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Bakgrunn for utvalgsarbeidet 

Etter meklingen i hovedtariffoppgjøret 2014 for Energiavtale I og Energiavtale II ble det i 

meklerens møtebok nedfelt følgende: 

«Til protokoll:  
 
Pensjon  
Partene har som mål at ansatte innen energiforsyningen også for fremtiden skal ha gode 
pensjonsordninger.  
 
Partene er enige om at det kan være behov for lokale løsninger på bedriftenes 
tjenestepensjonsordninger.  
 
Det nedsettes et partssammensatt utvalg som skal finne frem til en ny bestemmelse i 
tariffavtalen som åpner for alternative pensjonsordninger, innenfor følgende rammer: 
  
Endring av bedriftens pensjonsordning krever at bedriften og partsrepresentanter for minst 
2/3 av de fagorganiserte i bedriften blir enige gjennom forhandlinger.  

 

De lokale parter skal informere og eventuelt innhente råd fra sine respektive sentrale 
organisasjonsledd før avtale inngås.  

 
Videre skal utvalget utarbeide en veileder for de bedrifter som ønsker å vurdere alternative 
pensjonsordninger. 
 
Utvalget skal være ferdig innen 1.3.2015. 
 
Resultatet av utvalgsarbeidet skal tas inn som tariffbestemmelser ved mellomoppgjøret i 
2015.» 
 

 
Deltakere 
 
Bjørn Fornes, Jarle Eide og Rolf Bersås, EL & IT Forbundet 
Karianne Heien Hansen og Steinar Fuglevåg, Fagforbundet 
Per Ole Hansen, NITO 
Roy Tommy Jensen, Delta 
Cecilie Fauchald Rygg, Tekna 
Frode B. Nilssen, Kanwal Suleman og Trygve Nøst, KS Bedrift 
 
Utvalget har hatt 4 møter. Det er søkt konsulentbistand fra Actecan AS v/Fredrik Haugen, 
som også deltok på ett av møtene. 
 
 
 



 

Forståelse av mandatet 
 
Utvalget har lagt følgende til grunn i sin forståelse av det mandatet: 
 

1. Det skal formuleres et utkast til en avtaletekst om alternative pensjonsordninger i 

energibedriftene. 

2. Dette utkastet skal ta høyde for at gitte rammer om lokale forhandlinger og prosess 

ivaretas. 

3. Det skal utarbeides utkast til en veileder som de lokale partene forholder seg til i 

arbeid med endringer av bedriftens pensjonsordning. 

 

Resultat av arbeidet 

Det er utarbeidet utkast til avtaletekst, slik det er gjengitt i vedlegg 1. 

Det er utarbeidet utkast til veileder, slik det er gjengitt i vedlegg 2. 

Utvalget forutsetter at partene i fellesskap sørger for en hensiktsmessig redigering. 

 

 

  



Vedlegg 1 

Følgende tekst tas inn i Energiavtalenes § 12-1: 

 
 
«Arbeidsgiver og lokale arbeidstakerparter som til sammen representerer mer enn 2/3 av de 

fagorganiserte arbeidstakerne, kan inngå avtale om endringer i bedriftens gjeldende 

pensjonsordning. 

 

Før slik avtale kan inngås, skal det gjennomføres en prosess som sikrer at tillitsvalgte og 

ansatte i bedriften gis grundig informasjon om hva en endring av bedriftens pensjonsordning 

vil innebære for den enkelte. De sentrale partene skal informeres om at en slik prosess 

starter.  Hvis endringen åpner for valgmuligheter for de ansatte, skal de ulike alternativene 

belyses tilsvarende.  

Vedlegg X gir retningslinjer for gjennomføring av en slik prosess. Disse retningslinjene har 

samme status som tariffavtale. Ved tvister om gjennomføring av en slik prosess kan ikke en 

av partene ensidig vedta, iverksette eller gjennomføre en endring.» 

 

 

 

 

 

 

  



Vedlegg 2 

      

Veileder for ansatte og ledelse i bedrifter som vurderer å endre 

pensjonsordning 

Dette vedlegget er knyttet til Energiavtalens § 12 Pensjonsordninger, og har status som 

tariffavtale. Det innebærer at evt. uenighet om forståelsen av punkter i dette vedlegget, 

utløser tvistebehandling iht. reglene i Hovedavtalens del A §§ 7-1 og 7-2.  

 

1.         Medbestemmelse og representasjon  

Det er de tillitsvalgte som representerer de organiserte ansatte i selskapene, og som 

forplikter de ansattes i en slik prosess.  

