Manteltarifvertrag

fur die
Arbeitnehmer der Papierindustrie
in der Bundesrepublik Deutschland

vom 2. Dezember 2010
in der Fassung vom 16. Oktober 2014

Die in der Vereinigung der Arbeitgeberverbande der Deutschen Papierindustrie e.V., Sitz Bonn,
zusammengeschlossenen Arbeitgeberverbande, namlich

der Arbeitgeberverband der Papier erzeugenden Industrie von Diren, Jilich, Euskirchen
und Umgebung e.V., Diren,

der Arbeitgeberverband der rheinisch-westfélischen papiererzeugenden Industrie e.V.,
Bonn,

der Verband Norddeutscher Papierfabriken e.V., Hannover,

der Verband der Papier- und Pappenindustrie Hessen e.V.,

- Landesvertretung des VDP -, Wiesbhaden,

der Arbeitgeberverband Bayerischer Papierfabriken, Minchen,

der Arbeitgeberverband der Papierindustrie Baden-Wurttemberg — AGP - e.V.,
Baden-Baden,

der Verband Papierindustrie Rheinland-Pfalz e.V., Neustadt/Weinstral3e

der Arbeitgeberverband der ostdeutschen Papierindustrie e.V. — AGOP -, Berlin

und die

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie - Hauptvorstand - Sitz Hannover, beschlie3en
fur die Mitglieder der vorgenannten Arbeitgeberverbdnde und die Mitglieder der Industrie-
gewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie folgenden Tarifvertrag:



3.2.

§1
Geltungsbereich

Raumlich:
Fur das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland.
Fachlich:

Fur die Betriebe der Papier, Pappe, Zellstoff und Holzstoff erzeugenden Industrie ein-
schlie3lich der Verarbeitungs-, Hilfs- und Nebenbetriebe sowie die Betriebe der sonst
von den Vertragspartnern erfassten Industriezweige einschlie3lich der Hilfs- und Ne-
benbetriebe sowie der Montagestellen.

Personlich™

Fir Arbeitnehmer und Auszubildende, deren Tatigkeiten in den bezirklichen Lohn- und
Gehaltsgruppenkatalogen erfasst sind.

Ausgenommen sind:

- Vorstandsmitglieder, Geschéftsfuhrer von GmbH, Prokuristen und Handlungsbe-
vollméachtigte,

- Angestellte mit Einstellungs- und Entlassungsbefugnis.

! Alle in diesem Tarifvertrag getroffenen Bezeichnungen sind geschlechtsneutral zu verstehen. Soweit in diesem Tarifvertrag von der
Ehe gesprochen wird, ist auch die eingetragene Lebenspartnerschaft gemeint.



§2
Einstellung

Der Arbeitsvertrag ist schriftlich zu vereinbaren. Aus ihm mussen insbesondere die Ta-
tigkeit und Tarifgruppe, die Héhe und Zusammensetzung des Arbeitsentgelts sowie et-
waige besonders vereinbarte Kindigungsfristen hervorgehen. Im Ubrigen gelten die
Bestimmungen des Nachweisgesetzes.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, auch andere zumutbare Arbeiten und Aufgaben im
Betrieb zu Ubernehmen.

Wird vom Arbeitgeber ausdrtcklich personliche Vorstellung vor der Einstellung ge-
wiinscht, so sind dem Bewerber die ihm entstehenden Kosten fiir die Reise und den
Aufenthalt in angemessener Hohe zu vergten.

Schwerbehinderte Menschen und andere arbeitsrechtlich Begtinstigte miissen nach der
Einstellung auf diese Eigenschaften hinweisen. Nach der Einstellung haben Arbeitneh-
mer auch die Antragstellung auf Feststellung der Schwerbehinderung, den spateren
Eintritt oder eine Anderung dieser Eigenschaft einschliellich des Grades der Minderung
der Erwerbsfahigkeit unverziglich mitzuteilen. Satz 1 und 2 gelten auch fiir den Antrag
auf Gleichstellung mit schwerbehinderten Menschen nach § 2 Abs. 3 SGB 1X, soweit
dies ihre Einsatzmdglichkeiten auf den vorgesehenen Arbeitsplatz beeintréchtigen
kann. Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmer auf die oben genannten Informationspflich-
ten hinzuweisen.

Zeugnisse und andere den Bewerbungen beigefligte oder abgegebene Originalpapiere
werden dem Arbeitnehmer innerhalb von einem Monat nach der Einstellung zurtickge-
geben.



8§83
Probezeit, Befristung, Aushilfe, Teilzeitarbeit

Probezeit

Die Probezeit betragt grundsatzlich 3 Monate, maximal 6 Monate. Wahrend der Probe-
zeit gilt eine Kuindigungsfrist von 14 Tagen. Im Anschluss daran gelten die gesetzlichen
Regelungen.

Befristung / Aushilfe

Bei befristeten, zweckbestimmten oder Aushilfsarbeitsverhaltnissen gilt in den ersten 3
Monaten eine Kindigungsfrist von 3 Tagen. Danach gilt bis zum Ablauf von 6 Monaten
eine Kindigungsfrist von 14 Tagen. Im Anschluss daran gelten die gesetzlichen Rege-
lungen.

Befristete oder zweckbestimmte Arbeitsverhaltnisse sind im Rahmen der gesetzlichen
Vorschriften zuléssig, wobei gemal § 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG die zulassige Dauer von
ohne Sachgrund befristeten Arbeitsverhaltnissen auf bis zu 48 Monate und die zulassi-
ge Anzahl der Verlangerungen auf bis zu 6 ausgedehnt wird. Die Nutzung des erweiter-
ten Rahmens nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz ist von dem Abschluss einer
freiwilligen Betriebsvereinbarung oder der Zustimmung des Betriebsrates im Einzelfall
abhangig.

Teilzeitbeschaftigte

Teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmern stehen samtliche Anspriiche aus diesem Tarifver-
trag nach Mal3gabe des tatsachlichen Umfanges ihrer Beschaftigung zu.



§4
Kindigung, Beendigung, Erwerbsminderung

Fur die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses gelten die gesetzlichen Bestimmungen.
Eine Kindigung hat schriftlich zu erfolgen.

Nach betriebsbedingter Kindigung durch den Arbeitgeber ist dem Arbeitnehmer auf
Verlangen angemessene Zeit ohne Minderung des Arbeitsentgelts zur Bewerbung um
einen neuen Arbeitsplatz zu gewahren.

Bei langerer Betriebszugehdrigkeit kdnnen langere Kindigungsfristen zwischen Arbeit-
geber und dem Betriebsrat vereinbart werden.

