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§ 1 	 Arbejdstid

1. 	 Fuldtidsansatte
a.	 Timetal

Den normale effektive arbejdstid er 37 timer pr. uge 
svarende til 160,33 timer pr. måned. 

Arbejdstiden kan tilrettelægges med 37 timer i den en-
kelte uge eller som et gennemsnit over 16 uger i fast 
plan - i alt 592 timer.

Arbejdstid ud over 37 timer i gennemsnit i 16-ugers pe-
rioden aflønnes som overarbejde efter § 1, stk. 3.

b.	 Arbejdstidsplaner
	� Der udarbejdes for hver enkelt medarbejder en skriftlig 

arbejdstidsplan med angivelse af arbejdstidens længde 
og placering.

	� Såfremt der ikke foreligger en arbejdstidsplan, aflønnes 
arbejdstimer ud over 37 timer pr. uge som overarbejde 
efter § 1, stk. 3.

	� Arbejdstidsplanen tilrettelægges sådan, at den faktiske 
arbejdstid i en enkelt kalenderuge ikke overstiger 45 .
timer. Såfremt der undtagelsesvis i arbejdstidsplanen .
er placeret mere end 45 arbejdstimer i den enkelte ka-
lenderuge, skal sådanne arbejdstimer aflønnes efter 
reglerne om overarbejde i § 1, stk. 3. Disse regler er 
ikke til hinder for, at der yderligere udføres overarbejde.

	� Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid, beregnet over 
en 16-ugers periode, må ikke overstige 48 timer inklusiv 
overarbejde, jf. EU-arbejdstidsdirektivet.
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c.	 Regler for arbejdets placering
Arbejdstiden skal tilrettelægges under hensyn til medar-
bejderens og virksomhedens behov, og skal i videst 
muligt omfang placeres på 5 af ugens dage.

Arbejdstiden tilrettelægges således, at der ikke arbej-
des mere end 2 dage pr. uge efter kl. 17.45, og ikke 
mere end hver anden lørdag efter kl. 14.15. Disse regler 
kan fraviges ved aftale mellem medarbejderen og virk-
somheden.

Arbejdstiden skal som hovedregel tilrettelægges såle-
des, at med¬arbejderen har fri 9 weekender – fra ar-
bejdstids ophør fredag til arbejdstids begyndelse man-
dag – over en 16-ugers periode. 

Friweekenderne tilstræbes så vidt muligt placeret såle-
des, at der maksimalt arbejdes to på hinanden følgende 
søndage. Der er enighed om, at weekend-frihed skal 
fordeles passende over planperioden, og således at to 
på hinanden følgende arbejdsweekender, så vidt det er 
muligt under hensyn til virksomhedens drift, skal følges 
af to på hinanden følgende friweekender.

Hvor det er rimeligt begrundet i virksomhedens forhold, 
kan arbejdstiden tilrettelægges således, at der i stedet 
for nævnte weekendfrihed,

• � ydes frihed på et andet tidspunkt i planperioden med 
20 min. for hver times effektive arbejdstid, der udføres 
på søndage, eller

• � der betales et særligt tillæg svarende til 1/3 af medar-
bejderens personlige timeløn pr. time for hver times 
effektiv arbejdstid, der udføres.

Kompenserende frihed eller betaling ydes kun for ar-
bejde på det antal arbejdssøndage, som overstiger 7 
beregnet over en 16-ugers periode.
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For medarbejdere, der er beskæftiget på servicestatio-
ner, der ikke har søndagsåbent, skal arbejdstiden som 
hovedregel tilrettelægges således, at medarbejderen har 
fri 9 weekender – fra arbejdstids ophør fredag til arbejds-
tids begyndelse mandag – over en 16-ugers periode, jf. 
tillige litra c, 4. afsnit. Fravigelse af denne hovedregel 
kan ske ved aftale mellem medarbejderen og virksomhe-
den. Bestemmelserne i dette afsnits 1. og 2. punktum 
finder tilsvarende anvendelse for medarbejdere, der er 
beskæftiget på servicestationer, der har søndagsåbent, 
men hvor medarbejderen ikke arbejder om søndagen.

d.	 Pauser
Medarbejderen har krav på mindst ½ times pause, når 
arbejdstiden overstiger 5 timer. Den daglige tid til pau-
ser kan ikke overstige 1 time, dog 1½ time på dage, 
hvor arbejdstiden slutter senere end kl. 17.45.
 
På lørdage med lukketid kl. 14.00 og andre dage af lig-
nende længde kan det lokalt aftales, at der ikke holdes 
pause.

e.   Ændringer i arbejdstidsplanen
Arbejdstidsplanen kan løbende ændres med 4 ugers 
varsel, dog således at medarbejderen altid kender sin 
arbejdstidsplan minimum 16 uger frem.

I de tilfælde, hvor medarbejderen ved væsentlige æn-
dringer ikke kan acceptere den varslede arbejdstidsæn-
dring, henvises til Funktionærlovens bestemmelser.

Ved enighed mellem medarbejderen og virksomheden 
kan regler om varsling af arbejdstiden fraviges.

f.	 Søgnehelligdage
For hver søgnehelligdag (nytårsdag, Skærtorsdag, 
Langfredag, 2. påskedag, St. Bededag, Kr. Himmel-
fartsdag, 2. pinsedag, 1. juledag og 2. juledag), hvor 
servicestationen holdes lukket, reduceres den enkelte 
medarbejders arbejdstid i ugen eller perioden med det 
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antal timer, medarbejderen skulle have arbejdet den på-
gældende dag. 

Dette gælder tillige grundlovsdag og juleaftensdag, 
hvor servicestationen holdes lukket. 

Ovenstående regler for søgnehelligdage anvendes 
også for nytårsaftensdag fra det tidspunkt, hvor service-
stationen lukker tidligere end normalt på denne ugedag.

For servicestationer, der holder lukket på søgnehellig-
dage, gælder:
• � Hvis en søgnehelligdag, grundlovsdag eller juleaf-
tensdag falder på en fuldtidsansat medarbejders fri-
dag, er medarbejderen berettiget til en anden fridag i 
ugen eller perioden.

For servicestationer, der holder åbent grundlovsdag og/
eller juleaftensdag gælder:
•	 Hvis en grundlovsdag eller juleaftensdag falder på en 
fuldtidsansat medarbejders arbejdsdag eller fridag, er 
medarbejderen berettiget til anden frihed i ugen eller 
perioden svarende til 3,7 time pr. dag. 

”Ved eventuel ændring af lukkeloven, der betyder at bu-
tikker generelt kan holde åbent på søn- og helligdage, 
har BOA og HK HANDEL indgået en aftale om reduktion 
af arbejdstiden. Aftalen kan rekvireres ved organisatio-
nerne og vil blive udsendt når aftalen måtte træde i kraft”.

2.	 Deltidsansatte
a.	 Timetal

Ved ansættelse af deltidsansatte aftales i hvert enkelt 
tilfælde normalarbejdstiden (længde og placering). 

Arbejdstiden kan tilrettelægges som et gennemsnit over 
16 uger i fast plan.

b.	 Arbejdstidsplaner
Der udarbejdes for hver enkelt medarbejder en skriftlig 
arbejdstidsplan med angivelse af arbejdstidens længde 
og placering.
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Det kan dog undtagelsesvist aftales, at deltidsansatte 
deltager i mer- og overarbejde.

Såfremt der ikke foreligger en arbejdstidsplan, aflønnes 
arbejdstimer ud over 37 timer pr. uge som overarbejde 
efter § 1, stk. 3.

Arbejdstidsplanen tilrettelægges sådan, at den faktiske 
arbejdstid i en enkelt kalenderuge ikke overstiger 45 ti-
mer. Såfremt der undtagelsesvis i arbejdstidsplanen er 
placeret mere end 45 arbejdstimer i den enkelte kalen-
deruge, skal sådanne arbejdstimer aflønnes efter reg-
lerne om overarbejde i § 1, stk. 3. Disse regler er ikke til 
hinder for, at der yderligere udføres overarbejde.

Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid beregnet over 
en 16-ugers periode må ikke overstige 48 timer inklusiv 
overarbejde, jf. EU-arbejdstidsdirektivet.

c.	 Regler for arbejdets placering
Arbejdstiden skal tilrettelægges under hensyn til medar-
bejderens og virksomhedens behov, og skal i videst 
muligt omfang placeres på 5 af ugens dage.

Arbejdstiden tilrettelægges således, at der ikke arbej-
des mere end 2 dage pr. uge efter kl. 17.45, og ikke 
mere end hver anden lørdag efter kl. 14.15. Disse regler 
kan fraviges ved aftale mellem medarbejderen og virk-
somheden.

Arbejdstiden skal som hovedregel tilrettelægges såle-
des, at medarbejderen har fri 9 weekender – fra ar-
bejdstids ophør fredag til arbejdstids begyndelse man-
dag – over en 16-ugers periode. 

Friweekenderne tilstræbes så vidt muligt placeret såle-
des, at der maksimalt arbejdes to på hinanden følgende 
søndage. Der er enighed om, at weekend-frihed skal 
fordeles passende over planperioden og således, at to 
på hinanden følgende arbejdsweekender, så vidt det er 
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muligt under hensyn til virksomhedens drift, skal følges 
af to på hinanden følgende friweekender.

Hvor det er rimeligt begrundet i virksomhedens forhold, 
kan arbejdstiden tilrettelægges således, at der i stedet 
for nævnte weekendfrihed,
• � ydes frihed på et andet tidspunkt i planperioden med 
20 min. for hver times effektive arbejdstid, der udføres 
på søndage, eller

• � der betales et særligt tillæg svarende til 1/3 af medar-
bejderens personlige timeløn pr. time for hver times 
effektiv arbejdstid, der udføres.

Kompenserende frihed eller betaling ydes kun for ar-
bejde på det antal arbejdssøndage, som overstiger 7 
beregnet over en 16-ugers periode.
	
For medarbejdere, der er beskæftiget på servicestatio-
ner, der ikke har søndagsåbent, skal arbejdstiden som 
hovedregel tilrettelægges således, at medarbejderen har 
fri 9 weekender – fra arbejdstids ophør fredag til arbejds-
tids begyndelse mandag – over en 16-ugers periode, jf. 
tillige litra c, 4. afsnit. Fravigelse af denne hovedregel 
kan ske ved aftale mellem medarbejderen og virksomhe-
den. Bestemmelserne i dette afsnits 1. og 2. punktum 
finder tilsvarende anvendelse for medarbejdere, der er 
beskæftiget på servicestationer, der har søndagsåbent, 
men hvor medarbejderen ikke arbejder om søndagen.

d.	 Pauser
Medarbejderen har krav på mindst ½ times pause, når 
arbejdstiden overstiger 5 timer. Den daglige tid til pau-
ser kan ikke overstige 1 time, dog 1½ time på dage, 
hvor arbejdstiden slutter senere end kl. 17.45.
 
På lørdage med lukketid kl. 14.00 og andre dage af lig-
nende længde kan det lokalt aftales, at der ikke holdes 
pause.

e.	 Ændringer i arbejdstidsplanen
Arbejdstidsplanen kan løbende ændres med 4 ugers 
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varsel, dog således at medarbejderen altid kender sin 
arbejdstidsplan minimum 16 uger frem.

I de tilfælde, hvor medarbejderen ved væsentlige æn-
dringer ikke kan acceptere den varslede arbejdstidsæn-
dring, henvises til Funktionærlovens bestemmelser. 

For ikke-funktionærer skal ændringer, der er væsentlige 
for den enkelte medarbejder, varsles i henhold § 6, 2. 
afsnit.

Ved enighed med medarbejderen kan regler om varsler 
af arbejdstiden fraviges.

f.	 Søgnehelligdage
For hver søgnehelligdag (nytårsdag, Skærtorsdag, 
Langfredag, 2. påskedag, St. Bededag, Kr. Himmel-
fartsdag, 2. pinsedag, 1. juledag og 2. juledag), hvor 
servicestationen holdes lukket, reduceres den enkelte 
medarbejders arbejdstid i ugen eller perioden med det 
antal timer, medarbejderen skulle have arbejdet den på-
gældende dag. Det betyder, at der betales for søgne-
helligdage i de tilfælde, hvor disse falder inden for de 
aftalte beskæftigelsestidspunkter.

Dette gælder tillige grundlovsdag og juleaftensdag, 
hvor servicestationen holdes lukket. 

Ovenstående regler for søgnehelligdage anvendes 
også for nytårsaftensdag fra det tidspunkt, hvor service-
stationen lukker tidligere end normalt på denne ugedag.

For servicestationer, der holder lukket grundlovsdag og/
eller juleaftensdag gælder:
• � Hvis en grundlovsdag eller juleaftensdag falder på en 
deltidsansat medarbejders fridag, er medarbejderen 
berettiget til anden frihed i ugen eller perioden sva-
rende til det halve af medarbejderens ugentlige ar-
bejdstid delt med 5.



14

For servicestationer, der holder åbent grundlovsdag og/
eller juleaftensdag gælder:
•	 Hvis en grundlovsdag eller juleaftensdag falder på en 
deltidsansat medarbejders arbejdsdag eller fridag, er 
medarbejderen berettiget til anden frihed i ugen eller 
perioden svarende til det halve af medarbejderens 
ugentlige arbejdstid delt med 5.

”Ved eventuel ændring af lukkeloven, der betyder at bu-
tikker generelt kan holde åbent på søn- og helligdage, 
har BOA og HK HANDEL indgået en aftale om reduktion 
af arbejdstiden. Aftalen kan rekvireres ved organisatio-
nerne og vil blive udsendt når aftalen måtte træde i kraft”.

3.	 Overarbejde
Der er mellem parterne enighed om, at overarbejde skal 
begrænses mest muligt under hensyntagen til virksom-
hedens behov.

Overarbejdsbetaling ydes kun, når arbejdet er udført ef-
ter ordre fra virksomhedens repræsentant eller dennes 
stedfortræder på arbejds
stedet.

Overarbejde skal så vidt muligt varsles senest dagen 
før. 

a.	 Betaling
Overarbejde, for hvilket der kan kræves tillæg, jf. § 1, 
stk. 1 og stk. 2, beregnes med timeløn + 50 pct. for de 3 
første overarbejdstimer og derefter, samt for alt overar-
bejde på søn- og helligdage, 100 pct.

Bliver medarbejderen uden forudgående varsel tilkaldt 
til overarbejde, efter at medarbejderen ved normal ar-
bejdstids ophør har forladt virksomheden, udgør over-
arbejdstillægget 100 pct.