Tillitsvalgte fra samtlige arbeidstakerorganisasjoner som er representert i bedriften skal 

delta i prosessen. 

Kravet om enighet med 2/3 deler av de fagorganiserte gjelder et eventuelt endelig forslag til 

endring av pensjonsordningene, ikke til at prosessen skal iverksettes. 

2.        Beslutning om utredning 

Før slik beslutning tas, må bedriften drøfte dette med de tillitsvalgte, jf. Hovedavtalens del C 

§ 3-2-1.  

Avgjørelsen om å få gjennomført en utredning om bedriftens pensjonsordning og mulige 

alternativer til den, er en del av de beslutninger som det ligger til arbeidsgiver å ta. 

På den annen side indikerer en slik beslutning at det kan komme til å skje viktige endringer i 

ansattes pensjonsvilkår, så dette er noe de ansattes tillitsvalgte skal tas med på råd om 

gjennom drøftinger iht. Hovedavtalens del C § 3-2-1. Disse drøftingene må gjennomføres før 

det tas beslutning om en utredning om bedriftens pensjonsordning. 

Det at det settes i gang en utredning om bedriftens pensjonsordning, er ikke bindende for 

noen av partene i spørsmålet om det faktisk skal gjøres endringer i pensjonsordningen. 

 

3. Krav til varsling 

 

Utredningsprosessen kan ikke startes før de sentrale partene er informert om at det er 

besluttet å sette i gang en slik prosess. 



Det er viktig at de sentrale partene gis denne informasjonen, fordi det forutsettes at de 

lokale partene skal kunne hente råd fra sine respektive sentrale ledd når de går inn i en 

prosess med siktemål å endre bedriftens pensjonsordning.  

De sentrale partene holdes løpende orientert om pågående utredning, slik at de når som 

helst i prosessen kan gi råd til dem som ber om det. 

Noe av bakgrunnen for at det skal gis beskjed til de sentrale partene om at bedriften setter i 

gang utredning om sin pensjonsordning, er at de sentrale partene vil ha en oversikt over hva 

som skjer med pensjonsordningene. Det er den enkelte lokale parts ansvar å informere sin 

sentrale organisasjon, og de sentrale partene skal forsikre seg om at også motpartene er 

orientert. 

4. Gjennomføring av utredningsprosessen 

Prosessen skal forankres i bedriftens ledergruppe og blant de tillitsvalgte. Det opprettes en 

styringsgruppe hvor de tillitsvalgte er representert. I sammensetning av gruppen skal det 

tilstrebes partslikhet. 

Bedriften skal knytte til seg og bekoste pensjonsekspertise i form av uavhengig rådgiver. 

Rådgiverens hovedoppgave er å utrede alternative pensjonsordninger som kan være 

aktuelle for bedriften og synliggjøre konsekvenser av endringen for hver enkelt ansatt på 

individnivå ut fra realistiske beregningsforutsetninger (f.eks. den enkeltes lønnsutvikling, 

avkastning på pensjonskapital og forventet avgangsalder).  

Bedriften og/eller rådgiveren skal legge frem alt nødvendig og etterspurt tallmateriale. 

Tillitsvalgte skal uhindret ha adgang til rådgiveren for utredninger og oppfølginger på 

generelt og individuelt grunnlag.  

Tillitsvalgte kan i tillegg til egen organisasjon knytte til seg andre rådgivere for 

kvalitetssikring av opplysninger. Utgifter i denne forbindelse dekkes ikke av arbeidsgiver. 

5. Hva innebærer det å endre bedriftens pensjonsordning? 

I utgangspunktet er bedriften tariffmessig bundet til at alle ansatte skal være innmeldt i den 

ytelsesbaserte offentlige tjenestepensjonsordningen. 

Tariffavtalen åpner nå for at partene i bedriften kan bli enige om at denne tilknytningen for 

alle ansatte ikke lenger skal gjelde, og at det fra en gitt dato skjer en endring i hva som skal 

være bedriftens pensjonsordning. 

Det finnes ulike modeller for alternative pensjonsordninger, og de blir omtalt nærmere 

senere i dette dokumentet. 

Uansett hvilken modell som velges, vil følgende situasjoner være de mest aktuelle: 



 

- Ny ordning gjelder for alle nyansatte etter en gitt dato og gammel ordning 

lukkes for nåværende ansatte. 