Nach Kiandigung hat der Arbeitnehmer Anspruch auf ein Zwischenzeugnis.

Das Arbeitsverhaltnis endet spatestens mit Ablauf des Monats, in dem der Arbeitneh-
mer die Regelaltersgrenze (8§ 35 bzw. § 235 SGB VI) erreicht.

Das Arbeitsverhéltnis endet ferner zu dem Zeitpunkt, zu dem dem Arbeitnehmer eine
Rente wegen voller Erwerbsminderung auf Dauer zuerkannt wird. Wird dem Arbeit-
nehmer eine Rente wegen voller Erwerbsminderung auf Zeit zuerkannt, ruht das Ar-
beitsverhéaltnis fur die Dauer der Zeitrente.



§5
Absicherung der Arbeitnehmereinkommen

1. Folgen von Rationalisierungsmalnahmen
1.1. Rationalisierungsbegriff

1.1.1. Flhren betriebliche MalRnahmen, die eine rationellere Arbeitsweise bezwecken, die je-
doch nicht unmittelbar durch Absatzriickgang bedingt sind (Rationalisierungsmal3-
nahmen), unmittelbar oder infolge einer dadurch bedingten Umsetzung zu Minderungen
des Arbeitsentgelts, Umschulungsmaflinahmen oder Entlassungen, so gelten die fol-
genden Bestimmungen:

1.1.2. Rationalisierungsmafl3nahmen sind unter den Voraussetzungen der Ziffer 1.1.1.:

1.1.2.1. Der Einsatz von Maschinen, Anlagen oder Verfahren mit groRerer technischer Leis-
tungsfahigkeit;

1.1.2.2. die héhere Mechanisierung oder Automatisierung der bisherigen Maschinen und Anla-
gen;

1.1.2.3. wesentliche Anderungen der fertigungstechnischen Arbeitsmethoden, wesentliche or-
ganisationstechnische Umgestaltungen des betrieblichen Arbeitsablaufs” und die Ver-
gabe betrieblicher Dienstleistungsarbeiten an Spezialunternehmen, wenn diese Maf3-
nahmen eine Gruppe oder mehrere Gruppen von Beschéftigten betreffen;

1.1.2.4. Stilllegungen von Produktionen oder Verwaltungen in unmittelbarem zeitlichen Zusam-
menhang mit ihrer Verlegung innerhalb des Unternehmens an einen anderen Ort.

1.1.3. FUr Betriebsanderungen, die nach Ziffern 1.1.1. und 1.1.2. von dieser Regelung nicht
erfasst werden, gilt das Mitbestimmungsrecht gemanR 8§ 111 ff. BetrVG unter den dort
genannten Voraussetzungen.

Sofern derartige Betriebsanderungen wesentliche Nachteile fur die Belegschaft zur Fol-
ge haben kdnnen, sollen Arbeitgeber und Betriebsrat einen Interessenausgleich im
Sinne von § 112 BetrVG anstreben.

1.2. Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat

Sind im Zusammenhang mit Rationalisierungsmafinahmen Auswirkungen gemaf Ziffer
1.1.1. zu erwarten, so beraten Arbeitgeber und Betriebsrat in enger Zusammenarbeit
die zu treffenden personellen MaRnahmen.

Die Zusammenarbeit muss rechtzeitig einsetzen.

Diese Bestimmung findet keine Anwendung bei laufenden Verénderungen, deren per-
sonelle und soziale Auswirkungen im Verhéltnis zur Betriebsgrof3e nur wenige Arbeit-
nehmer betreffen.

") Der betriebliche Arbeitsablauf ist nicht auf Produktionsablaufe beschrankt.



1.3.

1.3.1.

1.3.2.
1.3.3.

1.3.4.

1.4.

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

15.

1.5.1.

Umsetzungen

Fallen infolge von RationalisierungsmalRhahmen Arbeitsplatze weg, sollen die betroffe-
nen Arbeitnehmer nach Moglichkeit auf andere gleichwertige Arbeitsplatze umgesetzt
werden.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, andere zumutbare Arbeiten zu leisten.

Sind keine gleichwertigen und zumutbaren Arbeiten vorhanden, sollen den betroffenen,
im Betrieb tatigen Arbeitnehmern nach Moglichkeit spater frei werdende derartige, ih-
rem Leistungsvermégen entsprechende Arbeiten bevorzugt angeboten werden.

Umsetzungen, die mit Verdienstausgleich gemaf Ziffer 1.4. verbunden sind, werden
dem Arbeitnehmer mit einer Frist von 4 Wochen angekindigt.

88§ 99 ff. BetrVG bleiben unberthrt.
Verdienstausgleich

Fuhren Rationalisierungsmaflnahmen unmittelbar oder infolge einer dadurch bedingten
Umsetzung zu einer Minderung des durchschnittlichen Stundenverdienstes, so erhalt
der Arbeitnehmer fir die Dauer von 8/10/12 Monaten einen Verdienstausgleich nach
der folgenden Staffel, so dass er im Durchschnitt des Lohnabrechnungszeitraumes je-
weils 100 % seines bisherigen vor der Rationalisierungsmaflinahme erzielten durch-
schnittlichen Stundenverdienstes erreicht:

nach ... Jahren der und bei einem Lebensalter Verdienstausgleich
Betriebszugehdorigkeit von ... Jahren fur ... Monate
10 45 8
15 50 10
20 55 12

Entfallt wahrend des Zeitraumes von 8/10/12 Monaten die rationalisierungsbedingte
Verdienstminderung, so entfallt auch der Verdienstausgleich.

Berechnungsgrundlage des Verdienstausgleichs ist der durchschnittliche Stundenver-
dienst der letzten 12 Lohnabrechnungszeitrdume vor der rationalisierungsbedingten
Verdienstminderung.

In die Berechnungsgrundlage werden nicht einbezogen: Mehrarbeitszeit und Mehrar-
beitsvergiitung, vermogenswirksame Leistungen, Auslosungen und sonstiger Aufwen-
dungsersatz, Erschwerniszulagen im Sinne von § 17, zusétzliche Urlaubsvergutung,
Sonderzahlungen, einmalige Zahlungen jeglicher Art, alle Gbrigen nicht regelmafig an-
fallenden Zahlungen.

Soweit neben den Voraussetzungen des Verdienstausgleichs nach Ziffer 1.4.1. zu-
gleich die Voraussetzungen des Verdienstschutzes gemaf Ziffer 2 erfillt sind, gilt wah-
rend des in Ziffer 1.4.1. festgelegten Zeitraumes jeweils die fur den Arbeitnehmer gins-
tigere Regelung, nach Ablauf dieses Zeitraumes allein der Verdienstschutz gemaf Zif-
fer 2.