Timelønnen beregnes som den pågældende medarbej-
ders samlede månedsløn divideret med 160,33.
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b.	 Afspadsering
Såfremt medarbejderen ønsker det, og virksomheden 
accepterer det, kan overarbejde afspadseres således, 
at 50 pct. timer afspadseres med 1 1/2 time, og 100 pct. 
timer afspadseres med 2 timer for hver overarbejdstime.

Fritidens placering aftales mellem virksomheden og den 
enkelte medarbejder med normalt 1 uges varsel. Friti-
den skal så vidt muligt gives som hele eller halve fridage 
og være afviklet inden 2 måneder efter overarbejdets 
udførelse.

§ 2	 Løn

1.	 Personlig løn
a.	� Lønnen for den enkelte medarbejder aftales i hvert en-

kelt tilfælde direkte mellem virksomheden og medarbej-
deren. Vurdering og eventuel regulering af lønforhold 
sker individuelt mindst en gang om året.

b.	� Virksomheden bør lægge en systematisk vurdering til 
grund ved fastsættelse af den personlige løn.

c.	� Lønnen skal give udtryk for den enkeltes indsats, kvali-
fikationer, dygtighed, jobfleksibilitet, stillingens indhold 
og ansvar samt eventuel uddannelse.

d.	� Såfremt der i det enkelte tilfælde er enighed herom mel-
lem virksomheden og medarbejderen/medarbejderne, 
kan forhandlingerne føres under medvirken af tillidsre-
præsentanten.

e.	� Parterne har, i tilfælde hvor misforhold på dette område 
som helhed taget skønnes at være til stede, påtaleret 
over for hinanden i henhold til reglerne for behandling af 
uoverensstemmelser, jf. § 11.
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f.	� Såfremt fastsættelsen af den personlige løn for den en-
kelte medarbejder er i åbenbar strid med forudsætnin-
gen i litra c, kan hver af parterne begære en forhandling. 

g.	� Personlig løn skal forhandles og fastsættes under hen-
syntagen til ligelønslovens principper.

h.	� Hvor HK HANDEL finder baggrund for en ligelønssag, 
kan der inden forhandlingen, afholdes besigtigelse på 
virksomheden med deltagelse af parterne. I forbindelse 
med besigtigelse/forhandling aftales, hvilke lønoplys-
ninger der er nødvendige til brug for en eventuel sag.

2.	 Faglærte
Medarbejdere med faglig uddannelse inden for han-
delsområdet aflønnes således:
	

1. marts 2010 1. marts 2011
Minimalløn Kr. 18.016,00 Kr. 18.297,00

3.	 Butiksmedhjælpere
Den 1. januar 2005 trådte Bekendtgørelse nr. 1264 af 
10. december  2004 om Detailhandelsuddannelser med 
specialer i kraft. Butiksmedhjælpere, der er uddannet i 
henhold til ovennævnte bekendtgørelse, aflønnes såle-
des:
	

1. marts 2010 1. marts 2011
Minimalløn Kr. 17.266,00 Kr. 17.547,00

4.	 Ufaglærte
	Ufaglærte medarbejdere aflønnes således:
	

1. marts 2010 1. marts 2011
Minimalløn Kr. 16.516,00 Kr. 16.797,00

(Eller med deraf følgende timeløn beregnet på 160,33 
timer).
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Udover mindstelønnen ydes et servicestationstillæg. 

Servicestationstillægget for ansatte over 18 år er de før-
ste 6 måneder kr. 1.089,55 pr. måned.

Efter 6 måneders ansættelse er servicestationstillæg-
get kr. 2.447,21 pr. måned pr. 1. marts 2010 og kr. 
2.535,43 pr. måned  pr. 1. marts 2011.

For unge under 18 år er servicestationstillægget kr. 
640,94 pr. måned.

(Eller med deraf følgende timeløn beregnet på 160,33 
timer). 

5.	 �Stedfortrædere
Overenskomsten giver mulighed for ansættelse af 1 
stedfortræder pr. servicestation for hvem fastlæggelse 
af arbejdstiden inden for 37 timer pr. uge i gennemsnit 
over 16 uger kan ske uden hensyntagen til overens-
komstens normale bestemmelser, herom og til hvem 
sædvanlige tillæg er indeholdt i den aftalte løn.

Vedkommende medarbejder aflønnes med:
	

1. marts 2010 1. marts 2011
Minimalløn.
ufaglærte

Kr. 18.996,00 Kr. 19.277,00

Minimalløn.
faglærte

Kr. 20.496,00 Kr. 20.777,00

Udover mindstelønnen ydes et servicestationstillæg. 

Servicestationstillægget for ansatte over 18 år er de før-
ste 6 måneder kr. 1.089,55 pr. måned.

Efter 6 måneders ansættelse er servicestationstillæg-
get kr. 2.447,21 pr. måned pr. 1. marts 2010 og kr. 
2.535,43 pr. måned  pr. 1. marts 2011.
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(Eller med deraf følgende timeløn beregnet på 160,33 
timer). 

6.	 Deltid
a.	� Deltidsansatte medarbejdere indplaceres efter samme 

regler som fuldtidsansatte, og lønnen beregnes efter 
forholdet mellem pågældendes ugentlige arbejdstid og 
den for virksomheden eller afdelingen gældende nor-
male ugentlige arbejdstid.

b.	� Når en fuldtidsbeskæftiget medarbejder fortsætter i virk-
somheden som deltidsansat, beregnes lønnen som oven-
for anført, men i forhold til den opgældendes hidtidige løn.

c.	� Der betales for søgnehelligdage i de tilfælde, hvor disse 
falder inden for de aftalte beskæftigelsestidspunkter.

d.	� Arbejder den deltidsansatte ud over den normale ar-
bejdstid, aflønnes sådanne ekstratimer med vedkom-
mendes normale timeløn. Såfremt den deltidsansatte er 
omfattet af en 16-ugers plan, ydes overarbejdsbetaling, 
hvis den deltidsansatte i den enkelte uge har merar-
bejdstimer, som betyder, at de 37 timer i gennemsnit 
overskrides.

	 Forskudttidstillæg for voksne over 18 år

For arbejde inden for normal effektiv ugentlig arbejdstid 
på 37 timer betales følgende tillæg pr. time:

1. marts 2010 1. marts 2011
Hverdage 
kl.18.00-06.00

 kr. 11,09 kr.  11,32

Lørdage kl. 
14.00-24.00

kr. 20,80 kr. 21,21

Søn- og hellig-
dage 
Kl. 00.00-24.00

kr. 23,57 kr. 24,04
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Tillægget ydes ikke ved overarbejde og fridage, og der 
regnes ved udbetaling af tillægget med kvarte timer.

Det tilstræbes, at arbejde på disse tidspunkter fordeles 
ligeligt mellem de ansatte. 

7.	 Unge under uddannelse:
Unge under 25 år, der følger en SU berettiget  uddan-
nelse og som højst beskæftiges 15 timer om ugen, op-
pebærer på hverdage mellem kl. 18.00 og kl. 24.00, 
lørdage mellem kl. 14.00 og kl. 24.00 samt søn- og hel-
ligdage mellem kl. 06.00 og kl. 24.00 et aften / week-
endtillæg på kr. 5,55 pr. time pr. 1. marts 2010 og kr. 
5,66  pr. time pr. 1. marts 2011.

Dette tillæg træder i stedet for forskudttidstillægget for 
voksne over 18 år. På øvrige tidspunkter betales som 
for voksne over 18 år, i.h.t. pkt. 6.

	Denne medarbejdergruppe oppebærer ikke servicesta-
tionstillæg.

8.	 Unge under 18 år
a.	� Unge, som på grund af arbejdets karakter, jf. erhvervs-

uddannelseslovens bestemmelser, ikke skal have .
oprettet uddannelsesaftale samt unge, der arbejder i 
virksomheder, der ikke kan godkendes som praktikvirk
somhed, aflønnes således:

1. marts 2010 1. marts 2011
Minimalløn Kr. 8.714,00 Kr. 8.874,00

b. 	� Unge uden uddannelsesaftale, der udfører fagligt ar-
bejde i virksomheder, der også før 1/1 1991 kunne god-
kendes som praktikvirksomhed, aflønnes således:

1. marts 2010 1. marts 2011
Minimalløn Kr. 10.364,00 Kr. 10.524,00
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Udover mindstelønnen ydes et servicestationstillæg på 
kr. 640,94.

c.	� For deltidsansatte og midlertidigt ansatte unge under 18 
år beregnes lønnen forholdsmæssigt.

	� Timelønnen findes ved at dividere månedslønnen med 
160,33.

d.	� Fra den første i den måned, medarbejderen fylder 18 år, 
aflønnes efter reglerne i § 2, stk. 3.

e.	� Nærværende bestemmelse anvendes bl.a. for alle hjæl-
pefunktioner på butiksområdet og de dertil knyttede la-
gerfunktioner etc. 

Forskudttidstillæg for unge under 18 år

For arbejde inden for normal effektiv ugentlig arbejdstid 
på 37 timer betales følgende tillæg pr. time:

1. marts 2010 1. marts 2011
Hverdage 
kl.18.00-06.00

 kr. 5,55 kr. 5,66

Lørdage kl. 
14.00-24.00

kr. 10,40 kr. 10,61

Søn- og hellig-
dage 
Kl. 00.00-24.00

kr. 11,78 kr. 12,02

Tillægget ydes ikke ved overarbejde og fridage, og der 
regnes ved udbetaling af tillægget med kvarte timer.

Det tilstræbes, at arbejde på disse tidspunkter fordeles 
ligeligt mellem de ansatte.
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9.	 Elever
a.	 Minimalløn:

1. marts 2010 1. marts 2011
1. år Kr. 09.406,44 Kr. 09.641,60
2. år Kr. 10.496,82 Kr. 10.759,24
3. år Kr. 11.548,44 Kr. 11.837,15
4. år Kr. 12.510,30 Kr. 12.823,06

Aflønning af erhvervsgrunduddannelseselever og ele-
ver i individuelle delkompetenceuddannelser sker efter 
første års elevsats.

Elever, der inden uddannelsesforholdets start har be-
stået højere handelseksamen, studentereksamen, hø-
jere teknisk eksamen eller hf, ydes et tillæg til de oven-
nævnte lønninger på: 

Kr. 770

Er en uddannelsesaftale afsluttet på mindre end 4 år, 
afkortes antallet af lønsatser tilsvarende, således at de 
sidste satser er gældende. 
 
Er en uddannelsesaftale f.eks. indgået på 2 år og 6 må-
neder, aflønnes i 6 måneder med 2. sats og derefter 
med henholdsvis 3. og 4. sats.

Forlænges uddannelsestiden, fordi den teoretiske ud-
dannelse ikke kan afsluttes inden for den aftalte uddan-
nelsestid, uden at eleven er årsag hertil, betales i den 
forlængede periode den for faget faglærte minimalløn, 
jf. stk. 2.

Butiksmedhjælperelever
Butiksmedhjælperelever aflønnes i henhold til overens-
komstens elevsatser 1. og 2. år.
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Elever uden forudgående uddannelsesmæssige forud-
sætninger aflønnes således:

1. marts 2010
kr. pr. md.

1. marts 2011
kr. pr. md.

1. år Kr.   9.406,44 Kr.   9.641,60
2. år Kr. 10.496,82 Kr. 10.759,24

Elever med forudgående uddannelsesmæssige forud-
sætninger aflønnes således:

1. marts 2010
kr. pr. md.

1. marts 2011
kr. pr. md.

1. år Kr. 10.496,82 Kr. 10.759,24

Til elever, der inden uddannelsesforholdet start, har be-
stået højere handelseksamen, studentereksamen eller 
højere teknisk eksamen, ydes et tillæg, der pr. 1. marts 
2007 udgør kr. 770 pr. md.

Forskudttidstillæg for elever
For arbejde inden for normal effektiv ugentlig arbejdstid 
på 37 timer betales følgende tillæg pr. time:

1. marts 2010 1. marts 2011
Hverdage 
kl.18.00-06.00

 kr. 5,55 kr. 5,66

Lørdage kl. 
14.00-24.00

kr. 10,40 kr. 10,61

Søn- og hellig-
dage 
Kl. 00.00-24.00

kr. 11,78 kr. 12,02

Tillægget ydes ikke ved overarbejde og fridage, og der 
regnes ved udbetaling af tillægget med kvarte timer.
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Det tilstræbes, at arbejde på disse tidspunkter fordeles 
ligeligt mellem de ansatte.

b.	 Elever over 21 år
Hvis en elev påbegynder den praktiske uddannelse ef-
ter det fyldte 21. år, aftales lønnen i hvert enkelt tilfælde 
på baggrund af den pågældendes hidtidige beskæfti-
gelse og uddannelse. Hvis virksomheden eller eleven 
ønsker det, kan lønforholdet aftales under parternes 
medvirken.

c.	 Elever 25 år eller derover 
Elever, der ved uddannelsens start er fyldt 25 år, afløn-
nes efter satserne for ufaglærte, jf. stk. 3.

10.	KVU-studerende
	For KVU-studerende er minimallønnen fastsat som føl-
ger:  

1. marts 2010 1. marts 2011
Kr. 12.969,30 Kr. 13.293,53

Lønnen betales for den tid af uddannelsen, der udgør 
praktikperioden. Denne udbetales månedsvis. Virksom-
heden og den studerende kan dog aftale, at den samlede 
løn for praktikperioden i virksomheden, inklusive over-
enskomstmæssige stigninger, fordeles over hele uddan-
nelsesperioden (praktik og teori) og kommer til udbeta-
ling med samme beløb pr. måned uanset skoleophold.

11.	Lønberegning for brudte måneder
a.	� Når lønnen for enkelte dage skal beregnes ved til- eller 

fratræden i månedens løb, beregnes denne som fuld-
tidsmånedslønnen divideret med 160,33 gange de ef-
fektive arbejdstimer, den pågældende skal være i ar-
bejde. Nævnte betaling ydes også for søgnehelligdage, 
i det omfang disse falder på medarbejderens normale 
arbejdsdage.
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b.	� Tilsvarende gælder ved fravær på grund af ferie, for 
hvilken der ikke er optjent løn/feriepenge, samt ved fri-
dage uden løn. 

