
Alternativ tjenestepensjonsordning for virksomheter knyttet til 

Hovedtariffavtalen for konkurranseutsatte Bedrifter 

«Bedriftsavtalen» 

 

Veileder for endring av pensjonsordning  –se vedlegg . 

 

Formål 

For virksomheter i konkurranse med andre aktører i et marked kan offentlig tjenestepensjon føre til 
utfordringer knyttet til balanseføring av fremtidige forpliktelser og forutsigbarheten i kostnader. Partene 

tariffester derfor en alternativ tjenestepensjonsordning for å øke forutsigbarheten og derigjennom bedre 
konkurransesituasjonen for virksomheter i et konkurranseutsatt marked. Partene er enige om at det i en 
del bedrifter, både medlemmer og potensielle medlemmer, kan være krevende å sikre fortsatt drift med 
en offentlig tjenestepensjonsordning. 
 
Dersom virksomheten er i en konkurransesituasjon, og fortsatt offentlig tjenestepensjon kan hindre 

videre drift, kan partene velge alternativ løsning. For bedrifter som i all hovedsak er finansiert gjennom 
offentlige bevilgninger, er ikke den alternative tjenestepensjonsordningen aktuell. 
 
Nye virksomheter som etter søknad til tjenestepensjonsleverandør ikke kvalifiserer til opptak i 
offentlige tjenestepensjonskasser, skal ta i bruk den alternative tjenestepensjonsordningen i samtidig 
kombinasjon med privat AFP. 

 

Partenes medbestemmelse og retningslinjer for endringsprosess 

 

1. Endring av pensjonsordning forutsetter lokal avtale mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte som 

representerer 2/3 av de organiserte arbeidstakerne i bedriften. For bedrifter med færre enn 30 

ansatte kreves lokal avtale med alle tariffparter. 

2. De sentrale tariffpartene skal informeres om at de lokale partene setter i gang en prosess for 

endring av bedriftens pensjonsordning. 

3. De sentrale partene utarbeider tariffestede retningslinjer for den prosess som partene i bedriften 

skal gjennomføre før beslutning om alternativ pensjonsordning kan tas. Tvist om 

retningslinjene er fulgt, behandles av de sentrale partene. 

4. Prosessen skal sikre at tillitsvalgte og ansatte gis grundig informasjon om konsekvensen av en 

endring av bedriftens pensjonsordning. Gjennom prosessen skal de lokale partene bistås av 

uavhengig konsulent, som også skal ha ansvar for beregninger på individnivå for 

kompensasjoner som skal utbetales til dem som evt. kommer dårligere ut ved ny 

pensjonsordning. Det forutsettes full kompensasjon basert på realistiske forutsetninger og den 

praksis for beregning som er vanlig i privat sektor. 

Den alternative pensjonsordningen skal bygge på følgende forutsetninger: 
 

- Livslang utbetaling 

- Kjønnsnøytralitet 

- Innskuddsnivå 7 % fra 0 til 7,1 G og i tillegg 18,1 % mellom 7,1 G og 12 G 

- De ansattes bidrag til innskuddet er 2 % av brutto pensjonsgivende lønnsytelser 

- Lønnsvekstgaranti for aktiv periode, med mindre partene lokalt er enige om å bruke 

individuelt investeringsvalg eller kollektiv forvalting og nullgaranti. 

- 0-garanti i passiv periode. All avkastning tilfaller arbeidstaker 

- Eksisterende pensjonsordning lukkes for alle som har fylt 55 år med mindre partene lokalt 

blir enige om en lavere alder. 

- Privat AFP ved tilslutning til Fellesordningen for AFP 

- Uføredekning i aktivt ansettelsesforhold på samme nivå som offentlig tjenestepensjon  



- Forhøyet gruppelivsforsikring som erstatning for etterlattepensjon, iht. tabellen under. 

De ansatte i virksomheter som har avtale om avvikende pensjonsordning skal ha en forhøyet 
gruppelivsforsikring på 20 G fram til fylte 47 år med påfølgende nedtrapping av 
forsikringsytelsen fram til fylte 67 år. Denne utbetales uavhengig av andre ytelser og 

samordnes heller ikke med eventuell erstatning ved yrkesskade/yrkessykdom.  
 

Alder 

Erstatning i % av 

forsikringssum 

18-46 100 % 

47 95 % 

48 90 % 

49 85 % 

50 80 % 

51 75 % 

52 70 % 

53 65 % 

54 60 % 

55 55 % 

56 50 % 

57 45 % 

58 40 % 

59 35 % 

60 30 % 

61-67 25 % 
 

Begunstigelse av etterlatte følger bestemmelsene om begunstigelse som er nedfelt i tariffavtalens kap. 1 

§ 10.2. 

  



Veileder for ansatte og ledelse i bedrifter som vurderer å endre 

pensjonsordning 

 
Dette vedlegget er knyttet til Hovedtariffavtalen for konkurranseutsatte bedrifter kap. 2 
Pensjonsforhold 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 bedriftene, og som 
forplikter de ansatte i en slik prosess.  
Tillitsvalgte fra samtlige arbeidstakerorganisasjoner som er representert i bedriften, skal 
delta i prosessen. 
Kravet om enighet med tillitsvalgte som representerer minst 2/3 av de fagorganiserte i 
bedriften, gjelder en eventuell overgang til den alternative tjenetepensjonsordningen som er 

beskrevet i kap. 2.  
I bedrifter med mindre enn 30 ansatte kreves det enighet med de tillitsvalgte i alle 
fagorganisasjoner som er representert i bedriften for endring av pensjonsordningen, jf. 
Hovedavtalens del C § 2-3. 
 