Abfindungen

Arbeitnehmer, die aufgrund einer rationalisierungsbedingten Kindigung entlassen wer-
den, erhalten eine Abfindung nach folgender Staffel:



1.5.2.

1.5.3.

1.5.4.

1.6.

1.6.1.

1.6.2.

1.6.3.

1.6.4.

nach ... Jahren und bei einem Lebensalter von
der Betriebszu- 40 50 55
gehdorigkeit Jahren Jahren Jahren
10 1 2 3
15 2 3 6 Monats-
20 3 5 9 verdienste
25 4 6 12

auBerdem nach Vollendung des 45. Lebensjahres und nach 10 Jahren Betriebs-
zugehorigkeit bei an das Ausscheiden aus dem Betrieb anschlieBender Arbeitslosigkeit
eine weitere Abfindung, wenn und solange der Entlassene Arbeitslosengeld bezieht,
langstens jedoch bis zur Dauer von 12 Monaten seit dem Ausscheiden.

Der monatliche Bruttoabfindungsbetrag errechnet sich aus dem Unterschiedsbetrag
zwischen dem jeweiligen regelméafRigen monatlichen Arbeitslosengeld und 90 % des
bisherigen Nettomonatsverdienstes.

Kirzungen des Arbeitslosengeldes (z. B. infolge der Anrechnung von Einkommen oder
Abfindungen des Arbeitslosen) bleiben hierbei unbericksichtigt.

Der Anspruch auf die Abfindung entsteht jeweils riickwirkend fir die Dauer des Bezu-
ges von Arbeitslosengeld im vorangegangenen Kalendermonat.

Die Monatsverdienste werden aus dem wahrend der letzten 12 Monate vor der Entlas-
sung durchschnittlich erzielten Arbeitsverdienst berechnet; 8 23.3. gilt entsprechend.

Keinen Anspruch auf Abfindung haben Arbeitnehmer, die

- eine zugleich mit der Kiindigung angebotene im ganzen gleichwertige und zumutbare
andere Téatigkeit auch in einem fremden Betrieb aufnehmen oder eine derartige Ta-
tigkeit oder eine Umschulung gemaR Ziffer 1.6. dafiir abgelehnt haben,

- nach der Entlassung Altersruhegeld aus der gesetzlichen Rentenversicherung bean-
spruchen kdénnen oder durch vom Betrieb bewirkte Leistungen mindestens gleichge-
stellt sind,

- vor fristgemal3er Beendigung des Arbeitsverhaltnisses unter Vertragsbruch aus dem
Arbeitsverhaltnis ausscheiden.

Umschulung

Fuhrt der Arbeitgeber fur rationalisierungsbetroffene Arbeitnehmer eine Umschulung
durch, so gelten die folgenden Bestimmungen:

Wahrend der Umschulung, langstens jedoch fur die Dauer von 6 Monaten, erhalt der
Arbeitnehmer Verdienstausgleich geman Ziffer 1.4., falls die Umschulung mit einer Ver-
dienstminderung verbunden ist.

Der Arbeitgeber tragt die sachlichen Kosten der Umschulung einschlie3lich notwendi-
ger Fahrtkosten bei Umschulung auf3erhalb des Betriebes.

Soweit Umschulungen wahrend der regelmalRigen Arbeitszeit erfolgen, ist der Arbeit-
nehmer dafir freizustellen.

Umschulungen aul3erhalb des Betriebes beriihren den Fortbestand des Arbeitsverhalt-
nisses nicht.



1.6.5.

1.7.

1.7.1.

1.7.2.

1.7.3.

2.2.

2.3.

2.4,

Bricht der Arbeithehmer die Umschulung ohne wichtigen Grund vorzeitig ab oder setzt
er nach der Umschulung ohne wichtigen Grund das Arbeitsverhdltnis nicht flr einen
Zeitraum weiter fort, der mindestens der Dauer der Umschulungszeit gleichkommt,
kann der Arbeitgeber den Teil des Nettoverdienstausgleichs zuriickfordern, fir den der
Arbeitnehmer wéahrend der Umschulungszeit keine flr den Arbeitgeber verwertbare
Leistung erbracht hat.

Dieser Ruckforderungsanspruch entfallt, wenn die Umschulung aus Grunden, die der
Arbeitnehmer nicht zu vertreten hat, nicht zum Angebot eines der Umschulung entspre-
chenden Arbeitsplatzes flhrt.

Sind im Anschluss an die Umschulung noch die Voraussetzungen der Ziffer 1.4. erfullt,
so hat der Arbeitnehmer Anspruch auf den dort geregelten Verdienstausgleich.

Die Dauer der Umschulung ist jedoch auf den in Ziffer 1.4. genannten Zeitraum anzu-
rechnen.

Betriebszugehorigkeit

Bei der Feststellung der Betriebszugehdrigkeit wird die gesamte im Betrieb verbrachte
Beschaftigungszeit nach vollendetem 18. Lebensjahr angerechnet, auch wenn sie nicht
zusammenhangend geleistet wurde.

Wurde das Arbeitsverhéltnis durch eine Kindigung des Arbeitnehmers unterbrochen,
so wird die frilhere Beschaftigungszeit erst nach erneuter 5-jahriger Betriebszugehorig-
keit angerechnet.

War das Arbeitsverhaltnis einer Arbeitnehmerin zusammenhangend langer als ein Jahr;
aber nicht langer als 5 Jahre wegen einer Niederkunft unterbrochen, so wird eine frihe-
re Beschaftigungszeit angerechnet, wenn die Arbeitnehmerin wahrend der Unterbre-
chungszeit das Kind aufgezogen hat und in dieser Zeit nicht anderweitig beschéftigt
war.

Verdienstschutz bei verminderter Leistungsfahigkeit

Mindert sich die Leistungsfahigkeit eines Arbeithnehmers, ohne dass ihn ein Verschul-
den trifft, und muss er deshalb eine niedriger einzustufende Téatigkeit ausiiben, wird ihm
nach 10 Jahren Betriebszugehorigkeit und Vollendung des 50. Lebensjahres der jewei-
lige Tarifsatz der zuletzt erreichten Tarifgruppe gewahrleistet. Von dieser Regelung
kann im Einzelfall mit Zustimmung des Betriebsrats abgewichen werden, wenn ein zu-
vor nicht oder nicht in diesem Betrieb bestehender Arbeitsplatz im Einzelfall geschaffen
wird.