- Ny ordning gjelder for alle nyansatte etter en gitt dato og nåværende 

ansatte kan velge gammel eller ny ordning for ny opptjening. 

- Ny ordning gjelder for alle nyansatte etter en gitt dato, samt ny opptjening 

for alle nåværende ansatte som ikke har fylt 52 år, jf. Foretakspensjons-

loven § 15-6 (3). 

- Gammel ordning avvikles fra en gitt dato, og ny ordning gjelder deretter 

for alle nåværende ansatte og nyansatte.  

Lukking av en pensjonsordning betyr at det kun er nåværende ansatte som kan eller skal 

være knyttet til den.  

De som blir stående som medlemmer i den offentlige tjenestepensjonsordningen, skal 

omfattes av de fremtidige endringene som gjøres i denne tjenestepensjonsordningen etter 

forhandlinger mellom de sentrale tariffpartene. 

I slike tilfeller kan det forekomme enkeltpersoner som etter en nærmere utredning klart vil 

kunne forvente en dårligere alderspensjon enn om de hadde fortsatt i den gamle ordningen. 

Flere bedrifter har valgt å gi økonomisk kompensasjon til slike personer.   

Det kan være vanskelig å sammenligne pensjon fra offentlig tjenestepensjonsordning og de 

alternative tjenestepensjonsordningene, så det bør foretas grundige vurderinger av et 

eventuelt behov for kompensasjon. Ved beregning av kompensasjon må det gjøres mange 

forutsetninger om blant annet forventet avkastning, lønnsvekst og sammenlignbare 

utbetalingsperioder. 

 

6. Tidsramme for utredningen 

Erfaring tyder på at det må brukes mye tid i slike prosesser, og et halvt år bør være minimum 

av tid en prosess med utredning, informasjon og drøftelser med de tillitsvalgte bør ta.  I 

mange tilfeller bruker partene over et år før de er klare for å ta en beslutning. 

Det må legges vekt på at spørsmålet om endring av bedriftens pensjonsordning kan gripe 

veldig sterkt inn på den enkeltes fremtidige livsvilkår, og at det i respekt for dette må 

gjennomføres prosesser som sikrer kunnskap og trygghet. Å bruke godt med tid på 

prosessen bidrar til denne sikkerheten. 

I denne prosessen er det også viktig at arbeidsgiver holder de ansatte løpende orientert. 

I henhold til TPO-vedtektene § 14-1 punkt a. må avtalen om tilslutning til fellesordningen og 

oppsigelse av den offentlige tjenestepensjonsordningen skje minst 3 måneder før et 

kalenderårs slutt, det vil si innen 1. oktober. Endelig vedtak om opphør skal skje senest innen 



1. desember, jf. avtalens kapittel 2, punkt 2.1.10 femte ledd. Det forutsettes at opphøret må 

skje 31. desember. 

 

7. Se på flere alternativer 

Handlingsrommet for å etablere gode pensjonsordninger har blitt mye større i den senere 

tiden, så det er viktig å utrede flere muligheter som kan være aktuelle for partene i 

bedriften. 

De mest aktuelle alternativene til offentlig ytelsesbasert pensjon er følgende: 

 

- Innskuddspensjon 

Arbeidsgiver innbetaler årlig en valgt prosent av den enkeltes lønn som 

innskudd til vedkommendes pensjon. Den enkelte kan selv velge hvordan 

innskuddene skal investeres. Det gis ingen garanti for innbetalte beløp 

eller avkastning. 

 

Årlig pensjon bestemmes av hvor stor pensjonskapitalen er ved utbetaling 

(summen av innbetalinger og oppnådd avkastning) og antall år den enkelte 

selv velger for utbetaling (minimum 10 års utbetaling og minimum til 77 

år, jf. innskuddspensjonsloven § 7-4 første ledd). 

 

Maksimale tillatte innskudd er 7 prosent av lønn opp til 7,1 G og 25,1 

prosent av lønn mellom 7,1 og 12 G, jf. forskrift til innskuddspensjonsloven 

§ 3-2. 

 

Minimumsinnskudd er 2 prosent av lønn mellom 1 og 12 G, jf. lov om 

obligatorisk tjenestepensjon § 4. 

 

Ordningen kan også lages slik at de ansatte selv kan bidra til innskuddene, 

f.eks. med 2 % av lønna, noe som gir en merkbar styrking av 

pensjonskapitalen ut over arbeidsgivers bidrag. I så fall må alle ansatte 

betale like stor prosent. 