2.        Beslutning om utredning 

Før slik beslutning om utredning tas, må bedriften drøfte dette med de tillitsvalgte, jf. 

Hovedavtalens del C § 3-1-1.  

Siden en slik beslutning kan bety at det kommer til å skje viktige endringer i ansattes 

pensjonsvilkår, så er 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. Av informasjonen skal det fremgå hvem som deltar i prosessen 

fra de respektive lokale parter. 

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 de ulike mulighetene som ligger i det tariffestede 

alternativet til offentlig tjenestepensjon og synliggjøre konsekvenser 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 ut fra uttømmende, gitte forutsetninger, 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. 

Endret pensjonsordning i bedriften skal iht. kap. 2 bygge på følgende forutsetninger:  

 

- Livslang utbetaling 

- Kjønnsnøytralitet 

- Innskuddsnivå 7 % fra 0 til 7,1 G og i tillegg 18,1 % mellom 7,1 G og 12 G 

- De ansattes bidrag til innskuddet er 2 % av brutto pensjonsgivende lønnsytelser 

- Lønnsvekstgaranti for aktiv periode, med mindre partene lokalt er enige om å 

bruke individuelt investeringsvalg eller kollektiv forvalting og nullgaranti. 

- 0-garanti i passiv periode. All avkastning tilfaller arbeidstaker 

- Eksisterende pensjonsordning lukkes for alle som har fylt 55 år med mindre 

partene lokalt blir enige om en lavere alder. 

- Privat AFP ved tilslutning til Fellesordningen for AFP 

- Uføredekning i aktivt ansettelsesforhold på samme nivå som offentlig 

tjenestepensjon  

- Forhøyet gruppelivsforsikring som erstatning for etterlattepensjon, iht. tabellen 

under. 

 

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

knyttet til den.  

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. 

Det skal gis økonomisk kompensasjon til slike personer.   

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. 



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

alternative tjenestepensjonsordningen, så det må 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. Aktuarforeningens anbefalte mal skal benyttes. 

 

6. Tidsramme for utredningen 

Erfaring tyder på at det må brukes mye tid i slike prosesser, fordi både utredninger, 

informasjon til de ansatte og drøftinger med de tillitsvalgte nødvendigvis tar mye tid. 

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 derfor viktig at arbeidsgiver holder de ansatte løpende orientert.  

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

Siden den alternative pensjonsordningen i denne avtalen innebærer lukking for ansatte over 

55 år, betyr det at denne bestemmelsen i TPO-vedtektene kun får virkning for bedrifter som 

ikke har ansatte over 55 år, og som dermed i praksis avslutter den offentlige 

tjenestepensjonsordningen. 

For alle øvrige bedrifter gjelder ingen tidspunkt eller frister for når endring i pensjonsordning 

kan gjøres.  

 

7. Den alternative ordningen 

Det tariffestede alternativet til offentlig tjenestepensjon er i realiteten ikke bare ett alternativ. 

Dette gjelder også for eventuell endring av reguleringsprinsipp (lønnsvekstgaranti, individuelt 

investeringsvalg eller kollektiv forvaltning med nullgaranti) i aktiv periode.  Utredningen bør 

derfor klarlegge disse variantene og tilhørende konsekvenser. 

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. Dette vil ha betydning for bedriftens kostnadsvurdering 

av endret pensjonsordning. 

Ved sammenlikning av alderspensjon fra dagens og ny ordning legges det 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). Uføredekning i den alternative ordningen skal være på nivå med tilsvarende i 

offentlig tjenestepensjon i aktivt ansettelsesforhold. 

Effekten av eventuell manglende fripoliseoppbygging i den private uførepensjonen må 

synliggjøres i utredningsarbeidet. 

Sikring av etterlatte er i den alternative pensjonsordningen ivaretatt av en gruppelivsforsikring 

som kommer i tillegg til gruppelivsforsikringen i kap. 1 § 10. Vær oppmerksom på at de to 

gruppelivsforsikringene har ulike nedtrappingsplaner. 

 

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.  

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. Den alternative ordningen vil 

innebære lukking for eksisterende ansatte over 55 år. Men det kan også besluttes at lukkingen 

skal omfatte flere.  

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.    

 

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.  

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 

Mange av bedriftene som følger Hovedtariffavtalen for konkurranseutsatte bedrifter, 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 tjenestepensjon 

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 kap. 2 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. 

 

I bedrifter med mindre enn 30 ansatte kreves det enighet med de tillitsvalgte i alle 

fagorganisasjoner som er representert i bedriften for endring av pensjonsordningen 

 



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

pensjonsordning. 

 

Dette gjelder også for eventuell endring av reguleringsprinsipp (lønnsvekstgaranti, 

individuelt investeringsvalg eller kollektiv forvaltning med nullgaranti) i aktiv periode. 

 

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. 

 