.Gewdahrleistet" im Sinne der Ziffer 2.1. bedeutet, dass der jeweilige Tarifsatz der zu-
letzt erreichten Tarifgruppe oder der jeweilige Arbeitswertlohn des zuletzt eingenom-
menen Arbeitsplatzes garantiert ist.

Jedoch bildet dieser Tarifsatz oder der Arbeitswertlohn nicht die Berechnungsgrundlage
bei der neuen Tatigkeit (vgl. 8 15)

Hat der Arbeitnehmer die letzte Tatigkeit nicht mindestens 3 Jahre ununterbrochen
ausgedbt, so erhéalt er bei Vorliegen der obigen Voraussetzungen den jeweiligen Tarif-
satz der vorhergehenden Tarifgruppe.

Bei verminderter Leistungsfahigkeit infolge eines Betriebsunfalls entféllt das Erfordernis
der 3-jahrigen Zugehdorigkeit zur letzterreichten Tarifgruppe.



2.5.

2.6.

2.7.

3.2.

3.3.

Der Arbeitnehmer darf eine seinen Leistungsmoglichkeiten entsprechende Arbeit nicht
ausschlagen.

In Zweifelsfallen kann ein arztliches Gutachten (Betriebs- oder Vertrauensarzt) verlangt
werden.

Die Kosten des arztlichen Gutachtens tragt der Betrieb.

Erfolgt die Umsetzung gemaf Ziffer 2.1. nach Vollendung des 55. Lebensjahres, erhalt
der Arbeitnehmer zusétzlich zu den Leistungen gemaR Ziffer 2.1. als Ubergangszah-
lung die Differenz zwischen seinem bisherigen durchschnittlichen Stundenverdienst
(brutto) und dem neuen durchschnittlichen Stundenverdienst (brutto) nach folgender
Staffel:

Nach 15 Jahren Betriebszugehdrigkeit fir 9 Monate,
nach 20 Jahren Betriebszugehdrigkeit fur 15 Monate,
nach 25 Jahren Betriebszugehdrigkeit fur 18 Monate,

jedoch langstens bis zu dem Zeitpunkt, in dem der Arbeitnehmer gemafR 88 36 ff.
SGB VI Altersruhegeld beanspruchen kann.

Fur die Berechnung des Durchschnittsverdienstes gemald Ziffer 2.6. ist die Ziffer 1.4.3.
entsprechend anzuwenden.
Allgemeine Bestimmungen

Arbeitnehmer, die das Lebensjahr vollendet haben, das der jeweiligen gesetzlichen Re-
gelaltersgrenze entspricht, oder es innerhalb von 3 Monaten vollenden werden, erwer-
ben aus den vorstehenden Bestimmungen keine Anspriiche.

Leistungen, die auf anderer Rechtsgrundlage zu den gleichen Zwecken wie die in die-
ser Regelung aufgefiihrten Leistungen gewahrt werden, kénnen auf Anspriiche aus den
vorstehenden Bestimmungen angerechnet werden.

Darunter fallen auch gesetzliche oder durch Vergleich vereinbarte Abfindungs-
anspriche gegen den Arbeitgeber (88 9,10 KSchG, 8§ 112, 113 BetrVG).

Diese Bestimmung gilt nicht fir das Arbeitslosengeld gemanR SGB lll.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, die ihm nach den gesetzlichen Regelungen zustehen-
den oder zuganglichen Leistungen in Anspruch zu nehmen.

10



1.1.
1.2.

2.1.

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

2.2.

2.3.

§6
Regelmalige Arbeitszeit

Die regelmaliige Arbeitszeit ausschlielilich der Pausen betragt wochentlich 38 Stunden.

Fir einzelne Arbeitnehmergruppen oder mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien fur
groBere Betriebsteile oder ganze Betriebe kann im Einvernehmen zwischen Arbeitge-
ber und Betriebsrat abweichend von der regelméRigen tarifichen wodchentlichen Ar-
beitszeit eine bis zu 2 Stunden langere oder bis zu 3 Stunden kirzere regelmafiige Ar-
beitszeit festgelegt werden. Die Arbeitnehmer haben Anspruch auf eine der vereinbar-
ten Arbeitszeit entsprechende Bezahlung.?

Diese Arbeitnehmer erhalten zuséatzliches Urlaubsgeld und vermdgenswirksame Leis-
tungen in gleicher H6he wie Arbeitnehmer mit einer regelmafigen Arbeitszeit nach Zif-
fer 1.1.

Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit und der Pausen sowie die Verteilung der Ar-
beitszeit auf die einzelnen Werktage sind zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu ver-
einbaren.

Dabei ist Folgendes zu beachten:

Wird an einzelnen Werktagen regelmé&fig nicht oder verkuirzt gearbeitet, so kdnnen die
ausfallenden Arbeitsstunden auf die Ubrigen Werktage der Woche verteilt werden.

Die regelmaRige tarifliche oder abweichend festgelegte wdchentliche Arbeitszeit kann
auch im Durchschnitt eines Verteilzeitraumes von bis zu hdchstens 12 Monaten erreicht
werden. Durch freiwillige Betriebsvereinbarung kdnnen Arbeitgeber und Betriebsrat den
Verteilzeitraum auf bis zu 36 Monate verlangern. Betrieblich kann in einer freiwilligen
Betriebsvereinbarung festgelegt werden, dass am Ende eines Verteilzeitraums eine
Anzahl von Stunden als Sockel in einen neuen Verteilzeitraum Ubertragen wird. Das
Ubersteigende Guthaben wird in Freizeit ausgeglichen, ausbezahlt inklusive des Mehr-
arbeitszuschlages (sofern er noch nicht ausbezahlt wurde) oder dieser Betrag wird in
ein Lebensarbeitszeitkonto tberfuhrt. Bei der Uberfiihrung in das Lebensarbeitszeitkon-
to wird ein Mehrarbeitszuschlag gewahrt, soweit er nicht schon ausbezahlt wurde. Da-
bei ist zu gewahrleisten, dass das sozialversicherungsrechtliche Beschaftigungsver-
héltnis fortbesteht.

Die dabei zu gewahrenden Freischichten sollen moglichst in unmittelbarem Zusam-
menhang mit Sonntagen stehen.

Fur Arbeitnehmer, deren Arbeit regelméafig und in erheblichem Umfang in Arbeitsbe-
reitschaft besteht, kann die regelméafige Arbeitszeit im Einvernehmen mit dem Be-
triebsrat auf bis zu 47 Stunden in der Woche verlangert werden.