 

Kapitalen knyttet til den enkelte ansatte blir vedkommendes «eiendom», 

og gjenstående kapital ved død tilfaller de etterlatte ved at den først skal 

sikre årlig pensjon på opp til 1 G til etterlatte barn til 21 år, dernest årlig 

pensjon i 10 år til etterlatt ektefelle eller samboer, jf. 

innskuddspensjonsloven § 7-7. Dersom den avdøde ikke har barn under 21 

år eller ektefelle/samboer, tilfaller kapitalen dødsboet. 

 



Kvinner vil i utgangspunktet få flere år uten pensjon enn menn. 

 

Ved uttak av pensjon blir det utstedt et pensjonskapitalbevis og den 

enkelte må deretter selv bære kostnadene (omkostninger, herunder 

forvaltningskostnader) knyttet til pensjonen. Pensjonen reguleres hvert år 

ut fra avkastning fratrukket disse kostnadene. 

 

- Hybridløsning 

Hybridløsningen er basert på at det gjøres innskudd til ordningen, som i 

rene innskuddsordninger, men at det gis en garanti for innbetalte beløp. 

Det er da pensjonsleverandøren som bestemmer hvordan midlene skal 

forvaltes. 

 

I tillegg kan det garanteres at pensjonsbeholdningen hvert år skal øke med 

alminnelig lønnsvekst eller foretakets lønnsvekst. Avkastning ut over 

garantert regulering tilføres et reguleringsfond. Reguleringsfondet kan 

benyttes til å dekke garantert regulering dersom avkastningen ett år ikke 

blir høy nok. Det er arbeidsgiver som må stå økonomisk ansvarlig for evt. 

manglende avkastning i forhold til om det er nok midler til å betale for den 

garanterte reguleringen.   

 

Grensene for innskudd er som for innskuddspensjonsordningen, men det 

må betales høyere innskudd for kvinner enn for menn, jf. 

tjenestepensjonsloven § 4-2 tredje ledd. Som i 

innskuddspensjonsordninger, er det også i hybridordninger mulig at 

arbeidstakerne betaler en del av premien. 

 

Pensjonsbeholdningen (pensjonskapitalen) som er knyttet til det enkelte 

medlem vil tilfalle pensjonskollektivet ved død. Denne kapitalen blir da 

tilført de andre i forsikringskollektivet og bidrar til å øke deres 

pensjonsbeholdning.  

 

Hvor stor årlig pensjon blir, vil avhenge av innskuddsprosenten, 

utbetalingsperiode og forventet gjenstående levetid for den enkelte 

(denne varierer ut fra fødselsår). Utbetaling av pensjon fra en 

hybridordning kan være livsvarig eller i minst 10 år, minimum til 80 år, jf. 

tjenestepensjonsloven § 4-16. Det er bedriften som velger 

utbetalingsperiode.  

 

Ved uttak av pensjon beholdes medlemskapet i pensjonsordningen. Det 

kan avtales at pensjonene skal reguleres med G fratrukket 0,75 prosent. 



Dersom slik regulering avtales, og avkastningen på pensjonistenes midler 

ikke blir stor nok til å dekke en slik regulering, må arbeidsgiver betale inn 

det nødvendige. Alternativt kan pensjonen reguleres med avkastning.  

 

Arbeidsgiver må betale kostnadene knyttet til forvaltning av pensjonen i 

utbetalingsperioden, i motsetning til i innskuddspensjon. 

 

Utredningen bør vise hvordan de beregnede effektene på kostnader og årlig pensjon 

av en endring av pensjonsordning påvirkes av variasjon i følgende 

beregningsforutsetninger: avkastning, G-vekst, lønnsutvikling etter overgang til ny 

ordning, inflasjon og lengden på utbetalingsperioden. Videre bør eventuelle ulike 

utslag for kvinner og menn ved overgang til en ny ordning fremgå av utredningen. 

 

Ved sammenlikning av alderspensjon fra dagens og ny ordning bør det som 

hovedregel legges til grunn livsvarig utbetaling av pensjon. Det bør beregnes 

forventede pensjonsnivåer med dagens og ny ordning ved ulike uttaksaldere (62, 65, 

67 og 70 år). For å synliggjøre effekter av ulike uttaksregler (fleksibelt/ikke fleksibelt 

uttak) og ulike reguleringsprinsipper i ulike ordninger kan det dessuten beregnes 

kontant-/nåverdier av forventede utbetalingsstrømmer fra ordningene som 

sammenliknes. Det sistnevnte gjelder også for uførepensjon, etterlattepensjon og 

AFP, jf. punkt 8 og 11. 