§ 3 	 Pension

1.	 Pensionssatser
Der opkræves et bidrag på 11,4 pct. af den pensions
givende løn.

Heraf udgør arbejdsgiverens bidrag 2/3 (7,6%) og med-
arbejderens 1/3 (3,8%)

Barsel/pension
Under 14 ugers barselsorlov indbetales et ekstra pensi-
onsbidrag til medarbejdere med 9 måneders ancienni-
tet på det forventede fødselstidspunkt:

Pensionsbidraget udgør:
Arbejdsgiver-
bidrag

Arbejdstager-
bidrag

Samlet bidrag

kr. pr. time/pr. 
md.

kr. pr. time/.
pr. md.

kr. pr. time/.
pr. md.

5,50 / 890,00  2,75 / 445,00 8,25 / 1.335,00

2.	 Betingelser for at have ret til pension
Alle medarbejdere omfattet af overenskomsten skal have 
en pensionsordning, når følgende betingelser er opfyldt:

• � Ordningen omfatter medarbejdere, der er fyldt 20 år, 
dog ikke elever. 

• � Medarbejderen skal uden afbrydelse have været i an-
sættelse i 9 måneder hos én eller flere virksomheder 
omfattet af overenskomsten. 
Pr. 1. marts 2011 nedsættes anciennitetskravet fra 9 
måneder til 2 måneder. Anciennitetskravet er dog 
uændret 9 måneder for med arbejdere under 25 år, 
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der arbejder mindre end 15 timer pr. uge og følger en 
SU berettiget uddannelse.

• � Der ses bort fra dette anciennitetskrav i tilfælde, hvor 
medarbejderen ved ansættelsen i forvejen er omfattet 
af en arbejdsmarkedspensionsordning, som er base-
ret på en kollektiv aftale.

• � Medarbejderen må ikke være fyldt 67 år.
• � For medarbejdere, som opfylder ovennævnte betin-
gelser, gælder endvidere, at de mellem parterne i øv-
rigt aftalte betingelser for at kunne opnå risikodæk-
ning og modtage forsikringsydelser skal være opfyldt.

• � For medarbejdere, der er fyldt 60 år, når den overens-
komstmæssige pensionsforpligtelse indtræder, vide-
reføres en eventuelt eksisterende pensionsordning, 
ellers etableres en ophørende alderspension. 

• � Medarbejdere, der er fyldt 60 år, og som ikke allerede 
er omfattet af en pensionsordning, skal ikke have op-
rettet arbejdsmarkedspensionsordning. Til disse med-
arbejdere udbetales virksomhedens pensionsbidrag 
sammen med ferietillæg, jf. Ferielovens § 23, stk. 2, 
eller i tilfælde af fratrædelse sammen med feriegodt-
gørelse, i henhold til Ferielovens § 24.

• � Pensionsordningen skal, medmindre andet fremgår af 
Aftale om pensionsordninger, etableres i:

FunktionærPension,
Østbanegade 135
Postboks 834,
2100 København Ø,

Telefon: 39205151
Fax:	   39203000

3. 	 Forsikringsordning for elever
Elever, der ikke allerede er omfattet af en arbejdsgiver-
betalt pensions- eller forsikringsordning, har krav på føl-
gende forsikringsydelser:
a.	 Invalidepension
b.	 Invalidesum
c.	 Forsikring ved kritisk sygdom
d.	 Dødfaldssum
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Ordningen placeres i et pensions- eller forsikringssel-
skab efter virksomhedens valg, ligesom BOA/ASS er 
berettiget til at oprette en gruppelivslignende ordning.

Omkostningerne ved ordningen afholdes af virksomhe-
den.

Såfremt medarbejderen overgår til at være omfattet af 
en anden arbejdsgiverbetalt pensionsordning, ophører 
virksomhedens forpligtelse efter denne bestemmelse”.

Parterne er enige om, at de nuværende forsikringssum-
mer andrager følgende beløb:

Invalidepension på kr. 60.000 årligt	
Invalidesum på kr. 100.000	
Forsikring ved kritisk sygdom på kr. 100.000	
Dødsfaldssum på kr. 300.000

Ordningen indføres med virkning fra 1. marts 2011

§ 4 	 Særlig opsparing

Medarbejdere omfattet af overenskomsten, opsparer 
1.0% af den ferieberettigende løn som særlig opsparing. 

I beløbet er indeholdt feriegodtgørelse og ferietillæg. 

Saldoen opgøres ved udgangen af november måned 
samt ved fratræden, hvor beløbet udbetales eller over-
føres til pensionsopsparingen, jfr. nedenfor. 

Medarbejdere, der i forvejen er omfattet af en arbejds-
markedspension i henhold til overenskomsten, kan væl-
ge at få det opsparede beløb indsat på pensionsopspa-
ringen.

Indbetaling af pension udløser ikke arbejdsgiverbidrag.
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§ 5 	 Fravær

1.	 Ferie
a.	 Ferieloven er gældende. 
 
	 Feriekort.
a.	� Ved en funktionærs fratræden kan arbejdsgiveren an-

vende et af organisationerne godkendt feriekort i stedet 
for feriekontosystemet, jf. standardaftale A.

b.	� BOA/ASS og HK HANDEL er enige om, at feriekort kan 
anvendes til alle medarbejdere omfattet af overenskom-
sten.

c.	� BOA/ASS yder sædvanlig garanti for pengenes tilstede-
værelse.

2.	 Feriefridage
a.	� Medarbejdere, der har været beskæftiget i virksomheden 

uafbrudt i 9 måneder, er berettigede til 5 feriefridage.

b.	� Feriefridagene omregnes til og afvikles som timer inden 
for ferieåret.

c.	 Feriefridagene betales som ved sygdom.

d.	� Feriefridagene placeres efter samme regler som restfe-
rie, jf. Ferieloven. Feriefridage kan dog ikke varsles til 
afholdelse i en opsigelsesperiode efter virksomhedens 
opsigelse af medarbejderen.

e.	� Ved ferieårets udløb udbetales kompensation for ikke 
afholdte feriefridage.

f.	� Der betales ikke feriegodtgørelse og ferietillæg af løn 
under feriefridage eller kompensation herfor.

g.	� Der kan uanset jobskifte ikke afholdes mere end 5 ferie-
fridage i hvert ferieår. 
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h.	� Ved fratræden udbetales kompensation for ikke afhold-
te feriefridage.

3.	 Sygdom
a.	 Sygdom skal meddeles virksomheden hurtigst muligt.

b.	� Virksomheden kan forlange dokumentation for sygdom-
men enten i form af en lægeattest eller en tro og loveer-
klæring. Virksomheden betaler lægeattest i henhold til 
gældende regler.

c.	� Lægeattest kan dog først kræves udstedt ved sygdom 
af over 3 dages varighed. Endvidere kan lægeattest 
kræves ved hyppigt kortvarigt fravær på 1 eller 2 dage. 

4.	 Barsel (graviditet, adoption og orlov)
a.	 Der henvises til gældende lovgivning.

b.	� Virksomheden betaler til medarbejdere, der på det for-
ventede fødselstidspunkt har 9 måneders anciennitet, 
løn under barsel fra 4 uger før forventet fødselstids-
punkt (graviditetsorlov) og indtil 14 uger efter fødslen 
(barselsorlov). 

�Til adoptanter, der på modtagelsestidspunktet har 9 må-
neders anciennitet, betales løn i 14 uger fra barnets 
modtagelse (barselsorlov). 

�Lønnen svarer til den løn, den pågældende ville have 
oppebåret i perioden. Beløbet indeholder den ved lov-
givningen fastsatte maksimale dagpengesats. 
 
�Under samme betingelser betales der i indtil 2 uger løn 
under ”fædreorlov”.

Gældende indtil 1. marts 2011:
I umiddelbar forlængelse af de 14 ugers barselsorlov 
yder arbejdsgiveren fuld løn,dog max. Kr. 130 pr. time, 
under fravær i indtil 9 uger.

Af disse 9 uger har hver af forældrene ret til betaling i 3 
uger.
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Holdes orloven, der er reserveret den enkelte af foræl-
drene ikke, bortfalder betalingen.

Betalingen i de resterende 3 uger ydes til enten faderen 
eller moderen. 

Fravær og betaling til medarbejderen forudsætter, at 
den anden af forældrene ikke samtidig er på orlov. Fra-
vær og betaling kan deles mellem forældrene. Virksom-
heden betaler alene for egne ansattes fravær. Virksom-
heden kan kræve dokumentation – f.eks. i form af tro og 
loveerklæring.

Det er en forudsætning for betalingen, at arbejdsgive-
ren er berettiget til refusion svarende til den maksimale 
dagpengesats. Såfremt refusionen måtte være mindre, 
nedsættes betalingen til medarbejderen tilsvarende. 
Hvis arbejdsgiveren ikke vil kunne oppebære refusion, 
bortfalder betalingen til medarbejderen.

Orlovsperioder: Lønforpligtelse
Graviditetsorlov 4 uger med fuld løn
Barselsorlov 14 uger med fuld løn
Fædreorlov 2 uger med fuld løn
Forældreorlov 
fra uge 15 – .
uge 23

9 uger med fuld løn – 3 uger til mo-
deren, 3 uger til faderen, 3 uger 
efter eget valg, dog maks. kr. 130,- 
pr. time til én af forældrene

Pr. 1. marts 2011 ændres ovenstående til:
Pr. 1. marts 2011 yder virksomheder i umiddelbar for-
længelse af de 14 ugers barselsorlov betaling under 
fravær i indtil 11 uger.

Af disse 11 uger har hver af forældrene ret til at holde 4 
uger.

Holdes orloven, der er reserveret den enkelte forælder 
ikke, bortfalder betalingen.
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Betalingen i de resterende 3 uger ydes enten til faderen 
eller moderen.

Betalingen i disse 11 uger svarer til den løn, den pågæl-
dende ville have oppebåret i perioden, dog maks 130 kr. 
pr. time.

Det er en forudsætning for betalingen, at arbejdsgive-
ren er berettiget til refusion svarende til den maksimale 
dagpengesats. Såfremt refusionen måtte være mindre, 
nedsættes betaling til medarbejderen tilsvarende.

Der er mellem parterne enighed om, at forældrene kan 
holde samtidig forældreorlov med betaling. Forældre-
nes orlov kan tages i umiddelbar forlængelse af de 14 
ugers barselsorlov, og hver af forældrenes orlov skal 
tages i en uafbrudt periode.

Ændringerne har virkning for børn, for hvilke der påbe-
gyndes forældreorlov den 1. marts 2011 eller senere.”

For forældreorlov, der påbegyndes 1. marts 2011 eller 
senere, gælder

Orlovsperioder: Lønforpligtelse:
Graviditetsorlov 4 uger med fuld løn
Barselsorlov 14 uger med fuld løn
Fædreorlov 2 uger med fuld løn
Forældreorlov fra uge 
15-uge 25

�11 uger med fuld løn, dog 
maks. kr. 130,00 pr. time. 
Af disse 11 uger har hver af 
forældrene ret til betaling i 
4 uger.

c. 	� Det præciseres, at såfremt dagpengesatsen nedsæt-
tes, reguleres den udbetalte løn tilsvarende.
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5.	 Barns første sygedag
a.	� Medarbejdere med mindst 6 måneders anciennitet i 

virksomheden har ret til frihed med løn, når friheden er 
nødvendig af hensyn til pasning af medarbejderens 
syge, hjemmeværende barn/børn under 14 år.

b.	� Frihed gives kun til den ene af barnets forældre, og kun 
indtil anden pasningsmulighed etableres, og kan højst 
omfatte barnets første sygedag. Virksomheden kan 
kræve dokumentation - f.eks. i form af tro og loveerklæ-
ring.

6. 	 Børns sygdom/hospitalsindlæggelse
a.	� Til medarbejdere, der har været beskæftiget i virksom-

heden uafbrudt i 9 måneder, indrømmes der pr. 1. juli 
2004 frihed, når det er nødvendigt, at medarbejderen 
indlægges på hospital sammen med et barn under 14 
år.

b.	� Denne frihed gælder alene den ene indehaver af foræl-
dremyndigheden, og der er maksimalt ret til frihed i 
sammenlagt 1 uge pr. barn inden for en 12 måneders 
periode.

c.	� Medarbejderen skal på opfordring fremlægge doku-
mentation for hospitalsindlæggelsen.

d.	 Der ydes fuld løn, dog maks. kr. 130,- pr. time.

e.	� Såfremt medarbejderen er dagpengeberettiget, indtræ-
der virksomheden i denne ret.

f.  	� Bestemmelsen berører ikke anvendelsen af øvrige reg-
ler om fravær med løn.
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§ 6 	 Personlig opsigelse

1. 	 Funktionærer
For medarbejdere, der er funktionærer, henvises til 
Funktionærlovens bestemmelser.

2.	 Ikke-funktionærer
For medarbejdere, der ikke er omfattet af Funktionær-
loven, fastsættes følgende opsigelsesvarsler:

I de første 3 måneder efter ansættelsen kan opsigelse 
fra begge sider ske uden varsel, således at fratræden 
sker ved normal arbejdstids ophør den pågældende 
dag.

Fra medarbejderside:
Efter 3 måneders uafbrudt beskæftigelse: 1 måned til 
udgangen af en måned.

Fra arbejdsgiverside:
Efter 3 måneders uafbrudt beskæftigelse: 1 måned til 
udgangen af en måned.

Efter 2 års uafbrudt beskæftigelse: 2 måneder til ud-
gangen af en måned.

Efter 3 års uafbrudt beskæftigelse: 3 måneder til ud-
gangen af en måned.

§ 7 	 Elever

Vedrørende elevers lønsatser henvises til § 2, stk. 8.

1.	 Elever
a.	 Område

Denne bestemmelse gælder for elever omfattet af be-
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kendtgørelse om detailhandelsuddannelser, jf. Erhvervs-
uddannelsesloven.

b.	 Formkrav
Uddannelsesaftalen skal være underskrevet af virk-
somheden og eleven. Den skal være indsendt til er-
hvervsskolen, hvor den bør være registreret, forinden 
uddannelsesforholdet kan indledes.

Uddannelsesaftalen er kun gyldig, hvis virksomheden 
er godkendt som uddannelsessted på det pågældende 
uddannelsesområde.

Er eleven under 18 år, skal aftalen også underskrives af 
den eller de, der har forældremyndigheden.

Uddannelsesaftalen med tilhørende uddannelsesregler, 
meddelelsesblanketter og skoleindmeldelse fås på den 
lokale erhvervsskole.