Die Verlangerung der taglichen Arbeitszeit wird durch Betriebsvereinbarung gemar
8 7 Absatz 1 Ziffer 1 a ArbZG geregelt.

Bei Arbeiten in 3 oder mehr Wechselschichten kénnen durch Betriebsvereinbarung statt
fester Ruhepausen Kurzpausen von angemessener Dauer gewahrt werden. Diese
Kurzpausen gelten als Arbeitszeit und sind entsprechend zu verguten.

2

Protokollnotiz zu § 6.1.2.

Die Verlangerung der regelmaRigen Arbeitszeit kommt in Betracht, wenn auBergewdhnliche betriebliche
Umstéande dies erforderlich machen.

11



3.1.

3.2.

3.3.

4.1.
4.1.1.

4.1.2.

4.2.

4.3.

4.4,

Wechselschichter sind Arbeitnehmer, die sich regelméaRig im Rhythmus von 2 oder
mehr Schichten umschichtig abldsen.

Dabei bedeutet das Ablésen der Arbeitnehmer ein Fortfihren einer begonnenen Arbeit
am gleichen Arbeitsplatz und / oder mit den gleichen Arbeitsmitteln.

Eine Uberschn_eidung der regelmalSigen Arbeitszeit verschiedener Arbeitnehmer bis zu
einer Stunde (Uberlappen) bei im Ubrigen gleichen Voraussetzungen steht dem Begriff
der Wechselschicht nicht entgegen.

Das gilt nicht fur Teilzeitarbeit.

Fruhschluss
Allgemeiner Frihschluss

Samstags sowie am 24. und 31.Dezember. endet die Arbeitszeit spatestens um 14:00
Uhr. Die Arbeitszeit derjenigen Arbeitnehmer, deren Tatigkeit nicht in unmittelbarem
Zusammenhang mit Produktionsbetrieb steht, endet am 24. und 31.Dezember. spates-
tens um 12:00 Uhr, ohne dass eine Minderung des Arbeitsentgelts eintritt.

Ziffer 4.1.1 gilt nicht fur die regelméafige Schichtarbeit und die Reparaturarbeiten, die
nicht wahrend des laufenden Betriebes ausgefuhrt werden kénnen.

Frihschluss fir regelméaRige Schichtarbeit

Die Arbeitszeit endet am Karsamstag, 24. Dezember und 31. Dezember mit dem Ende
der ersten Schicht, am 30. April und Pfingstsamstag mit dem Ende der zweiten Schicht.

Abweichende Betriebsvereinbarungen bedirfen der Zustimmung der Tarifvertrags-
parteien.®

Dies gilt nicht fur Arbeiten, die unabhangig von der Produktion an den Hochfeiertagen
notwendig sind, wie z.B. die Bewachung von Betriebsanlagen, Uberwachung der Klar-
anlage oder des Kraftwerks.

Entsteht dem Arbeitnehmer durch den Friihschluss am Karsamstag, Pfingstsamstag,
30. April, 24. Dezember und 31. Dezember schichtplanmaRig ein Ausfall von Arbeits-
entgelt, so ist dieser zu vergiten.

Als Ausfall von Arbeitsentgelt ist der Betrag zu vergtiten, den der Arbeithehmer verdient
hatte, wenn er schichtplanmafig gearbeitet hétte, soweit der Frihschluss auf einen
Sonntag fallt, einschliel3lich des Sonntagszuschlags.

Durch Arbeiten wahrend der Frihschlusszeiten wird der Anspruch auf die Vergitung
gem. Absatz 1 nicht berthrt.

* Protokollnotiz zu § 6 Ziffer 4.3 MTV
Das Protokoll vom 27.Februar.1996 zur Anwendung der oben genannten Regelungen wird wie folgt neu

gefasst:

1. Das Aufheben des Friihschlusses und das Durchfahren an Hochfeiertagen soll eine Ausnahme bleiben.

2. In einer freiwilligen Betriebsvereinbarung kann fur einen Zeitraum von bis zu 12 Monaten der Frih-
schluss aufgehoben werden. Die Betriebsvereinbarung bedarf der Zustimmung der Tarifvertrags-
parteien. Die Betriebsvereinbarung ist den Tarifvertragsparteien rechtzeitig vorzulegen.

3. Die Betriebsvereinbarung soll eine Ausgleichsfreizeit fiir jede nach Beginn des Friihschlusses verfahre-
ne Schicht vorsehen, und zwar im Umfang der tatsachlich geleisteten Stunden.

4. Die Zulassigkeitsvoraussetzungen fir das Durchfahren an den Hochfeiertagen sind gegentiber den Ta-
rifvertragsparteien nachvollziehbar darzulegen, ggf. unter Beiftigung der erforderlichen Unterlagen, die
Rechtsgrundlage ist in der Betriebsvereinbarung zu nennen.
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45, Arbeitnehmer, die ihrer letzten Schicht vor dem Friihschluss oder der Arbeit an ihrem
ersten Arbeitstag nach den Feiertagen unentschuldigt fernbleiben, haben keinen An-
spruch auf die Vergltung gem. Ziffer 4.4.

5. Durch Betriebsvereinbarung kénnen Arbeitgeber und Betriebsrat abweichend von § 5
Abs. 1 ArbZG die Ruhezeit um bis zu 2 Stunden kiirzen, wenn die Art der Arbeit dieses
erfordert und die Kirzung der Ruhezeit innerhalb eines Ausgleichszeitraums von
6 Monaten ausgeglichen wird.4 Dies gilt auch fir Arbeitnehmer, die unter § 7 MTV fal-
len.

6. In den vorstehenden Ziffern 1 bis 5 ist die regelmaRige Arbeitszeit tariflich abschlieRend
geregelt.

* Protokollnotiz zu § 6.5. MTV
Die Vorschrift soll nicht dazu dienen, in Schichtplanen die verkirzte Ruhezeit fest einzuplanen.
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51.

5.2.

5.3.

87
Verklrzte Wochenarbeitszeit

Die regelmafige woéchentliche Arbeitszeit betragt flr Arbeitnehmer, die mindestens
dreischichtig arbeiten, ab vollendetem 55. Lebensjahr 36 Stunden.

Das gilt nicht fur Teilzeitbeschéaftigte und Arbeitnehmer, die Kurzarbeit leisten.

Die verkirzte Wochenarbeitszeit wird grundsatzlich zu Freischichten zusammenge-
fasst. Die Lage der Freischichten wird zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat unter Be-
achtung des § 76 Abs. 6 BetrVG vereinbart.