 

8. Tilleggsytelser 

Offentlig tjenestepensjon inneholder uførepensjon og etterlattepensjoner 

(ektefellepensjon og barnepensjon). 

 

Uførepensjon i alternative ordninger ivaretas ved at det avtales opprettelse av en 

uføreforsikring som er så god som mulig. Effektene av forskjeller i offentlig og privat 

uførepensjon, herunder eventuell manglende fripoliseoppbygging i den private 

uførepensjonen må synliggjøres i utredningsarbeidet. 

  

Når det gjelder sikring for etterlatte må effekter for den enkelte av å fjerne en slik 

dekning, erstatte den med gruppeliv og/eller at den beholdes enten med eller uten 

fripoliseopptjening, synliggjøres i utredningsarbeidet. Eventuell effekt for samboere 

av endringer i sikring for etterlatte må også synliggjøres. 

 

 

 

 

 



9. Særaldersgrenser og tidligpensjon 

Særaldersgrenser er knyttet til den offentlige ytelsespensjonsordningen. De som i dag 

har særaldersgrense, vil miste denne muligheten dersom de overføres til en annen 

pensjonsordning.  

Også innskuddspensjonsloven og tjenestepensjonsloven har åpning for uttak av 

pensjon før 62 år for enkelte yrkesgrupper. Det er imidlertid ikke tillatt å sette ned 

pensjonen ved 67 år i noen av ordningene med dagens lov- og forskriftsverk. Det er 

gitt en hjemmel i tjenestepensjonsloven for å fastsette forskrift om høyere 

innbetaling for personer med særaldergrense, men denne hjemmelen er p.t. ikke tatt 

i bruk. 

Hvis endret pensjonsordning medfører reduksjoner i ytelser, f.eks. fra 62 år, skal 

dette kompenseres av bedriften, for eksempel ved en sikret driftspensjonsordning.  

Effekter av en endring i pensjonsordning for ansatte med særaldersgrense må 

synliggjøres i utredningsarbeidet.  

Ansatte med mindre enn 9 år igjen til særaldersgrensen skal særskilt vernes for 

omorganiseringer og selskapsendringer som kan sette denne retten i fare.  

 

10. Å sikre opptjente rettigheter 

 

Det er forskjell på å avslutte en pensjonsordning og å lukke den. Ved lukking vil 

eksisterende ansatte i bedriften ofte gis et valg mellom å fortsette i «gammel» 

ordning eller bli med over i en ny. Det må da sikres at alle vet hva et slikt valg 

innebærer. Ny ordning vil uansett gjelde for alle nyansatte. 

 

Ved avslutning av en offentlig tjenestepensjonsordning vil opptjente rettigheter alltid 

bli igjen i pensjonsordningen og være gjenstand for regulering. Alle som har hatt 

opptjening i den offentlige tjenestepensjonsordningen vil få en oppsatt 

tjenestepensjon som beregnes ut fra lønn ved overgang til ny ordning, og forholdet 

mellom faktisk opptjeningstid og den opptjeningstiden vedkommende kunne ha 

oppnådd ved å stå i stillingen til aldersgrensen. Den mulige opptjeningstiden kan 

likevel ikke settes til kortere enn 30 år og lenger enn 40 år.    

 

Noe helt annet er det at en del av de ansatte, særlig blant de yngre, vil se klare 

muligheter til å komme pensjonsmessig bedre ut ved å bli knyttet til det aktuelle 

alternativet. Hvis de gis muligheten til å kunne velge ordning, er det helt avgjørende 

at de også gis den nødvendige kunnskapen til å kunne velge fornuftig. Dette blir 



derfor en viktig del av det som utredningsprosessen om bedriftens pensjonsordning 

skal fremskaffe. 

 

11. AFP 

Bedriften må ta de nødvendige grepene for at ansatte som ikke (lenger) er på 

offentlig tjenestepensjon, blir omfattet av privat AFP. KS Bedrift er nå omfattet av 

Fellesordningen for AFP, slik at formalitetene er på plass for dette.  

 

Når det er kommet til enighet om at bedriften skal endre sin pensjonsordning, må 

bedriften umiddelbart melde seg inn i Fellesordningen. Dette må gjøres for at alle 

som nå skal omfattes av ny pensjonsordning, samtidig blir omfattet av privat AFP og 

ubeskåret får med seg medlemstiden for offentlig AFP inn i den private ordningen. 