Længden af praktiktiden fremgår af bekendtgørelse om 
detailhandelsuddannelser.

Senest ved prøvetidens udløb udarbejder virksomhe-
dens uddannelsesansvarlige efter aftale med eleven en 
skriftlig uddannelsesplan i overensstemmelse med 
praktikuddannelsens mål.

c.	 Prøvetid
Prøvetiden for elever er 3 måneder, jf. Erhvervsuddan-
nelsesloven.

Eventuelle skoleophold medregnes ikke i prøvetiden, 
som forlænges tilsvarende. Den nye dato for prøveti-
dens udløb meddeles skriftligt eleven hurtigst muligt.

d.	 Sygdom, graviditet og barsel
Der henvises til gældende lovgivning samt til overens-
komstens § 4.
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e.	 Ferie efter afsluttet uddannelse
Forbliver elever i virksomheden efter afsluttet uddan-
nelse, ydes der ferie med den aktuelle løn.

f.	 Arbejdsskader
Elever er omfattet af virksomhedens arbejdsskadefor-
sikring under hele uddannelsen, både den praktiske og 
den teoretiske del.

g.	 Arbejdstid
Arbejdstiden for elever under 18 år reguleres af Ar-
bejdsmiljøloven. 

Elever kan deltage i eventuelt overarbejde, som dog 
ikke må overstige det gennemsnitlige overarbejdstids-
forbrug for øvrige medarbejdere i samme fag i virksom-
heden.

I arbejdstiden medregnes undervisningstid og den hertil 
knyttede transporttid, der ligger inden for normal ar-
bejdstid.

Ved deltagelse i dag- og ugekurser ydes der arbejdsfri-
hed i hele den eller de pågældende dage eller uge/uger.

h.	 Befordring
Eleven har ret til at få dækket befordringsudgifter i for-
bindelse med skoleophold, når den samlede vejlængde 
er mindst 20 km. pr. rejsedag.

Eleven skal i videst muligt omfang benytte offentlige be-
fordringsmidler. Hvis dette medfører urimeligt store 
ulemper for eleven, kan eget befordringsmiddel bruges.

Ved offentlig befordring ydes godtgørelse for faktisk af-
holdte udgifter. Befordringen skal foretages på den bil-
ligste og mest hensigtsmæssige måde, og hvor dette er 
muligt, skal der anvendes abonnementskort, klippekort 
o.l. Anvendes eget befordringsmiddel, ydes en befor-
dringsgodtgørelse i henhold til Undervisningsministeri-
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ets regler, når den samlede skolevej er 20 km. eller der-
over.

Efter ovennævnte regler, ydes der til indkvarterede .
elever befordringstilskud for rejse mellem sædvanlig 
bopæl og indkvarteringssted. Dette gælder også i for-
bindelse med weekend samt påske- og juleferie. 

Virksomheden betaler altid elevens transport, hvis virk-
somheden efter aftale med eleven vælger en anden 
skole, end den der ligger nærmest arbejdspladsen og 
rejselængden ikke overstiger 20 km.

I øvrigt gælder regler fastsat af Arbejdsgivernes Elevre-
fusion.

i.	 Refusion af udgifter i forbindelse med skoleforløb
Virksomheden refunderer eleven udgifter til undervis-
ningsmaterialer for op til kr. 600,00 for det samlede .
uddannelsesforløb samt udgifter i forbindelse med fag-
prøve.

Beordres en elev til skoleophold efter Erhvervsuddan-
nelseslovens regler om frit skolevalg, skal elevens ud-
gifter hertil afholdes af virksomheden.

Ved elevens ophold på handelskostskole betaler virk-
somheden de af skolen opkrævede udgifter til kost og 
logi, dog max. det af Undervisningsministeriet fastsatte 
beløb (pr. 1. januar 2010 kr. 470,00 pr. uge).

j.	 Praktik i udlandet
Udstationerede elever er omfattet af Lov om erhvervs-
uddannelser.

Den danske virksomhed betaler forskellen mellem prak-
tikløn i udlandet og dansk elevløn efter denne overens-
komst.
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Den danske virksomhed betaler for eventuel flytning og 
rejse ved udstationering.

k.	 Oplæringsansvarlige 
Der skal i den praktiske uddannelsestid være knyttet en 
eller flere faglærte personer eller personer med tilsva-
rende kvalifikationer til eleven som oplæringsansvarli-
ge. Den oplæringsansvarlige medvirker til, at eleven 
oplæres efter praktikreglerne og elevens uddannelses-
plan.

Det anbefales, at den oplæringsansvarlige har de for-
nødne kvalifikationer til at forestå oplæringen af elever. 
Disse kan om nødvendigt tilegnes gennem deltagelse i 
det af parterne udviklede coaching-kursus eller lignende.

l.	 Uoverensstemmelser
Uoverensstemmelser mellem elever og virksomheder-
ne søges forligt ved forhandling under medvirken af 
parterne inden eventuel indbringelse for Tvistigheds-
nævnet.

m.	 Anciennitet
Forbliver elever i virksomheden efter afsluttet uddan-
nelse, beregnes anciennitet ved senere opsigelse fra 
tidspunktet for uddannelsens start.

n.	 I øvrigt
I øvrigt henvises til uddannelsesbekendtgørelser og 
overenskomstens øvrige bestemmelser.

2.	 KVU-studerende
Vedrørende KVU-studerendes lønsatser henvises til § 
2, stk. 10.

a.	 Område
De i denne paragraf anførte bestemmelser gælder for 
studerende, der er omfattet af bekendtgørelse om kor-
tere videregående uddannelser på handelsskoler.
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b.	 Ansættelsesvilkår
For de studerendes praktiske uddannelse udfærdiges 
en ansættelsesaftale, der ud over ansættelsesvilkår be-
skriver indholdet i den praktiske del af uddannelsen.

Ansættelsesforholdet er omfattet af den almindelige an-
sættelseslovgivning, herunder Funktionærlovens og 
Ferielovens bestemmelser. I øvrigt gælder overens-
komstens generelle bestemmelser vedrørende arbejds-
tid, overarbejde og pension.

§ 8 	 Uddannelse

1.	 Efteruddannelse
Uddannelsesplanlægning, kompetenceudvikling og ef-
teruddannelse.
 
På grund af de strukturelle ændringer, der finder sted i 
erhvervslivet og de kvalifikationskrav, der stilles til den 
enkelte medarbejder, er organisationerne enige om at 
anbefale, at medarbejderne får mulighed for målrettet 
udvikling af deres kompetencer - både gennem det dag-
lige arbejde og gennem opkvalificering, efter- og videre-
uddannelse. 

Parterne er derfor enige om en målsætning om, at der 
bør opstilles strategiske udviklingsmål for alle medar-
bejdere.

Med aftalen anbefaler parterne, at virksomheder og 
medarbejdere i fællesskab prioriterer en øget kompe-
tenceudvikling, herunder efter- og videreuddannelses-
indsats. 

Det anbefales, at der på den enkelte virksomhed foreta-
ges målrettet  kompetenceudvikling,  f.eks. gennem ud-
dannelsesplanlægning for alle medarbejdere. Parterne 



38

anbefaler, at der i forbindelse med målrettet kompeten-
ceudvikling gennemføres mindst én årlig medarbejder-
udviklingssamtale, der blandt andet kan omfatte medar-
bejderens jobudvikling, uddannelsesbehov samt løn- og 
ansættelsesvilkår.

Ajourførte grundlæggende skolekundskaber kan være 
forudsætningen for opkvalificering til faglært niveau og 
for at vedligeholde og udvikle de faglige kvalifikationer. 
Det anbefales at almen kvalificering i sådanne tilfælde 
indgår i uddannelsesplanlægningen.

Arbejdsgiver udreder kursusafgifter, transport samt 
eventuelt løntab i forbindelse med medarbejderens del-
tagelse i relevant efter- og videreuddannelse, der fore-
går som led i virksomhedens uddannelsesplanlægning 
eller er aftalt mellem virksomhed og medarbejder.

Deltager medarbejderen i fjernundervisningsforløb aftalt 
med arbejdsgiveren, aftales de tidsmæssige rammer for 
forberedelse og gennemførelse forud for forløbet.

Deltager medarbejderen i arbejdsmarkedsuddannelse 
afholdt uden for normal arbejdstid, regnes uddannel-
sestiden som arbejdstid, såfremt uddannelsen på for-
hånd er aftalt med arbejdsgiveren.

Deltager medarbejderen i sin fritid i efter- og videreud-
dannelse, betaler arbejdsgiveren evt. deltagergebyr og 
undervisningsmaterialer, såfremt aktiviteten er aftalt 
med arbejdsgiveren.

Det anbefales, at principper og retningslinier for den sam-
lede kompetenceudviklingsindsats i virksomheden drøf-
tes i samarbejde mellem ledelsen og medarbejderne.

Kompetenceudviklingen bør tilrettelægges ud fra den 
enkelte virksomheds struktur, organisation og situation 
efter retningslinier drøftet mellem ledelse og medarbej-
dere.
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Dette kan eksempelvis foregå i regi af samarbejdsudvalg 
og/eller i paritetisk sammensatte uddannelsesudvalg og/
eller i samarbejde med en blandt medarbejderne udpe-
get uddannelseskontaktperson. Hvis ingen af de oven-
stående muligheder foreligger, aftales retningslinierne 
mellem den enkelte medarbejder og virksomheden. 

Organisationerne anbefaler, at der i kompetenceudvik-
ling og uddannelsesplanlægning inddrages materialer 
udviklet af eller anbefalet af organisationerne. 

Ved deltagelse i branche- og virksomhedsrelevante ef-
ter- og videreuddannelser har medarbejderne under 
fornødent hensyn til virksomhedens tarv ret til to ugers 
frihed pr. år uden løn, når medarbejderen har været uaf-
brudt beskæftiget i virksomheden i mindst 6 måneder.

Med henblik på at give mulighed for at medarbejderen 
kan tage længerevarende uddannelsesforløb, kan med-
arbejderen og virksomheden aftale, at retten til frihed 
ved selvvalgt uddannelse opspares i op til 3 år. Mulighed 
for længerevarende selvvalgt uddannelsesforløb forud-
sætter, at der er midler til stede i kompetenceudviklings-
fonden. Nærværende regler finder ligeledes anvendelse 
i virksomheder, der selvadministrerer kompetencefonds-
midlerne, jf. pkt. 5 i Aftale om kompetenceudviklings-
fond. Opsparingen af retten til selvvalgt uddannelse vi-
dereføres ikke til andet ansættelsesforhold

For medarbejdere, der har været uafbrudt beskæftiget i 
samme virksomhed i 2 år, udreder arbejdsgiveren kur-
susafgifter, transport i henhold til Arbejdsmarkedsstyrel-
sens gældende bekendtgørelse og eventuelt løntab i 
det omfang, det offentlige ikke dækker udgifterne til re-
levante efter- og videreuddannelseskurser godkendt af 
BOA/ASS og HK.

Organisationerne er enige om at anbefale, at der gives 
medarbejderne passende frihed til deltagelse i sådanne 
kurser.
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Med baggrund i den demografiske udvikling anbefaler 
parterne en særlig indsats og målrettet uddannelsesvej-
ledning for ældre medarbejdere. 

For at understøtte kompetenceudvikling og uddannel-
sesplanlægning, stiller organisationerne sig til rådighed 
for rådgivning og vejledning af den enkelte virksomhed 
og dennes medarbejdere.
 

2.	 Dokumentation af kvalificerende aktiviteter.
Såfremt medarbejderne ønsker det, attesterer arbejds-
giveren medarbejderens deltagelse i bl.a. virksomheds-
interne kurser og anden kvalificerende aktivitet.

3.	 DA/LO’s Uddannelsesfond
Til DA/LO’s Uddannelsesfond ydes fra virksomhedens 
side 31 øre pr. præsteret arbejdstime. Med virkning fra 
første lønningsuge efter 1. januar 2011 forhøjes beløbet 
til 36 øre pr. præsteret arbejdstime. Beløbets opkrævning 
sker i henhold til hovedorganisationernes bestemmelse.

§ 9 	 Regler for tillidsrepræsentanter

1. 	 Hvor kan tillidsrepræsentant vælges?
a.	� I enhver virksomhed, der har kollektiv overenskomst, 

samt i særskilt beliggende afdelinger eller filialer, der 
enten selvstændigt eller sammen med hovedfirmaet er 
omfattet af kollektiv overenskomst, kan de organisere-
de medarbejdere af deres midte vælge én til at være 
deres tillidsrepræsentant over for arbejdsgiveren eller 
dennes stedfortræder.

b.	� I virksomheder, hvor der på hver enkelt arbejdsplads 
beskæftiges 5 organiserede medarbejdere eller derun-
der under overenskomstens område, kan der dog kun 
vælges tillidsrepræsentant, såfremt parterne er enige 
herom, og denne aftale kan kun igen bortfalde, såfremt 
parterne er enige herom.
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c. 	� I virksomheder, hvor der på hver enkelt arbejdsplads 
beskæftiges 35 organiserede medarbejdere eller der-
over under overenskomstens område, kan der vælges 
en stedfortrædende tillidsrepræsentant til at virke under 
den ordinære tillidsrepræsentants fravær af længere 
varighed på grund af sygdom, ferie, kursusdeltagelse 
eller lignende.

Stedfortræderen skal opfylde de samme betingelser .
for valg som tillidsrepræsentanten, jf. stk. 2. Den sted-
fortrædende tillidsrepræsentant er under sit virke som 
fungerende tillidsrepræsentant omfattet af samme be-
skyttelsesregler, som er gældende for den ordinære til-
lidsrepræsentant.

2. 	 Valget til tillidsrepræsentant
a.	� Tillidsrepræsentanten og eventuelt stedfortrædende .

tillidsrepræsentant, der kan være deltidsbeskæftiget, 
såfremt særlige forhold taler derfor, vælges blandt de 
organiserede, anerkendt dygtige medarbejdere, der har 
været ansat mindst et år i den pågældende virksomhed; 
hvor sådanne ikke findes i et antal af mindst 5, supple-
res dette tal med de organiserede medarbejdere, der 
har arbejdet der længst. En elev eller ungarbejder kan 
ikke vælges som tillidsrepræsentant.

b.	� I en virksomhed med filialer eller geografisk adskilte .
afdelinger kan en medarbejder kun vælges som tillids-
repræsentant for det sted, hvor pågældende er beskæf-
tiget.

c. 	� Valget er ikke gyldigt, før det er godkendt af forbundet 
og meddelt BOA/ASS.

d. 	� Denne meddelelse skal ske hurtigst muligt og senest 14 
dage efter valget.

e. 	� Eventuel indsigelse fra arbejdsgiverens side mod det 
foretagne valg skal være forbundet i hænde senest 14 
dage efter modtagelsen af meddelelsen om valget.
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f.	� Organisationerne er enige om det ønskelige i, at flest 
mulige stemmeberettigede deltager i valg af tillidsre-
præsentant.

g.	� Ved sin godkendelse garanterer forbundet, at alle stem-
meberettigede har været sikret mulighed for at deltage i 
valget.

h. 	� Tillidsrepræsentanten må ikke som følge af sit tillids-
hverv sættes i stå i sin lønudvikling.