Die Freischichten sind moglichst gleichmaRig verteilt in dem Verhéltnis auf Frih-, Spat-
und Nachtschichten zu legen, wie diese im Laufe des Kalenderjahres nach dem jeweili-
gen Schichtplan anfallen.

Fur die Arbeitszeit, die infolge solcher Freischichten ausfallt, wird das Entgelt fortge-
zahlt, das der Arbeithnehmer erhalten hatte, wenn er gearbeitet hétte, einschliel3lich der
Schichtzulagen gemal? 8§ 12 MTV, 88 4 Durchfahrvertrage fir die Papierindustrie und
fur die Zellstoffindustrie, jedoch ohne Erschwerniszulagen und ohne die Zuschlage
nach 8 9 bis 11 MTV, 88 5 Durchfahrvertrage fur die Papierindustrie und fir die Zell-
stoffindustrie.

Die Freischicht entféllt, wenn der Arbeitnehmer am gleichen Tag aus einem anderen
Grunde, insbesondere wegen Urlaub, Krankheit, Kuren, Feiertag oder Freistellung von
der Arbeit nicht arbeitet.

Macht der Arbeitnehmer von einer Freischicht keinen Gebrauch, kann er eine Nachge-
wahrung oder Abgeltung nicht verlangen.

Wird auf Verlangen des Arbeitgebers eine Freischicht aus dringenden betrieblichen
Grinden nicht am vorgesehenen Tag gegeben, so ist sie innerhalb von 3 Monaten
nachzugewahren.

Arbeitnehmer, die regelmafiig wechselnd in mindestens 3 Schichten arbeiten, erhalten
ab vollendetem 55. Lebensjahr 2 Freischichten jahrlich, bei weniger als 6 Monaten sol-
cher Tatigkeit anteilig.

Die vorstehenden Bestimmungen der Ziffern 3. und 4 gelten entsprechend.
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1.2.

1.3.

14

15

8§88
Mehrarbeit, Nachtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit

Allgemeine Bestimmungen:

Notwendige Mehrarbeit sowie Nachtarbeit, Sonntags- und Feiertagsarbeit sind im
Rahmen der gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen zu leisten.

Hierbei ist, abgesehen von betrieblich oder technisch notwendigen Sofortmal3nahmen,
das Einvernehmen mit dem Betriebsrat erforderlich.

Dieses Einvernehmen kann durch Betriebsvereinbarung oder durch mindliche Abspra-
che erfolgen.

Kommt kein Einvernehmen zu Stande, so kann die Einigungsstelle gemaf 8§ 76 BetrVG
angerufen. werden.

Eine betrieblich oder technisch notwendige SofortmalRnahme liegt vor, wenn sie nicht
vorhersehbar war und infolgedessen nicht mehr Gegenstand einer Betriebsvereinba-
rung sein konnte.

Falligkeit des Arbeitsentgelts und der Zuschlage:

Das Arbeitsentgelt fir Mehr-, Nacht-, Sonntags- und Feiertagsarbeit ist spatestens bis
Ende des Monats auszuzahlen, der auf den Monat folgt, in dem diese Arbeit geleistet
wurde.

Abweichende Regelungen bedirfen der betrieblichen Vereinbarung.
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1.2.

1.3.

1.4.

15.
1.6.

2.1.
2.2.
2.3.

2.4,

3.1.
3.2.

3.3.

89
Mehrarbeit

Definition von Mehrarbeit

Mehrarbeitsstunden sind alle Uber die regelmafiige werktagliche Arbeitszeit oder tber
die wdchentliche Arbeitszeit von 38 Stunden hinausgehenden Arbeitsstunden, soweit
sie nicht aufgrund einer anderweitigen Verteilung der regelmagigen Arbeitszeit entstan-
den sind.

Dies gilt nicht fur Teilzeitbeschéaftigte und Arbeitnehmer, die gemafl: 8 7 MTV Anspruch
auf Freischicht haben, solange nicht die tarifliche wochentliche Arbeitszeit von 38 Stun-
den Uberschritten wird.

Fur Arbeitnehmer mit gemanR § 6.1.2. abweichend festgelegten langeren oder kirzeren
Regelarbeitszeiten ist die jeweils dariiber hinausgehende Arbeitszeit Mehrarbeit, soweit
sie angeordnet ist.

Fur die in 8 6.2.2. genannten Arbeitnehmer sind die Uber die festgesetzte Wochenar-
beitszeit hinausgehenden Arbeitsstunden Mehrarbeit.

Gegenseitige private Vertretung ist keine Mehrarbeit.
Mehrarbeit muss angeordnet oder nachtraglich genehmigt werden.

Grundsatze zur Mehrarbeit:

Mehrarbeit ist grundsatzlich zu vermeiden.

Nach 8 7 Abs. 1 ArbZG kann notwendige Mehrarbeit durch Betriebsvereinbarung auf
bis zu 10 Stunden Gesamtarbeitszeit werktaglich ausgedehnt werden (8 87 BetrVG)

Die Tarifvertragsparteien verpflichten sich, durch gemeinsame Uberwachungen Miss-
brauche auszuschalten.

Stellen sie in einem Betrieb einen Missbrauch fest und bleiben ihre Bemiihungen, die-
sen zu beseitigen, ohne Erfolg, dann kdnnen die Tarifvertragsparteien fur diesen Be-
trieb ihre Erméchtigung aul3er Kraft setzen.

Ausgleich von Mehrarbeit

Geleistete Mehrarbeit ist durch Freizeit auszugleichen.

Die Zuschlagspflicht bleibt bestehen, sofern der Ausgleich nicht innerhalb von
2 Monaten erfolgt. Kann der Freizeitausgleich wegen Krankheit, Urlaub, Dienstreise
oder ahnlichen Griinden nicht innerhalb von 2 Monaten erfolgen, ist er zuschlagsfrei in
dem darauffolgenden Monat vorzunehmen.

Bei notwendiger Mehrarbeit flr einzelne Arbeithehmer oder Arbeitnehmergruppen, fir
die ein Zeitausgleich aus betrieblichen oder arbeitsorganisatorischen Grinden nicht
oder schwierig durchzufiihren ist, kann der Arbeitgeber die geleisteten Mehrarbeits-
stunden zuschlagspflichtig abgelten.

Zuschlagshohe fur Mehrarbeit

Der fur Mehrarbeitsstunden zu zahlende Zuschlag betragt 25 %.

Fur das Zusammentreffen des Mehrarbeitszuschlages mit anderen Zuschlagen gilt
§13.1.
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1.1.
1.2.