Ansatte skal som hovedregel ubeskåret få med seg tjenestetiden for offentlig AFP inn 

i den private AFP-ordningen. Det må derfor søkes Fellesordningen om at 

arbeidstakernes tidligere tjenestetid i foretaket, mens det var tilsluttet offentlig AFP-

ordning, skal telle med i den private AFP-ordningen. 

Alternativt må ansatte som har fylt 55 år ved tidspunkt for overgang til privat AFP, 

sikres en driftspensjonsordning som gir den samme utbetalingen som de ville fått ved 

en offentlig AFP. 

Effekter på kostnader og pensjoner ved endret AFP-ordning må inngå i utredningen. 

 

12. Konsernforhold 

Etter forsikringsvirksomhetsloven § 10-2 vises det til at foretakspensjonsloven § 12-3 

§ 12-7 gjelder også for kommunale ordninger i konsernlignende forhold.  

 

Ved sammenslåing eller deling av foretak forutsettes det at lov om foretakspensjon 

kap. 13 og 14 benyttes så langt det passer og er mulig. 

Ved lukking av ytelsesordning, herunder kommunal tjenestepensjonsordning, 
gjelder § 15 i foretakspensjonsloven, med tilhørende tolkning av 
Finanstilsynet i brev 09.11.2010 til KLP der tilsynet uttaler at personer 
som bytter jobb mellom foretak i samme konsern og som kommer fra en lukket 
pensjonsordning kan inngå i den lukkede pensjonsordningen hos det nye 
foretaket. 
 

13. Økonomi 

De fleste bedriftene i energisektoren har eksistert lenge og har tilsvarende lenge vært 

knyttet til den offentlige tjenestepensjonsordningen. Dette betyr at det er 

opparbeidet betydelige økonomiske forpliktelser både for nåværende og tidligere 

ansatte. Pga. fortsatt forpliktelse til årlige reguleringer av disse pensjonsrettighetene, 



vil det i lang tid påløpe kostnader som bedriften må dekke. Dette påvirker både 

premie og regnskap. 

 

Et særlig forhold som må tas i betraktning, er at ved en lukking av nåværende 

ordning, så vil bedriften inngå i et nytt risiko- og utjevningsfellesskap. Pga. at det ikke 

blir tilført nye og yngre ansatte til dette fellesskapet, vil pensjons- og 

reguleringspremiene for de ansatte i den lukkede ordningen bli en god del høyere 

enn da de var en del av det fellesskapet som omfatter hele kommunesektoren. 

 

14. Lovgiving 

Det er en rekke lover som kan ha betydning dersom en bedrift skal endre sin 

pensjonsordning. Det gjelder bl.a. følgende lover: 

 

 Lov om obligatorisk tjenestepensjon 

 Lov om innskuddspensjon i arbeidsforhold 

 Lov om tjenestepensjon 

 Lov om foretakspensjon 

Lov om Statens Pensjonskasse 

Lov om samordning av pensjons- og trygdeytelser 

 Til disse lovene er det også gitt en rekke forskrifter. 

Arbeidsgiver har et særlig ansvar for å sørge for at alle lovmessige krav er oppfylt, og 

det må forventes at den uavhengige rådgiveren som har fått oppdraget med å 

gjennomføre prosessen i bedriften, har de nødvendige kunnskapene om dette. 

 

15. Avtale 

Tariffavtalens § 12 åpner for at bedriften kan endre sin pensjonsordning dersom det 

inngås enighet med tillitsvalgte som representerer minst 2/3 av de fagorganiserte 

ansatte i bedriften. 

 

Dersom det ikke oppnås en slik enighet, vil bedriften ikke kunne endre sin 

pensjonsordning. 

 

Men dersom enighet oppnås, må det nedfelles i en lokal særavtale hva partene har 

blitt enige om.  

 

Det er viktig at det da blir protokollert hvordan bedriftens nye pensjonsordning skal 

være, og hvem som skal omfattes av de ulike deler av ordningen.  

 



I protokollen skal det også fremgå at partene har en forhandlingsrett på den nye 

pensjonsordningen. Det innebærer at hver av partene har en rett til å be sin motpart 

om forhandlinger for evt. å komme fram til enighet om justeringer av den nye 

pensjonsordningen. Se for øvrig pkt. 1 i dette dokumentet. 

 

De sentrale partene bør konsulteres når det foreligger et utkast til en slik avtale, for 

en kvalitetssikring av innholdet. 

 

 

 

 
 
 
 