3. 	 Tillidsrepræsentantens opgaver
a. 	� Det er tillidsrepræsentantens pligt såvel over for sine 

kolleger og sin organisation som over for arbejdsgive-
ren at gøre sit bedste for at jævne ethvert opstået strids-
spørgsmål og vedligeholde et godt og roligt samarbejde 
på arbejdsstedet.

b. 	� Når en foreliggende sag kun berører en enkelt eller en-
kelte af virksomhedens medarbejderes personlige an-
liggender, bør disse selv direkte over for virksomhedens 
leder eller dennes stedfortræder forelægge klager eller 
henstillinger til mulig direkte afgørelse i foreliggende til-
fælde.

c. 	� I anliggender vedrørende løn- og arbejdsforhold kan .
tillidsrepræsentanten, når det ønskes, og tillidsrepræ-
sentanten efter en foretagen undersøgelse finder det 
berettiget, forelægge klager eller henstillinger for ar-
bejdsgiveren, dog kun såfremt sagen ikke bliver ordnet 
tilfredsstillende ved dennes stedfortræder på arbejds-
stedet.

d. 	� Er tillidsrepræsentanten ikke tilfreds med arbejdsgive-
rens afgørelse, kan tillidsrepræsentanten frit anmode 
sin organisation om at tage sig af sagen, men det er til-
lidsrepræsentantens og kollegernes pligt at fortsætte 
arbejdet uforstyrret, indtil anden bestemmelse træffes 
af organisationens ledelse.
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e. 	� Udførelsen af de af tillidsrepræsentantens påhvilende 
hverv skal ske på en sådan måde, at det er til mindst mu-
lig gene for tillidsrepræsentantens arbejde, og såfremt til-
lidsrepræsentanten, for at opfylde sine forpligtelser, må 
forlade sit arbejde, må dette kun ske efter forudgående 
aftale med arbejdsgiveren eller dennes stedfortræder.

f. 	 �Efter aftale med arbejdsgiveren eller dennes stedfortræ-
der skal der, i den udstrækning arbejdets art og omfang 
tillader det, gives tillidsrepræsentanten den nødvendige 
frihed til at deltage i instruktionskurser og samarbejds-
kurser for tillidsrepræsentanter.

4.	 Klubber, opslag
a. 	� Hvis de organiserede medarbejdere i en virksomhed, 

henholdsvis en afdeling heraf, slutter sig sammen i en 
klub, skal tillidsrepræsentanten være formand.

b. 	� I det omfang arbejdet tillader det, kan arbejdsgiveren 
eller dennes stedfortræder efter anmodning give tilla-
delse til fornøden frihed for medlemmer af klubbens be-
styrelse til at deltage i instruktionskurser og samar-
bejdskurser for tillidsrepræsentanter.

c. 	� På et dertil af arbejdsgiveren anvist for medarbejderne 
tilgængeligt sted er det klubben tilladt at opslå faglige 
foreningsbekendtgørelser til medlemmer.

d. 	� Et eksemplar af sådanne opslag afleveres samtidig til 
arbejdsgiveren eller dennes stedfortræder.

e. 	� Hvor der er mulighed herfor, stiller arbejdsgiveren loka-
ler til rådighed for klubbens mødevirksomhed.

5. 	 Afskedigelse af tillidsrepræsentant
a.	� Organisationerne anbefaler, at en virksomhed, der på-

tænker at afskedige en tillidsrepræsentant, kontakter 
sin organisation med henblik på eventuel afholdelse af 
møde under organisationernes medvirken inden afske-
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digelsen. Der er enighed om, at et sådant møde skal 
afholdes hurtigst muligt.

b.	� En tillidsrepræsentants afskedigelse skal begrundes i 
tvingende årsager. Det er en selvfølge, at den omstæn-
dighed, at en medarbejder fungerer som tillidsrepræ-
sentant, aldrig må give anledning til, at den pågældende 
afskediges, eller at den pågældendes stilling forringes.

c. 	� Tillidsrepræsentantens ansættelsesforhold kan ikke af-
brydes inden for opsigelsesperioden, og inden forbundet 
har haft mulighed for at få afskedigelsens berettigelse 
gjort til genstand for fagretlig behandling, medmindre der 
på lokalt plan er enighed herom. Det bør tilstræbes, at 
sagens fagretlige behandling fremmes mest muligt, såle-
des at afgørelsen foreligger inden opsigelsesperiodens 
udløb. 

d. 	� Disse regler gælder dog ikke, dersom arbejdsgiveren 
foretager en berettiget bortvisning af tillidsrepræsentan-
ten i medfør af Funktionærlovens § 4.

e. 	� Fastholder en arbejdsgiver sin afskedigelse af tillidsre-
præsentanten, efter at afskedigelsen er kendt uberetti-
get ved den fagretlige behandling, er arbejdsgiveren ud 
over lønnen i opsigelsesperioden pligtig til at betale en 
godtgørelse, hvis størrelse skal være afhængig af sa-
gens omstændigheder. Denne godtgørelse er endelig, 
således at der ikke tillige kan kræves godtgørelse efter 
regler om urimelig afskedigelse.

f. 	� Spørgsmålet om berettigelsen af en tillidsrepræsen-
tants afskedigelse og størrelsen af den tillidsrepræsen-
tanten eventuelt tilkommende godtgørelse afgøres en-
deligt ved Faglig Voldgift.

g. 	� Foreligger der i sagen sådanne særlige forhold, som 
klart giver udtryk for, at der har foreligget organisations-
forfølgelse, kan dette spørgsmål indbringes for Arbejds-
retten.
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h. 	� Såfremt forbundet hævder, at afskedigelse af en tillids-
repræsentant er urimelig, kan der fremsættes krav om 
erstatning, respektive genansættelse i henhold til Ho-
vedaftalens § 4, stk. 3. Dette spørgsmål kan sammen 
med spørgsmålet om, hvorvidt der foreligger tvingende 
årsager til afskedigelsen, behandles under en og sam-
me sag ved en Faglig Voldgift.

6.	 Forsøgsordning om regionale tillidsrepræsentanter
Som en forsøgsordning kan der i overenskomstperio-
den efter nærmere aftale mellem HK Handel og BOA/
ASS indgås frivillige aftaler mellem virksomheden og de 
ansatte om regionale tillidsrepræsentanter.

Valgbarhed
Der gælder de samme regler for valgbarhed for en re-
gional tillidsrepræsentant som efter de almindelige reg-
ler for tillidsrepræsentanter.

Hvordan kan en regional tillidsrepræsentant vælges?
De organiserede medarbejdere i regionen kan af deres 
midte vælge en regional tillidsrepræsentant for en region.

Såfremt der vælges en regional tillidsrepræsentant, 
bortfalder valget af de hidtidige tillidsrepræsentanter i 
den pågældende region. 

Valget til regional tillidsrepræsentant
Overenskomstens regler om valget til tillidsrepræsen-
tant gælder tilsvarende for den regionale tillidsrepræ-
sentant.

 
Den regionale tillidsrepræsentants opgaver, forplig-
telser og afskedigelse
Overenskomstens regler om tillidsrepræsentantens op-
gaver og forpligtelser gælder tilsvarende for den regio-
nale tillidsrepræsentant.

Overenskomstens regler om afskedigelse af en tillidsre-
præsentant gælder tilsvarende for den regionale tillids-
repræsentant.
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Opsigelse
Indgåede virksomhedsaftaler om regionale tillidsrepræ-
sentanter kan gensidigt opsiges til bortfald med 6 må-
neders varsel.
 
Forsøgsordningen bortfalder uden særlig opsigelse ved 
overenskomstperiodens udløb, medmindre anden afta-
le indgås.

7.	 Vederlag til tillidsrepræsentanter
BOA og HK er enedes om følgende vederlagsbestem-
melse til tillidsrepræsentanter:

Vederlag til valgte tillidsrepræsentanter
a.	� Tillidsrepræsentanter valgt i henhold til stk. 2 vil modta-

ge et årligt vederlag, som udbetales med en ¼ pr. kvar-
tal. Vederlaget udbetales som kompensation for tillids-
repræsentantens varetagelse af sit hverv udenfor 
dennes arbejdstid.

b.	� Vederlaget er ikke pensionsgivende eller feriepengebe-
rettiget.

c.	� Valggrundlaget opgøres ved nyvalg af tillidsrepræsen-
tanten og efterfølgende én gang årligt ved udgangen af 
august. Ved bortfald af tillidsrepræsentantshvervet bort-
falder vederlaget

d.	 Vederlaget udgør: 
	� Tillidsrepræsentanter med et valggrundlag op til og med 

49 personer vil modtage et årligt vederlag på kr. 8.000. 

	� Tillidsrepræsentanter med et valggrundlag fra og med 
50 og op til og med 99 personer vil modtage et årligt 
vederlag på kr. 15.000.

Tillidsrepræsentanter med et valggrundlag på 100 per-
soner eller derover vil modtage et årligt vederlag på kr. 
30.000.
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Hvor der allerede er truffet aftale om aflønning/vederlag 
til tillidsrepræsentanten, modregnes dette i ovenståen-
de vederlag.

Parterne er enige om at revurdere finansieringen af 
denne bestemmelse, hvis antallet af tillidsrepræsentan-
ter konstateres at være stigende. I givet fald er parterne 
indstillet på, at finansiere vederlaget til tillidsrepræsen-
tanter via parternes Kompetenceudviklingsfond. 

8.	 Adgang til IT og internet
Såfremt der er IT og internetadgang på tillidsrepræsen-
tantens arbejdsplads, skal tillidsrepræsentanten til ud-
førelse af sit hverv have den nødvendige adgang hertil.

§ 10 	 Arbejdsmiljø

a. 	� Der henvises til bestemmelserne i lovgivningen om ar-
bejdsmiljø.

b. 	� Organisationerne er enige om, at der ved tastearbejde 
og arbejde ved udgangskasser på servicestationer med 
jævne intervaller skal gives passende tid til afslapning 
af belastede muskler.

c. 	� I virksomheder, hvor der ikke findes sikkerhedsorganisa-
tion, kan den i henhold til § 8 valgte tillidsrepræsentant 
rette henstillinger eller rejse klager til arbejdsgiveren 
vedrørende arbejdsmiljøspørgsmål. Hvor der findes sik-
kerhedsudvalg eller sikkerhedsorganisation, skal hen-
stillinger eller klager behandles af virksomhedens sik-
kerhedsorganisation.

d. 	� Organisationerne er i øvrigt enige om, at sager vedrø-
rende denne paragraf og arbejdsmiljølovgivningen bør 
indbringes til behandling mellem organisationerne, hvis 
der ikke lokalt er opnået enighed.
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Benzin- og oliebranchens arbejdsgiverforening og HK 
HANDEL er enige om, i overenskomstperioden, at følge 
arbejdet i branchearbejdsmiljørådet for detailhandels-
områdets   tiltag vedrørende håndtering af vanskelige 
kunder og foretage en vurdering af, efter nærmere af-
tale, om der er behov for implementering af eventuelle 
tiltag på servistationerne.    

§ 11 	 Oprettelse af overenskomst

1. Betingelser
a. 	� Forbundet kan kun slutte overenskomst med medlem-

mer af BOA/ASS gennem BOA/ASS.

b.	� Det er en betingelse, at forbundet på tidspunktet for kra-
vets fremsættelse som medlemmer har mindst 50 pct. 
af de beskæftigede inden for det område, overenskom-
sten tilsigter at omfatte.

c. 	� Et overenskomstkrav kan fremsættes over for enkelte 
butiksafdelinger, såfremt de som følge af væsentlig .
geografisk adskillelse eller væsentlig adskillelse med 
hensyn til arbejdsvilkår kan betragtes som selvstændi-
ge afdelinger.

d. 	� Spørgsmålet om afgrænsningen af den enkelte arbejds-
plads afgøres i overensstemmelse med den hidtil an-
vendte praksis ved afslutning af overenskomster.

e. 	� Selv om foranstående vilkår for oprettelse af overens-
komst ikke er opfyldt, er forbundet forhandlingsberettiget 
for sine medlemmer over for virksomheder, der dispone-
rer i strid med væsentlige principper i overenskomsten 
eller andre lignende uoverensstemmelser, f.eks. ved at 
aflønne under denne overenskomst, samt hvor der fore-
ligger problemer vedrørende lovgivning om ansættelses- 
og arbejdsforhold. Forhandlingerne kan, hvis en af par-
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terne ønsker det, føres videre til forhandling under 
hovedorganisationernes medvirken.

2. 	 Fremgangsmåde
a. 	� Ved fremsættelse af krav om overenskomst skal forbun-

det overfor BOA/ASS oplyse, hvor mange, ud af det 
samlede antal ansatte indenfor det område kravet ved-
rører, der er medlem af forbundet.

b. 	� Er der uenighed om antallet af medarbejdere, der skal 
indgå i beregningen af, om 50%-reglen er opfyldt, skal 
HK og virksomheden over for BOA/ASS nærmere an-
give, hvilke medarbejdere, man anser, som hørende 
under overenskomstens område.

c. 	� Er der herefter fortsat uenighed om, hvorvidt forbundet 
opfylder betingelserne for oprettelse af overenskomst, 
kan forbundet fremsætte krav om forhandling mellem 
organisationerne.

Tidspunktet for forhandlingen skal være aftalt inden 14 
dage efter kravets fremsættelse.