8§10
Nachtarbeit

Nachtarbeit ist jede Arbeit zwischen 22:00 Uhr und 06:00 Uhr.

Statt der Zeit von 22:00 Uhr bis 06:00 Uhr kann durch Betriebsvereinbarung eine Ande-
rung von Beginn und Ende festgesetzt werden, wobei die Zeitspanne von 8 Stunden
beibehalten werden muss.

Der Zuschlag fur Nachtarbeit betragt 25 %.
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1.2.

1.3.

2.2.

2.3.

§11
Sonntags- und Feiertagsarbeit

Definition von Sonntags- und Feiertagsarbeit

Sonntags- und Feiertagsarbeit ist jede Arbeit an Sonntagen und gesetzlichen Feierta-
gen von 06:00 Uhr bis 06:00 Uhr des folgenden Tages.

Statt der Zeit von 06:00 Uhr bis 06:00 Uhr kann durch Betriebsvereinbarung eine Ande-
rung von Beginn und Ende festgesetzt werden, wobei die Zeitspanne von 24 Stunden
beibehalten werden muss.

Arbeitnehmer, die am letzten Arbeitstage vor oder am ersten Arbeitstage nach Feierta-
gen unentschuldigt der Arbeit fernbleiben, haben keinen Anspruch auf Bezahlung flr
diese Feiertage.

Zuschlagshohe bei Sonntags- und Feiertagsarbeit

Fur Arbeitsstunden an Sonntagen wird ein Zuschlag von 80 % gezahlt. Im Durchfahrbe-
trieb gelten die Regelungen der Durchfahrvertrage.

Fur Arbeitsstunden am Heiligen Abend ab 17:00 Uhr und an allen gesetzlichen Feierta-
gen, auch wenn sie auf einen Sonntag fallen, betragt der Zuschlag 150 %.

Fur Arbeitsstunden an den beiden Weihnachts-, Oster- und Pfingstfeiertagen betragt
der Zuschlag 175 %.
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2.1

2.2.

8§12
Spatschichtarbeit

Definition von Spatschichtarbeit

Als Spatschichtarbeit gilt jede Wechselschichtarbeit, die in der Zeit zwischen 14.00 Uhr
und 22.00 Uhr ausgefuhrt wird.

Statt der Zeit von 14.00 Uhr bis 22.00 Uhr kann durch Betriebsvereinbarung eine An-
derung von Beginn und Ende festgesetzt werden, wobei die Zeitspanne von 8 Stunden
beibehalten werden muss.

Spatschichtzulage fir Wechselschichter

Zulage fur Wechselschichter mit regelmafiger Nachtschicht

Die Spatschichtzulage betragt fur Wechselschichter, die regelméRig in ihnrem Schicht-
turnus Nachtschichten leisten, 5 % des Tariflohnes bzw. des Tarifgehaltes pro Stunde.

Sie ist auch zu zahlen, wenn diese Arbeiten mindestens fiir die Dauer eines 3-Wochen-
Turnus vertretungsweise ausgefihrt werden.

Zulage fur Wechselschichter ohne regelmafige Nachtschicht

Die Spatschichtzulage betragt fir Wechselschichter im 2-Schicht-Betrieb 6,00 Euro pro
Monat als Pauschalbetrag.

Behandlung der Spatschichtzulage

Die Zulage ist in jedem Falle gesondert auszuweisen und zu zahlen.

Bei der Berechnung von Zuschlagen (siehe 88 9 bis 11) bleibt die Spatschichtzulage
aulier Ansatz.
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2.2.

2.3.

2.4,

4.2.

4.3.

4.4.

4.5.

§13
Berechnung der Zuschlage

Zusammentreffen von Zuschlagen und Zulagen

Treffen mehrere Zuschlage zusammen, so ist nur der jeweils héhere Zuschlag zu zah-
len.

Das gilt nicht fur den Nachtarbeitszuschlag, der gesondert auszuweisen und zu zahlen
ist.

Zulagen sind neben den Zuschlagen zu zahlen.

Die Zuschlage aus den 88 9 bis 11 werden wie folgt berechnet:

fir gewerbliche Arbeitnehmer im Zeitlohn aus dem tatsachlich erzielten Arbeitsentgelt
pro Stunde,

fur gewerbliche Arbeitnehmer im Akkordlohn aus dem in dem letzten abgerechneten
Zeitraum durchschnittlich erzielten Akkordverdienst,

fur gewerbliche Arbeitnehmer im Pramienlohn aus dem tatséchlich erzielten Arbeitsent-
gelt pro Stunde einschlief3lich Pramie,

fur Angestellte aus dem vereinbarten Monatsgehalt, gegebenenfalls einschlie3lich
Pramie, geteilt durch 165,23. Bei Arbeit an lohnzahlungspflichtigen Feiertagen erhélt er
jedoch bis zur Dauer der regelméaRigen Arbeitszeit dieses Tages auller dem laufenden
Monatsgehalt nur den in 8§ 11 festgelegten Zuschlag fir jede geleistete Arbeitsstunde.

Bei der Errechnung nach Ziffer 2 bleiben auRer Ansatz
- die Zuschlage nach den 88 9 bis 11,

- die Sozialzulagen, das sind Zulagen, die mit der Arbeitsleistung nichts zu tun haben
und mit Riucksicht auf familidre Verhaltnisse gewahrt werden,

- die Treuezulagen,

- die Spatschichtzulage (siehe § 12),

- die Durchfahrzulage (siehe 8§ 4 Durchfahrvertrag),
- die Erschwerniszulagen (siehe § 17).

Zuschlagsabgeltung durch Pauschalierung

Das Arbeitsentgelt fur Mehrarbeit, Nachtarbeit, Sonntags- und Feiertagsarbeit kann
durch eine Pauschale abgegolten werden.

Bei der Pauschalierung muss erkennbar sein, welche Arten des Arbeitsentgelts mit der
Pauschale abgegolten werden sollen.

Soweit hierbei steuerfreie Zuschlage fliir Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeit pau-
schaliert werden, muss deren Anteil an der Pauschale gesondert festgesetzt oder fest-
stellbar sein.

Die Pauschale muss mindestens den tariflich anfallenden Zuschlagen entsprechen. Der
Durchschnittszeitraum wird betrieblich festgelegt und darf héchstens ein Jahr betragen.
Veréandern sich die Grundlagen dieser Berechnung, so ist die Pauschale entsprechend
anzupassen; geringe Abweichungen kdénnen jedoch unbertcksichtigt bleiben.

