelingen om de saker
som har veert behandlet.

Kap. 14.
Til § 39.

Bedriftskonferanser er mgter som samtlige medlemmer
av bedriftsutvalget og avdelingsutvalgene ved den enkelte
bedrift kalles inn til, og hvor bedriftsledelsen gir orien-
tering om bedriftens stilling og arbeidsoppgavene for
bedriften i tiden framover, og hvor man samlet skal
drgfte de forskjellige utvalgs videre arbeid.

Slike bedriftskonferanser kalles inn nir formannen og
sekretzeren i bedriftsutvalget blir enige om det.

Det er ikke sagt noe om hvor ofte slike mgter skal
holdes. Dette er noe som de ansvarlige instanser ma
vurdere og ta standpunkt til etter behovet ved den en-
kelte bedrift. I sin alminnelighet bgr slike mgter holdes
sa ofte at det gjennom disse blir knyttet en naer og natur-
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lig kontakt mellom avdelingsutvalgene, bedriftsutvalget
og bedriftsledelsen, slik at disse til enhver tid er fullt
orientert i alle saker som angir samarbeidet og fgler seg
som en enhet i dette arbeidet.

Kap. 15.

Bestemmelsene inneholder regulerende forskrifter om
opprettelse av et samarbeidsrad, omfattende sammenset-
ning, arbeidsomride, organisasjon m.v.

Til § 40 og 41.

Samarbeidsrddet skal bestd av 3 representanter med
varamenn fra henholdsvis N.A.F. og LO.

Samarbeidsridet er N.A.F.s og LOs hjelpe- og over-
vakingsorgan for samarbeidet i de enkelte bedrifter.

Samarbeidsradets oppgaver faller i to hoveddeler:

1. A vzre opplysende og radgivende organ for samar-
beidsorganene i den enkelte bedrift.

Partene ved den enkelte bedrift skal hver for seg
eller i fellesskap kunne vende seg til Samarbeids-
radet og fi rad og hjelp fra dette til & finne fram til
riktige og effektive former for samarbeidet.

2 Samarbeidsrédet‘ skal videre vzre N.A.F.s og LOs
felles overvakings- og kontrollorgan med samarbeidet
ved den enkelte bedrift og med at dette drives i sam-
svar med forskriftene i Del B, og hva som har vzrt
N.A.F.s og LOs forutsetninger og mal.

Som det vil ga fram av foranstiende, kan Samarbeids-
rédet bade etter eget initiativ og etter anmodning fra de
stedlige parter ved den enkelte bedrift ta kontakt med
de enkelte bedriftsutvalg og samarbeidsutvalg for & foreta
undersgkelser vedrgrende samarbeidsforholdene ved den
enkelte bedrift. Utvalget kan herunder kreve de opp-
lysninger som det matte trenge for sitt arbeid, og det
kan etter § 31 kreve innsendt rapporter over arbeidet i
det enkelte utvalg.
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Samarbeidsutvalget vil pa denne méate kunne komme
til & fa direkte og stor innflytelse pd formene og effek-
tiviteten av samarbeidet ved den enkelte bedrift. Dette
skal partene ved den enkelte bedrift veere oppmerksom
pa. Partene ved den enkelte bedrift bgr gigre bruk av
Samarbeidsradet, og sgke hjelp hos dette dersom de mener
at det kan treffes tiltak for & bedre samarbeidet pd en
eller annen mate.

Til § 42.

Denne bestemmelsen inneholder nsrmere regler om
Radets forretningsorden. Man skal merke seg at Rédet
skal ha eget sekretariat med fast personale. Dette vil
veere ngdvendig for at Radet skal kunne ta seg av de
saker Radet skal behandle pa effektiv mate.

Kap. 16.
Til § 43.

Bestemmelsen gir regulerende forskrifter om informa-
sjonsmgter. Informasjonsmgter er mgter hvor samtlige
ansatte ved bedriften eller en avdeling ved bedriften, blir
kalt inn, og hvor bedriftsledelsen gir generelle oriente-
ringer om bedriftens forhold og framtidsutsikter.

Det er bedriftsutvalget som setter fram forslag om inn-
kallelse av slike mgter. Forslaget settes fram overfor
bedriftsledelsen, som bestemmer om sidant mgte skal
kalles inn, og som i tilfelle arrangerer mgtet.

Selv om bedriftsledelsen ikke plikter & etterkomme en
slik anmodning fra bedriftsutvalget, md man regne med
at bedriftsledelsen i praksis vil foreta sidan innkalling
nar bedriftsutvalget ber om det. Skulle man stgte pa
vanskeligheter kan spgrsmalet bringes inn for Samar-
beidsradet.

Til § 44.

Denne bestemmelse er ny og &pner adgang til pd kon-
sernbasis 4 opprette samarbeidsorganer som kan behandle
de saker som er nevnt i §§ 9 og 34.
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Bakgrunnen for bestemmelsen er den utvikling vi ser i
dag med sammenslutninger (fusjoner) til stgrre enheter
(konserndannelser) i bedriftslivet. Dette skaper et be-
hov for tillitsmennene til & komme direkte i kontakt med
konsernledelsen for & drgfte felles problemer. Det er
viktig & peke pa at man gjennom denne bestemmelse har
skapt et seerskilt organ for disse forhold slik at tillits-
mennene fir den direkte kontakt med selve toppledelsen.

P. g. a. de ulike typer av sammenslutninger (konserner),
er det vanskelig 4 peke pd hvilken form samarbeidet og
drgftelsene bgr foregd i. Dette bgr imidlertid drgftes
seerskilt innenfor det enkelte konsern og i nzert samarbeid
med organisasjonene slik at man far den form som er
mest hensiktsmessig. Ved enkelte konserner har man
allerede funnet fram til slike hensiktsmessige samarbeids-
former. Det er ikke meningen at den nye bestemmelse
skal bryte inn i disse etablerte forhold.

Del C.
Til § 45.

Del C inneholder fellesbestemmelser for Del A og Del B
om behandlingsmaten av tvister og avtalens varighet.

Néar det gjelder sgksmal, skal man merke seg at det
etter § 45 bare er N.AF. og LO som har sgksmalsrett i
eventuelle tvister som maéatte oppstd om forstielsen av
Hovedavtalen. Dette gjelder si vel Del A som Del B.

Grunnen til at N.A.F. og LO har tatt inn en bestemmelse
om dette i § 45 er at hele Hovedavtalen, bade Del A og
Del B, er istandbrakt av N.AF. og LO, og at de to ho-
vedorganisasjonene derfor pa4 denne méte har villet sikre
seg eksklusivt herredgmme over dette avtalesettet, slik at
ikke andre skal kunne gripe inn i dette, hverken gjennom
sgksmal eller p4 annen méte.
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Til notater:
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