Opnås der ikke enighed ved denne forhandling, kan 
spørgsmålet afgøres ved Faglig Voldgift.

d. 	� Dokumenterer forbundet, at betingelserne for oprettelse 
af overenskomst er opfyldt, træder overenskomsten i 
kraft den førstkommende 1. i en måned, såfremt kravet 
er fremsat senest den 15. i en måned. Er overenskomst-
kravet fremsat efter den 15. i en måned, træder over-
enskomsten i kraft den 1. i den næstfølgende måned.

e. 	� BOA/ASS vil ikke kræve 50%-reglen opfyldt i tilfælde, 
hvor en arbejdsgiver selv ønsker overenskomst oprettet 
for medarbejderne indenfor overenskomstens område, 
såfremt det i øvrigt i det konkrete tilfælde findes rimeligt, 
at en overenskomst indgås.
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Protokollat
Forståelse af 50%-reglen

A. 	 Hvornår skal reglen være opfyldt?
Beregningen af, hvorvidt 50% reglen er opfyldt, foreta-
ges på grundlag af beskæftigelsesforholdene i den uge, 
hvor overenskomstkravet modtages i BOA/ASS.

B. 	 Hvilke medarbejdere medregnes?
a. 	� Kun ansatte inden for overenskomstens område tæller 

med.

b.	� Medarbejdere, der indtager ledende stillinger, eller hvis 
dispositionsret i udstrakt grad forpligter firmaet, eller 
hvis hverv, fordi det har en særlig fortrolig karakter, gør 
dem til arbejdsgivernes tillidsmænd, falder dog uden for 
overenskomstens område og medregnes ikke.

c. 	� Ægtefælle, forældre, børn, søskende o.l. nær familie og 
besvogrede medregnes ikke.

d. 	� Syge og fraværende (ferie, fridage, barselsorlov) med-
regnes, såfremt de stadig er at betragte som ansatte i 
virksomheden, og således at vikarer for sådanne ikke 
medregnes, selv om vikarperioden går ud over 3 måne-
der.

e. 	� Medarbejdere i opsagt stilling medregnes, såfremt de 
stadig kan betragtes som ansatte i virksomheden.

Medarbejdere, der fratræder i den relevante uge, med-
regnes kun, hvis de har været beskæftiget i hele ugen.

Medarbejdere, der tiltræder i den relevante uge, med-
regnes, som om de havde været ansat i virksomheden i 
hele ugen.

f. 	� Ekstrahjælp, der ikke beskæftiges ud over 3 måneder, 
medregnes ikke.
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g. 	� Vikarer antaget gennem vikarbureau medregnes ikke.

h. 	 Hjemmearbejdende medregnes ikke.

i. 	 Repræsentanter medregnes ikke.

C. 	 Fuldtid/deltid
a. 	� Fuldtidsansatte, herunder elever og lærlinge, tæller 

helt.

b. 	� Deltidsbeskæftigede medregnes således:
	

Under 15 timer ugentlig: medregnes ikke.
	

�Fra 15 timer og indtil 30 timer ugentlig: medregnes 
halvt.

	
30 timer ugentlig eller derover: medregnes helt.

Ved delt arbejdsområde, det vil sige i tilfælde, hvor det 
drejer sig om ansatte, der arbejder dels inden for over-
enskomstens område, dels med andet arbejde i firmaet, 
medregnes det arbejde, der udføres under overens-
komstens område, efter reglerne for deltidsbeskæfti-
gelse.

Aftale om indfasning af pension over 3 år

A.  	Omfattet af overgangsordningen er:
1. 	� Nuværende medlemmer af BOA/ASS, hvor overens-

komsten på grund af 50%-reglen ikke finder anvendel-
se, samt

2. 	� Kommende medlemmer af BOA/ASS, som senest tre 
måneder efter indmeldelsen har tilsluttet sig nærvæ-
rende overgangsordning. Undtaget fra overgangsord-
ningen er dog virksomheder, overfor hvilke HK inden 
indmeldelsen i BOA/ASS har rejst krav om overens-
komst.
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3. 	� De under litra a anførte medlemsvirksomheder i BOA/
ASS kan, uanset at 50%-reglen ikke er opfyldt, vælge at 
tiltræde overenskomsten, bortset fra dennes bestemmel-
ser om pensionsbidrag, hvor følgende er aftalt jf. litra c.

B.  Pensionsordningen indfases således:
For kommende medlemmer af BOA/ASS, jf. litra a, stk. 2:

1.	� Senest tre måneder efter indmeldelsen i BOA/ASS, dog 
med virkning fra den første i en måned, betales 25% af 
det på dette tidspunkt gældende pensionsbidrag.

2.	� 1 år efter indmeldelsen i BOA/ASS forhøjes pensionsbi-
draget til 50% af det på dette tidspunkt gældende pen-
sionsbidrag.

3.	� 2 år efter indmeldelsen i BOA/ASS forhøjes pensionsbi-
draget til 75% af det på dette tidspunkt gældende pen-
sionsbidrag.

4.	� 3 år efter indmeldelsen i BOA/ASS forhøjes pensionsbi-
draget til det i overenskomsten aftalte aktuelle pensions-
bidrag.

a.	� Det præciseres i hvert enkelt tilfælde i protokollatet, der 
underskrives ved tiltrædelse af overenskomsten, hvor-
ledes indfasningen finder sted.

b.	� Parterne er enige om, at overenskomstens pensions-
protokollat er gældende.

c.	� Parterne er enige om at evaluere overgangsordningen 
ved overenskomstperiodens udløb.

I løbet af perioden vil parterne samle erfaringer med 
indfasningsordningen med henblik på eventuelt at ud-
vide ordningen til at gælde for medlemmer af BOA, der 
har været medlem mere end 3 måneder.
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§ 12 	 Fagretlige regler

Som regler for behandling af faglig strid gælder den 
mellem hovedorganisationerne senest vedtagne norm.

§ 13 	� Overenskomstens ikrafttræden 
og opsigelse

Overenskomsten træder i kraft den 1. marts 2010 og 
kan opsiges med 3 måneders varsel, dog tidligst til den 
1. marts 2012.

København, den 9. marts 2010

For	 For
HK HANDEL	 BOA/ASS

Jørgen Hoppe	 Vagn Marquardt
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PROTOKOLLATER

Aftale om overenskomstfravigende aftaler
Der er enighed om det hensigtsmæssige i, at der op-
bygges erfaring med overenskomstfravigende aftaler.

Der er derfor enighed om, at der i løbet af perioden kan 
indgås overenskomstfravigende aftaler, herunder bl.a. 
om fravigelse af overenskomstens regler om løn og/el-
ler arbejdstid.

Sådanne aftaler indgås lokalt mellem virksomheden, re-
spektive grupper af virksomheder, og den eller de med-
arbejdere, der omfattes af aftalen. Før aftalen kan træ-
de i kraft, skal den godkendes af overenskomstens 
parter.

Aftale om kodeks for aftaler med uden-
landske medarbejdere
Der er enighed om, at det for udenlandske medarbej-
dere kan være hensigtsmæssigt, at virksomheden sør-
ger for bolig, transport mv. for medarbejderne under 
opholdet i Danmark.

Der er endvidere enighed om, at det skal være frivilligt 
for medarbejderne at indgå en aftale med virksomhe-
den om køb af ydelser i tilknytning til ansættelsesforhol-
det, og at det efter parternes forståelse vil være i strid 
med overenskomsten at betinge et ansættelsesforhold 
af, at medarbejderne indgår en sådan aftale.

I forlængelse heraf er parterne enige om, at medarbej-
derne efter indgåelsen af en frivillig aftale med virksom-
heden om køb af serviceydelser skal have mulighed for 
at opsige aftalen med en måneds varsel til udgangen af 
en måned, medmindre et andet, kortere varsel er aftalt.

Såfremt BOA medlemsvirksomheder indgår sådanne 
frivillige aftaler med sine udenlandske medarbejdere, er 
der enighed mellem parterne om det naturlige i, at beta-
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lingen for ydelserne kan fratrækkes i forbindelse med 
lønudbetalingen.

ANSÆTTELSESBEVIS

Stk. 1
Der henvises til den til enhver tid gældende lov om ar-
bejdsgiverens pligt til at underrette lønmodtageren om 
vilkårene for ansættelsesforholdet (Ansættelsesbevis-
loven).

Parterne har i medfør af Ansættelsesbevislovens § 1, 
stk. 3, aftalt følgende fravigelser af loven.

Stk. 2
Såfremt ansættelsesbeviset ikke er udleveret til medar-
bejderen rettidigt, eller hvis ansættelsesbeviset er man-
gelfuldt, kan virksomheden pålægges at udrede en bod/
godtgørelse.

Rejses der krav, der udelukkende relaterer sig til, at an-
sættelsesbeviset er mangelfuldt, gælder følgende:

Overtrædelse skal påtales overfor virksomheden. Er 
det påtalte forhold ikke bragt i orden inden 5 arbejds-
dage, skal der herefter skriftligt rejses sag over for BOA. 
Hvis mangler ved ansættelsesbeviset er rettet inden 5 
arbejdsdage fra modtagelse i BOA, kan virksomheden 
ikke pålægges at udrede en bod/godtgørelse, medmin-
dre der foreligger systematisk brud på bestemmelsen 
om ansættelsesbeviser.

Medarbejderen skal i alle tilfælde have udleveret oven-
nævnte oplysninger om ansættelsesforholdet senest 15 
dage efter, at kravet er rejst. Sker dette ikke, kan virk-
somheden pålægges at udrede en bod/godtgørelse.

Hvis krav om mangelfuldt ansættelsesbevis er rejst 
sammen med andre krav, hvori medarbejderen ikke får 
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medhold, kan virksomheden ligeledes undgå at udrede 
bod/godtgørelse ved iagttagelse af ovennævnte frister.

Stk. 3
Sager, om hvorvidt virksomheden har overholdt sin op-
lysningspligt, kan rejses efter de fagretlige regler. Stk. 4

Hvis en medarbejder ansat før 1. juli 1993 måtte ønske 
et ansættelsesbevis, jf. stk. 1, og medarbejderen frem-
sætter anmodning herom, skal virksomheden inden 2 
måneder efter anmodning fremkomme med de behørige 
oplysninger. 

Protokollat om forhandling om imple-
mentering af deltidsdirektivet samt 
direktivet om tidsbegrænset ansættelse.

Med henblik på rettidig aftaleimplementering af Rådets 
direktiv 97/81/EF af 15. december 1997 om rammeafta-
len vedrørende deltidsarbejde, der er indgået af UNICE, 
CEEP og EFS, samt Rådets direktiv 99/70/EF af 28. 
juni 1999 om rammeaftalen vedrørende tidsbegrænset 
ansættelse, der er indgået af UNICE, CEEP og EFS, 
har BOA/ASS og HK HANDEL aftalt at optage forhand-
linger herom i overenskomstperioden.

SOCIALT KAPITEL
I. 

	 a.	 �Overenskomstens parter er enige om, at beskæfti-
gelsen af udsatte grupper på arbejdsmarkedet skal 
fremmes.

		�  Ved udsatte grupper forstås f.eks.: Nuværende an-
satte, der på grund af nedsat erhvervsevne har be-
hov for et arbejde på særligt aftalte vilkår.
•	 	Personer med nedsat arbejdsevne omfattet af so-
ciallovgivningen, f.eks. revalidender.
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	 b.	� Parterne er enige om at opfordre større virksomhe-
der og medarbejderne til at give ledige, omfattet af 
lov om aktiv arbejdsmarkedspolitik og lov om kom-
munal aktivering, øgede muligheder for beskæfti-
gelse i jobtræningsstillinger og ordinære stillinger.

Stillingerne under pkt. a og b skal som hovedregel have 
beskæftigelsesfremmende effekt eller sikre, at de under 
a omtalte nuværende ansatte bevarer beskæftigelsen i 
virksomheden.

Endvidere er der enighed om, at der i overenskomsten 
ikke er bestemmelser, der forhindrer den enkelte virk-
somhed i at benytte de støtteordninger, som samfundet 
stiller til rådighed for at fremme mulighederne for be-
skæftigelsen af ledige og erhvervshæmmede på ar-
bejdsmarkedet.

Der er heller ikke i overenskomsten nogen bestemmel-
ser, der begrænser virksomhedernes mulighed for at 
bruge de støtteordninger, der tilbydes virksomheder, 
der ønsker at fastholde medarbejdere på arbejdsplad-
sen, selv om medarbejderen i en kortere eller længere 
periode ikke kan leve op til kravene for fuld, normal be-
skæftigelse.

Parterne opfordrer til, at det sociale kapitel udarbejdes i 
SU.

I mindre virksomheder kan det sociale kapitel drøftes 
mellem den enkelte medarbejder og virksomhedens le-
delse, såfremt parterne er enige herom.

Parterne er enige i betydningen af, at Arbejdsformidlingen 
(AF) og den lokale socialforvaltning får en tættere kontakt 
til virksomhederne og deres medarbejdere, således at 
beskæftigelsen af ledige og iværksættelsen af sociale ak-
tiviteter/aftaler tilpasses den enkelte virksomhed og den-
nes virksomhedskultur. Det anbefales, at der indgås afta-
ler mellem AF, kommunerne, virksomhederne og HK.
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Det tilstræbes, at aftaler af ovennævnte art ikke medfø-
rer afskedigelser eller forringelser af nuværende ansat-
tes vilkår.

II. Iværksættelse
Med det formål at øge kendskabet til de forskellige støt-
teordninger iværksættes en fælles oplysningsindsats.
 
Der nedsættes derfor en initiativgruppe bestående af 
repræsentanter for BOA og HK HANDEL, som skal ud-
arbejde forslag til informationsmateriale og konkrete 
projekter, som skal være modeller for lokale aftaler.

Initiativgruppen skal som led i arbejdet tage kontakt til 
udvalgte, regionale arbejdsmarkedsråd samt til udvalg-
te kommuner for at sikre, at de projekter/modeller, der 
foreslås, kan fungere i sammenhæng og i naturlig for-
længelse af de eksisterende initiativer, der tages i ar-
bejdsmarkedsråd og kommuner.

SENIORPOLITIK
Det anbefales, at der udarbejdes seniorpolitik på virk-
somhederne. Et eksempel til en sådan kunne være:
Formålet med seniorpolitik er:
•	 at fremme arbejdsglæden for de ældre medarbejdere
•	 at synliggøre de ældre medarbejderes værdi til gavn 
for hele arbejdspladsen

•	 at bidrage til, at der skabes nye holdninger til arbejds-
livet og muligheder for den enkelte i de forskellige livs-
faser

•	 at arbejdslivet bliver et godt udgangspunkt for livet ef-
ter arbejdsophør

•	 	at give mulighed for fleksible jobordninger som led i et 
frivilligt, planlagt aftrapningsforløb eller fratrædelse.

Elementer til opfyldelse af formål
Det er virksomhedens overordnede holdning, at ar-
bejdsforhold for ældre medarbejdere skal tilrettelægges 
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så fleksibelt som muligt under hensyntagen til såvel 
virksomhedens som medarbejdernes ønsker og behov.

Fleksibiliteten skal bidrage til, at den enkelte medarbej-
ders og virksomheds ønsker og behov skal tilgodeses 
med hensyn til tidspunkt og form for arbejdsophør, af-
tale om nedtrapning, jobskift og ændret arbejdstid.

Virksomhedens og medarbejderens ønsker og behov 
for den sidste periode af ansættelsesforholdet skal drøf-
tes og afvejes i forbindelse med den årlige medarbej-
dersamtale, eller når en af parterne måtte ønske det.

Parterne anser ikke, at aftaler om ændringer i arbejds-
forholdene vil være en hindring for medarbejderens fort-
satte muligheder for uddannelse.

Som konkrete redskaber i seniorpolitikken kan nævnes: 
Fleksibilitet i arbejdets organisering, omplacering/omro-
kering, retrætestillinger, nedsat arbejdstid, konsulentop-
gaver/ad hoc opgaver m.m.

Parterne opfordrer til, at seniorpolitikken udarbejdes i 
SU.

I mindre virksomheder kan seniorpolitikken drøftes mel-
lem den enkelte medarbejder og virksomhedens ledel-
se, såfremt parterne er enige herom.

Arbejdsophør
Virksomheden vil sikre, at arbejdsophøret sker på et af-
klaret og velovervejet grundlag med hensyn til både de 
menneskelige og økonomiske ressourcer.
 

UDDANNELSESFOND

Der henvises til overenskomsten mellem Dansk Er-
hverv Arbejdsgiver og HK HANDEL.
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Notat
om etablering af en fælles opkrævning og administrati-
on af Uddannelsesfonden for Detailområdet og DA/LO 
Uddannelsesfonden.

Organisationerne har drøftet muligheden af at etablere 
en fælles opkrævning og administration af Uddannel-
sesfonden for Detailområdet og DA/LO Uddannelses-
fonden.

Parterne er enige om, om muligt, at etablere en sådan 
fælles opkrævning og administration i overenskomstpe-
rioden idet:
•	 Overenskomstparterne etablerer en fælles opkræv-
ning til de nævnte uddannelsesfonde. 

•	 Opkrævningen administreres efter parternes nærme-
re aftale. 

•	 Regler for beregning af bidrag sker efter nærmere af-
tale. 

•	 Der opkræves et fælles beløb til fondene svarende til 
20 øre pr. arbejdstime. 

•	 Midlerne opkræves og administreres af Dansk Er-
hverv Arbejdsgiver. 

•	 Ved eventuel stigning i bidraget til DA/LO Uddannel-
sesfonden (FIU) forhøjes opkrævningsbeløbet tilsva-
rende. 

•	 Fordelingen af det opkrævede beløb på uddannelses-
fondene aftales nærmere. 

•	 Der opkræves tillige et administrationsbidrag hos virk-
somheder uden for BOA der gennem tiltrædelsesaf-
tale er forpligtet til at betale uddannelsesfondsbidrag. 

Aftale om det rummelige arbejdsmarked
Det er vigtigt med en større fleksibilitet på arbejdsmar-
kedet, således at flest mulige, herunder udsatte grupper 
på arbejdsmarkedet, tilbydes beskæftigelse igennem 
hele arbejdslivet uanset grader af arbejdsevne og der-
ved fastholdes på arbejdsmarkedet.
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Det anbefales, at der udarbejdes en politik om det rum-
melige arbejdsmarked som led i den generelle personale-
politik.

Målet er at fremme beskæftigelsen af udsatte grupper 
på arbejdsmarkedet.

Ved udsatte grupper forstås f.eks.:
•	 Nuværende ansatte, der på grund af nedsat erhvervs-
evne har behov for et arbejde på særligt aftalte vilkår.

•	 Personer omfattet af Lov om en aktiv beskæftigelses-
indsats, sociallovgivningen o.l.

Virksomhederne og deres medarbejdere opfordres til at 
give udsatte grupper øgede muligheder for beskæfti-
gelse.

Konkrete ansættelsesformer kunne f.eks. være:
•	 Jobtræning
•	 Fleksjob
•	 Skånejob
•	 Andre jobs med støtteordninger.

Stillingerne skal som hovedregel have beskæftigelses-
fremmende effekt eller sikre, at de udsatte grupper be-
varer beskæftigelsen i virksomheden.

Der opfordres til, at politikker om det rummelige ar-
bejdsmarked udarbejdes i SU.

Såfremt der på virksomheden er valgt en tillidsrepræ-
sentant, vil det være naturligt, at denne inddrages i for-
hold om det rummelige arbejdsmarked.

I mindre virksomheder kan forhold om det rummelige ar-
bejdsmarked drøftes mellem den enkelte medarbejder og 
virksomhedens ledelse, såfremt parterne er enige herom.
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Parterne anbefaler, at medarbejdere nævnt i denne af-
tale i relevant omfang indgår i virksomhedens forskelli-
ge uddannelsesforløb og -tilbud.

Det tilstræbes, at aftaler af ovennævnte art ikke medfø-
rer afskedigelser. 

Parterne er enige om i overenskomstperioden at drøfte 
mulige barrierer for det rummelige arbejdsmarked. Par-
terne drøfter årligt udviklingen med henblik på at frem-
me anvendelsen af det rummelige arbejdsmarked mest 
muligt og fremkomme med oplysningsmateriale om, 
hvorledes det rummelige arbejdsmarked kan fremmes.

Aftale om sygefravær
Aftalens formål er at nedbringe sygefraværet og sikre 
medarbejderens tilbagevenden til arbejdspladsen.

Årsagerne til sygefraværet er ofte meget komplekse og 
kan relateres til forhold både på arbejdspladsen og 
uden for arbejdspladsen. Det er derfor vigtigt i forløbet 
og arbejdet på dette område, at man får kortlagt mulige 
årsager til helt eller delvis sygefravær – og ud fra denne 
kortlægning søger sygefraværet nedbragt.

Parterne understreger i den forbindelse behovet for dia-
log mellem den sygemeldte og virksomheden om situa-
tionen på såvel kort som på langt sigt.

Det anbefales, at virksomhederne har en sygefraværs-
politik, som led i den almindelige personalepolitik.

Målet er,
•	 at mindske sygefraværet,
•	 at opfølge på sygefravær,
•	 at opretholde medarbejderens tilknytning til virksom-
heden,

•	 at få fokus på mulighederne for nedbringelse af syge-
fravær.
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Konkrete redskaber kunne være: Procedure for syge-
melding, analyse af fraværsårsager, sygefraværssam-
taler, rundbordssamtaler m.v.

Såfremt der på virksomheden er SU eller valgt en til-
lidsrepræsentant vil det være naturligt, at disse inddra-
ges i forhold om sygefraværspolitik.

Parterne drøfter årligt udviklingen på området, herunder 
mulige barrierer for nedbringelse af sygefravær med 
henblik på at fremme anvendelsen af sådanne politikker 
mest muligt. Til brug for dette arbejde kan parterne ud-
arbejde oplysningsmateriale.

Aftale om forhandling om aftale om 
TV-overvågning
Parterne har drøftet mulighederne for at indgå aftale om 
en fælles anbefaling af retningslinier for god skik i for-
bindelse med TV-overvågning på servicestationer.

Der er enighed om, i forlængelse af overenskomstforny-
elsen, at forsøge at opnå enighed om en aftale.

Aftale om temaer i BAR samarbejdet
I løbet af overenskomstperioden, som led i det løbende 
BAR samarbejde iværksættes drøftelser om projekter til 
forebyggelse og håndtering af sager om røveri og over-
fald med henblik på at sikre såvel medarbejdernes som 
virksomhedernes sikkerhed.

Benzin- og oliebranchens arbejdsgiverforening og HK 
Handel er enige om, i overenskomstperioden, at følge 
arbejdet i branchearbejdsmiljørådet for detailhandels-
områdets   tiltag vedrørende håndtering af vanskelige 
kunder og foretage en vurdering af, efter nærmere af-
tale, om der er behov for implementering af eventuelle 
tiltag på servistationerne.    

Aftale om opkrævning til fonde
Parterne er positive overfor, at der kan ske en yderlige-
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re samordning af opkrævning til og udbetaling fra de 
forskellige fonde – med henblik på at mindske virksom-
hedernes administrative byrder. Der søges en afklaring 
herom senest 31. december 2010.

Aftale om fravigelse af Aftale om Kompe-
tenceudviklingsfond
Der er mellem nedenstående parter enighed om at fra-
vige den i Servicestationsoverenskomsten indgåede Af-
tale om Kompetenceudviklingsfond på følgende punkter:

1.	� Aftalens betingelse om 9 måneders anciennitet for at 
opnå ret til frihed til selvvalgt uddannelse, jf. aftalens 
pkt. 2, gælder ikke i overenskomstperioden.

Der er således intet anciennitetskrav i overenskomstpe-
rioden 1. marts 2010 til 29. februar 2012.
 

2.	� Aftalens betingelse om, at tillæg til delvis dækning af 
medarbejdernes løntab ved uddannelsen højst kan ud-
gøre et beløb, som med tillæg af eventuel offentlig løn-
tabsgodtgørelse udgør 85 pct. af den personlige løn, jf. 
aftalens pkt. 4, ændres i overenskomstperioden, såle-
des at der gives 100 pct. dækning af den personlige løn.

Aftalen er gældende i overenskomstperioden og bortfal-
der uden yderligere varsel den 29. februar 2012.

Aftale om særlig fokus på små virksom-
heder
Parterne er enige om i overenskomstperioden at drøfte, 
hvordan parterne kan medvirke til at forsøge at højne 
de små virksomheders viden om arbejdsmiljø. Det kan 
være i regi af BAR Transport/Engros, via projekter i Ar-
bejdsmiljørådsregi eller andet.   

Aftale om Implementering af rammeafta-
len om chikane og vold på arbejdspladsen
HK Handel og BOA/ASS har indgået følgende aftale 
for at implementere Den europæiske rammeaftale mel-
lem Businesseurope, UEAPME, CEEP og ETUC om 
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chikane og vold på arbejdspladsen af 26. april 2007.
Der er enighed mellem parterne om, at det er en fælles 
opgave at arbejde for at forebygge mobning og vold på 
arbejdspladsen, samt at følge op når der opstår episo-
der, hvor medarbejdere, ledere eller arbejdsgivere ud-
sættes for mobning, chikane og vold.

Formålet med aftalen er at øge opmærksomheden på 
og viden om mobning, chikane og vold på arbejdsplad-
sen, samt at give arbejdspladserne en handlingsorien-
teret ramme til at identificere, forebygge og håndtere 
problemer med mobning, chikane og vold på arbejds-
pladserne.

Parterne vil i overenskomstperioden drøfte, inden for 
hvilke rammer problemer med mobning, chikane og 
vold bedst kan løses.  

Parterne vil udvikle værktøjer, som arbejdspladserne 
kan bruge til forebyggelse og håndtering af mobning og 
vold. Udviklingen af værktøjer bør   ske i regi af BAR 
Transport/Engros 

Parterne vil ligeledes drøfte, hvordan formidlingen af vi-
den om og håndteringen af mobning, chikane og vold til 
henholdsvis arbejdsgivere, ledere og medarbejdere 
skal foregå.

Aftale om implementering af Europapar-
lamentets og Rådets direktiv 2008/104/EF 
af 19. november 2008 om vikararbejde
BOA/ASS og HK Handel har i forbindelse med forbe-
redelsen af overenskomstforhandlingerne drøftet imple-
mentering af vikardirektivet ved aftale i servicestations-
overenskomsten. 

Der er enighed om at forsætte drøftelserne om imple-
menteringen af vikardirektivet med henblik på at søge at 
implementere vikardirektivet senest den 1. marts 2011.
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Aftale om nedsættelse af grænse ved 
selvadministration 
I Aftale om Kompetenceudviklingsfond, punkt 5, litra a, 
2. punktum, udgår ”100 medarbejdere” og erstattes af 
”90 medarbejdere”. 

Aftale om forslag til etablering af et 
ligelønsnævn inden for DA og LO’s fæl-
les område
”Parterne er enige om at indstille til DA og LO, at hoved-
organisationerne etablerer et ligelønsnævn. 

Parterne indstiller, at Ligelønsnævnet etableres inden-
for følgende overordnede rammer:  

Ligelønsnævnet oprettes med udgangspunkt i den mo-
del, der kendes fra Afskedigelsesnævnet. 

Ligelønsnævnet skal kunne tage stilling til sager vedrø-
rende fortolkning og forståelse af, samt brud på ligeløns-
loven eller overenskomstimplementeringen af lovens 
bestemmelser. Sager, der vedrører implementeringsaf-
taler, skal føres ved Ligelønsnævnet, med mindre de er 
omfattet af reglen i arbejdsretslovens § 11, stk. 2 og § 
22, stk. 1. 

Ligelønsnævnet skal i første række kunne tage stilling 
til tvister vedrørende lovens centrale bestemmelser, 
nemlig § 1, stk. 1-3 og § 3.

Spørgsmål vedrørende lovens § 5a, stk. 4 og tilsvaren-
de aftalebestemmelser skal primært løses i henhold til 
reglerne i Samarbejdsaftalen. Alene retstvister i form af 
uoverensstemmelser vedrørende brud på eller fortolk-
ning af bestemmelsen skal kunne indbringes for Lige-
lønsnævnet. 

Parterne er enige om at tilstræbe at etablere et enstren-
get sanktionssystem. 
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Hvis en sag indeholder elementer, der både vedrører 
brud og fortolkning af ligelønsreglerne og andre over-
enskomstelementer på samme tid, kan Ligelønsnævnet 
tillige behandle disse andre overenskomstelementer. 
Såfremt sådanne andre overenskomstelementer forud-
sætter et meget specifikt overenskomstkendskab, kan 
de efter påstand henvises til behandling selvstændigt i 
det fagretlige system. 

Sager skal først kunne indbringes for Ligelønsnævnet, 
når de sædvanlige forhandlingsmuligheder i det fagret-
lige system er udtømte. Herved forstås, at der er gen-
nemført mæglingsmøde og organisationsmøde, jf. § 9, 
stk. 1 og 2. Herudover bør der gennemføres et forbere-
dende møde i Ligelønsnævnets regi, svarende til det 
møde, der kendes fra Afskedigelsesnævnet. 

Parterne er enige om, at de frister, der gælder for sags-
behandlingen i Afskedigelsesnævnet ikke er hensigts-
mæssige i de oftest faktatunge ligelønssager. Der er 
derfor enighed om, at det er hensigtsmæssigt med an-
dre frister, der i højere grad afbalancerer hensynet til en 
hurtig afgørelse og hensynet til en forsvarlig oplysning 
af sagerne. 

Parterne er enige om at søge afklaret, om DA og LO vil 
påtage sig at etablere et ligelønsnævn efter samme mo-
del som Afskedigelsesnævnet, og om hovedorganisati-
onerne i givet fald vil aftale det videre fornødne om 
nævnets funktion, forretningsorden m.v. 

Såfremt det inden 1. oktober 2010 ikke har vist sig mu-
ligt at træffe beslutning om at etablere et ligelønsnævn i 
regi af DA og LO, er parterne enige om at lade sig om-
fatte af  kompetencen af et andet Nævn oprettet af et 
DA medlem og et LO forbund. I fald optager parterne en 
fornyet drøftelse.

Et sådant ligelønsnævn vil i givet fald blive etableret i 
overensstemmelse med de ovenstående retningslinier, 
med de nødvendige tilpasninger.” 
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Aftale om implementering af ligelønsloven
Overenskomstparterne er enige om at implementere li-
gelønsloven i overenskomsterne.

Parterne er på den baggrund blevet enige om følgende 
aftaletekst:

”§ 1. Der må ikke på grund af køn finde lønmæssig for-
skelsbehandling sted i strid med reglerne i denne aftale. 
Dette gælder både direkte forskelsbehandling og indi-
rekte forskelsbehandling.

Stk. 2. Enhver virksomhed skal yde kvinder og mænd 
lige løn, for så vidt angår alle lønelementer og lønvilkår, 
for samme arbejde eller for arbejde, der tillægges sam-
me værdi. Især når et fagligt klassifikationssystem an-
vendes for lønfastsættelsen, bygges dette system på 
samme kriterier for mandlige og kvindelige medarbej-
dere og indrettes således, at det udelukker forskelsbe-
handling med hensyn til køn. 

Stk. 3. Bedømmelsen af arbejdets værdi skal ske ud fra 
en helhedsvurdering af relevante kvalifikationer og an-
dre relevante faktorer. 

§ 2. Der foreligger direkte forskelsbehandling, når en 
medarbejder på grund af køn behandles ringere, end en 
anden medarbejder bliver, er blevet eller ville blive be-
handlet i en tilsvarende situation. Enhver form for dårli-
gere behandling af en kvindelig medarbejder i forbin-
delse med graviditet og under kvinders 14 ugers fravær 
efter fødslen betragtes som direkte forskelsbehandling. 

Stk. 2. Der foreligger indirekte forskelsbehandling, når en 
bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsynela-
dende er neutral, vil stille medarbejdere af det ene køn 
ringere end medarbejdere af det andet køn, medmindre 
den pågældende bestemmelse, betingelse eller praksis 
er objektivt begrundet i et sagligt formål, og midlerne til at 
opfylde det er hensigtsmæssige og nødvendige.
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Stk. 3. Løn er den almindelige grund- eller minimums-
løn og alle andre ydelser, som medarbejderen som føl-
ge af arbejdsforholdet modtager direkte eller indirekte 
fra virksomheden i penge eller naturalier. 

§ 3. En medarbejder, hvis løn i strid med § 1 er lavere 
end andres, har krav på forskellen. 

Stk. 2. En medarbejder, hvis rettigheder er krænket som 
følge af lønmæssig forskelsbehandling på grundlag af 
køn, kan tilkendes en godtgørelse. Godtgørelsen fast-
sættes under hensyn til medarbejderens ansættelsestid 
og sagens omstændigheder i øvrigt. 

§ 4. En medarbejder har ret til at videregive oplysninger 
om egne lønforhold. Oplysningerne kan videregives til 
enhver. 

§ 5. En virksomhed må ikke afskedige eller udsætte en 
medarbejder, herunder en lønmodtagerrepræsentant, 
for anden ugunstig behandling fra virksomhedens side, 
som reaktion på en klage, eller fordi medarbejderen el-
ler lønmodtagerrepræsentanten har fremsat krav om li-
geløn, herunder lige lønvilkår, eller fordi denne har vide-
regivet oplysninger om løn. En virksomhed må ikke 
afskedige en medarbejder eller en lønmodtagerrepræ-
sentant, fordi denne har fremsat krav efter § 6, stk. 1. 

Stk. 2. Det påhviler virksomheden at bevise, at en af-
skedigelse ikke er foretaget i strid med reglerne i stk. 1. 
Hvis afskedigelsen finder sted mere end et år efter, at 
medarbejderen har fremsat krav om ligeløn, gælder 1. 
pkt. dog kun, hvis medarbejderen påviser faktiske om-
stændigheder, som giver anledning til at formode, at 
afskedigelsen er foretaget i strid med stk. 1. 

Stk. 3. En afskediget medarbejder kan nedlægge på-
stand om en godtgørelse eller genansættelse. Eventuel 
genansættelse sker i overensstemmelse med princip-
perne i Hovedaftalen. Godtgørelsen fastsættes under 
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hensyntagen til medarbejderens ansættelsestid og sa-
gens omstændigheder i øvrigt. 

§ 6. En virksomhed med mindst 35 medarbejdere skal 
hvert år udarbejde en kønsopdelt lønstatistik for grup-
per med mindst 10 medarbejdere af hvert køn opgjort 
efter den 6-cifrede DISCO-kode til brug for høring og 
information af medarbejderne om lønforskelle mellem 
mænd og kvinder på virksomheden. Dette gælder dog 
ikke virksomheder i brancherne landbrug, gartneri, 
skovbrug og fiskeri. Hvis den kønsopdelte lønstatistik af 
hensyn til virksomhedens legitime interesser er modta-
get som fortrolig, må oplysningerne ikke videregives. 

Stk. 2. Den kønsopdelte lønstatistik efter stk. 1 skal op-
gøres for medarbejdergrupper med en detaljeringsgrad 
svarende til den 6-cifrede DISCO-kode. Virksomheden 
har i øvrigt pligt til at redegøre for statistikkens udform-
ning og for det anvendte lønbegreb.

Stk. 3. Virksomheder, der indberetter til den årlige løn-
statistik hos Dansk Arbejdsgiverforening, kan uden be-
regning rekvirere en kønsopdelt lønstatistik efter stk. 1 
fra BOA/ASS. Virksomheder kan alternativt uden be-
regning rekvirere en kønsopdelt lønstatistik efter stk. 1 
fra Danmarks Statistik. 

Stk. 4. Virksomhedens forpligtelse til at udarbejde en 
kønsopdelt lønstatistik efter stk. 1 bortfalder, hvis virk-
somheden indgår aftale med medarbejderne på virk-
somheden om at udarbejde en redegørelse. Redegørel-
sen skal både indeholde en beskrivelse af vilkår, der har 
betydning for aflønning af mænd og kvinder på virksom-
heden, og konkrete handlingsorienterede initiativer, der 
kan have et forløb på op til 3 års varighed, og den nær-
mere opfølgning herpå i redegørelsens periode. Rede-
gørelsen skal omfatte alle virksomhedens medarbejdere 
og behandles i overensstemmelse med reglerne i Sam-
arbejdsaftalen.  Redegørelsen skal senest være udar-
bejdet inden udgangen af det kalenderår, hvor pligten til 
at udarbejde kønsopdelt lønstatistik bestod. 
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§ 7. En medarbejder, som ikke mener, at virksomheden 
overholder pligten til at yde ligeløn, herunder lige lønvil-
kår, efter denne aftale, kan søge kravet fastslået ved 
fagretlig behandling. 

Stk. 2. Hvis en medarbejder, der anser sig for krænket, jf. 
§ 1, påviser faktiske omstændigheder, som giver anled-
ning til at formode, at der er udøvet direkte eller indirekte 
forskelsbehandling, påhviler det virksomheden at bevise, 
at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet krænket. 

§ 8. Hvor HK Handel finder baggrund for en ligeløns-
sag, kan der inden forhandlingen afholdes besigtigelse 
på virksomheden med deltagelse af parterne.

Stk. 2. I forbindelse med besigtigelse/forhandling afta-
les, hvilke lønoplysninger der er nødvendige til brug for 
en eventuel sag.

§ 9. Overtrædelse af §§ 1-5 og § 7, stk. 2, i nærværende 
implementeringsaftale kan indbringes for enten det mel-
lem DA og LO oprettede ligelønsnævn/det mellem par-
terne oprettede ligelønsnævn eller ved de civile dom-
stole. HK Handel har valgt forum, når der er indgivet 
klageskrift/stævning. Uanset forumvalg skal de sæd-
vanlige forhandlingsmuligheder være udtømte, jf. over-
enskomstens § 9, stk. 1 og 2. Øvrige sager vedrørende 
fortolkning og forståelse af, samt brud på ligelønsloven 
eller tilsvarende implementeringsaftaler skal føres, ved 
det mellem DA og LO oprettede ligelønsnævn/det mel-
lem parterne oprettede ligelønsnævn.

§ 10. Parterne er enige om, at ligelønsloven herefter 
ikke finder anvendelse på ansættelsesforhold omfattet 
af overenskomsten, og at tvister vedrørende ligeløn skal 
løses i det fagretlige system, jf. dog denne aftales § 9.”

Parterne er endvidere enige om i denne aftale at indar-
bejde ændringer i ligelønsloven, som følge af eventuel-
le ændringer af EU-retlige forpligtelser.
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Parterne er endelig enige om, at § 2, stk. 1, litra h, ud-
går. 

Aftale om ligeløn
”Parterne ønsker at skabe de bedste rammer for kvin-
der og mænd på overenskomstområdet, således at de 
ud fra deres individuelle forudsætninger og ønsker har 
lige rettigheder og vilkår – og dermed også lige mulig-
heder. 

Parterne ønsker således at fastholde og udbygge en 
høj deltagelse af både mænd og kvinder på det danske 
arbejdsmarked, hvor erhvervsfrekvensen for kvinder in-
ternationalt set er blandt de højeste.

Ligeløn er en naturlig del af et moderne og dynamisk 
arbejdsmarked.

Der er således enighed om, at køn ikke må tillægges 
betydning ved den enkelte virksomheds fastsættelse af 
medarbejdernes løn.
 
Parterne ønsker med aftalen, at der skabes øget fokus 
på at sikre, at mænd og kvinder får ligeløn for samme 
arbejde eller arbejde, der kan tillægges samme værdi.

Der er derfor enighed om at understøtte de enkelte virk-
somheder og medarbejderes stadige arbejde med at 
sikre ligelønsprincippernes efterlevelse. 

Parterne har derfor indgået følgende aftaler:
•	 Aftale om implementering af ligelønsloven
•	 Aftale om forslag til etablering af et ligelønsnævn .
inden for DA og LO’s fælles område”

Aftale om natarbejde og helbredskontrol

Natarbejde
Natarbejdere er medarbejdere, der inden for natperioden 
kl. 22.00 til kl. 05.00:
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a)	� Normalt udfører mindst 3 timer af sin daglige arbejdstid 
i natperioden eller,

b)	� udfører natarbejde i mindst 300 timer inden for en peri-
ode på 12 måneder

Hyppighed
Medarbejderne skal tilbydes gratis helbredskontrol in-
den de påbegynder beskæftigelse som natarbejder.

Parterne er endvidere enige om, at medarbejdere, der 
efter aftalen bliver klassificeret som natarbejder, skal til-
bydes helbredskontrol inden for regelmæssige tidsrum 
på højest 2 år. 

Hvornår skal helbredskontrollen foregå
Parterne er enige om, at såfremt helbredskontrollen fin-
der sted uden for den pågældende medarbejders ar-
bejdstid, kompenserer arbejdsgiveren herfor.
Hvem forestår helbredskontrollen
Parterne er enige om, at helbredskontrollen skal ske i 
regi af den af BOA etablerede brancheordning.

Rapport til sikkerhedsudvalget på store virksom-
heder
Parterne finder det naturligt, at sikkerhedsudvalget på 
virksomheden på eget initiativ fører kontrol med, om 
helbredskontrollen gennemføres i overensstemmelse 
med reglerne.
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BOA/ASS OG HK HANDEL FOR SERVICE-
STATIONER 2010 - 2012

Mindstebetalingssater for voksne over 18 år:

UFAGLÆRTE 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 16.516,00 16.797,00
servicestationstillæg 1.089,55 1.089,55
i alt månedsløn 17.605,55 17.886,55

løn pr. time 109,81 111,56

efter 6 måneder: 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 16.516,00 16.797,00
servicestationstillæg 2.447,21 2.535,43
i alt månedsløn 18.963,21 19.332,43

løn pr. time 118,28 120,58

BUTIKSMEDHJÆLPERE 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 17.266,00 17.547,00
servicestationstillæg 1.089,55 1.089,55
i alt månedsløn 18.355,55 18.636,55

løn pr. time 114,49 116,24

efter 6 måneder: 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 17.266,00 17.547,00
servicestationstillæg 2.447,21 2.535,43
i alt månedsløn 19.713,21 20.082,43

løn pr. time 122,95 125,26
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FAGLÆRTE 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 18.016,00 18.297,00
servicestationstillæg 1.089,55 1.089,55
i alt månedsløn 19.105,55 19.386,55

løn pr. time 119,16 120,92

efter 6 måneder: 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 18.016,00 18.297,00
servicestationstillæg 2.447,21 2.535,43
i alt månedsløn 20.463,21 20.832,43

løn pr. time 127,63 129,93

UNGE MELLEM 18 OG 25 ÅR,  
DER ER UNDER UDDANNELSE 
OG IKKE ARBEJDER OVER 15 
TIMER PR. UGE: 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 16.516,00 16.797,00
løn pr. time 103,01 104,77

STEDFORTRÆDERE

Ufaglærte 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 18.996,00 19,277

servicestationstillæg 1.089,55 1.089,55
i alt månedsløn 20.085,55 20.366,55

efter 6 måneder: 1. Marts 2010 1. Marts 2011
minimalløn pr. måned 18.996,00 19.277,00
servicestationstillæg 2.447,21 2.535,43
i alt månedsløn 21.443,21 21.812,43