Den Betriebsparteien bleibt vorbehalten, durch freiwillige Betriebsvereinbarung die Zu-
lagen und Zuschlage zur Erreichung gunstigerer steuerlicher Regelungen abweichend

von den 88 10 bis 12 zu regeln, soweit die Summe der Zuschlags- und Zulagenprozen-
te hierbei erhalten bleibt.

20



2.1

2.2.
2.3.

2.4.

5.1.

5.2.

5.2.1.

5.2.2.

5.3.

54.

8§14
Kurzarbeit

Kurzarbeit ist jede Arbeitszeit, die kirzer ist als die nach § 6 festgesetzte regelmafige
Arbeitszeit.

Kurzarbeit kann im Bedarfsfalle, insbesondere um Entlassungen zu vermeiden, unter
Beachtung des gesetzlichen Mitbestimmungsrechtes des Betriebsrates mit einer An-
kindigungsfrist von 7 Tagen fir den ganzen Betrieb oder fiir einzelne Betriebs-
abteilungen eingefihrt werden.

Die Ankundigungsfrist beginnt mit der Erklarung des Arbeitgebers.

Arbeitgeber und Betriebsrat konnen eine kirzere Anklndigungsfrist betrieblich verein-
baren.

Die Ankindigungsfrist gilt als gewahrt, wenn die Einfihrung der Kurzarbeit innerhalb
von 4 Wochen nach Ablauf der Ankiindigungsfrist notwendig wird.

Das Arbeitsentgelt kann von der Einfihrung der Kurzarbeit an entsprechend der herab-
gesetzten Arbeitszeit geklrzt werden.

Bei Bedarf kdnnen Arbeitnehmer auch wahrend der Kurzarbeit fir dauernd oder vori-
bergehend zu Vollarbeit herangezogen werden.

Arbeitnehmer, die Kurzarbeitergeld beziehen, erhalten einen Zuschuss zum Kurzarbei-
tergeld.

Die H6he des Zuschusses errechnet sich aus:

Einem Prozentsatz des Arbeitsentgelts, das der Arbeitnehmer in den schichtplanmé&Rig
wegen Kurzarbeit ausgefallenen Stunden (Ausfallstunden) erzielt hatte; der Prozentsatz
betragt in der ersten Ausfallstunde 0,05 % und steigt mit jeder weiteren Ausfallstunde
des Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitraumes um 0,05 % bis hochstens auf 4 % (Ta-
belle 1 in Anlage 1) zuzuglich

einem Prozentsatz der Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeitszuschlage, soweit sie
steuerfrei und schichtplanméRig wegen Kurzarbeit ausgefallen sind; der Prozentsatz
betragt fir die ersten 100 % Zuschlagsausfall (Summe der Zuschlage, die einem Stun-
denlohn entspricht) 2 % und steigt mit je weiteren 100 % Zuschlagsausfall innerhalb
des Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitraumes um 2 % bis héchstens 40 % (Tabelle 2
in Anlage 1).

Fur die Berechnung des Zuschusses gemal} Ziffer 5.2.1. gelten § 13.2. und 3., § 12.3.
und die 88 4.2.2. der Durchfahrvertrdge Papier und Zellstoff entsprechend.

Wenn eine einmalige Kurzarbeitsperiode innerhalb von zwei zusammenhangenden
Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitrdumen tber das Ende eines Lohn- bzw. Gehalts-
abrechnungszeitraumes hinaus reicht, kann betrieblich vereinbart werden, dass zur
Ermittlung der Prozentsatze gemal Ziffern 5.2.1. und 5.2.2. die Ausfalltage beider
Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitrdume zusammengezahlt werden.

Ist einem Arbeitnehmer vor Einfiihrung der Kurzarbeit gekiindigt worden oder wird ihm
wahrend der Kurzarbeit gekiindigt, so hat er fir die Zeit seiner Kundigungsfrist An-
spruch auf sein ungekirztes Arbeitsentgelt.

Der Arbeitgeber kann verlangen, dass der Arbeithnehmer in dieser Zeit voll arbeitet.

21



1.2.
1.3.

1.4

1.5.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

2.7.

2.8.

§15
Lohn- und Gehaltshestimmungen

Allgemeine Vorschriften

Die Lohne werden durch besondere Lohntarifvertrage, die Gehalter durch besondere
Gehaltstarifvertrage festgesetzt, deren Geltungsdauer von derjenigen dieses Mantelta-
rifvertrages unabhangig ist.

Die Tariflohne und die Tarifgehalter sind Mindestsatze.

Werden Arbeiten in Akkord, Pramie oder nach anderen Entlohnungsmethoden verge-
ben, so gelten die dafur aufgestellten Grundséatze fur alle an dem jeweiligen System be-
teiligten Arbeitnehmer gleichmafig.

Erfolgt die Verglitung nach Arbeitswert, so gelten die zwischen den Tarifvertragspartei-
en vereinbarten Grundsatze in der Anlage zum Manteltarifvertrag ,Vergutung nach Ar-
beitswert".

Soweit Leistungszulagen gewahrt werden, sind sie schriftlich auszuweisen.

Eingruppierung

MaRgebend fur die Entlohnung sind die Lohngruppen der Lohntarifvertrage fir gewerb-
liche Mitarbeiter und die Gehaltsgruppen fir die Angestellten, in die die Arbeithehmer
eingereiht werden.

Die Einstufung in die einzelnen Gruppen richtet sich fur alle Arbeitnehmer allein nach
der Art der ausgeiibten Tatigkeit. Aus Titeln und Berufsbezeichnungen kdnnen keine
Lohn- bzw. Gehaltsanspriiche abgeleitet werden.

Die bei den jeweiligen Tarifgruppen aufgefuihrten Beispiele sind weder erschopfend,
noch fiir jeden Betrieb zutreffend.

Die Art des Erwerbs und des Nachweises der fir die Tatigkeit erforderlichen Fahigkei-
ten ist an keine bestimmten Bedingungen gebunden.

In Zweifelsfallen ist ein Arbeitnehmer in diejenige Gruppe einzureihen, die seinem Auf-
gabenkreis am nachsten kommt.

Ubt ein Arbeitnehmer mehrere Tatigkeiten gleichzeitig aus, die in verschiedenen Tarif-
gruppen gekennzeichnet sind, so erfolgt seine Einreihung in diejenige Gruppe, welche
der Uberwiegenden Tatigkeit des Arbeithehmers entspricht.

Vertretungs- und aushilfsweise Téatigkeit in einer hoheren Tarifgruppe durch einen An-
gestellten einer niedrigeren Tarifgruppe begrindet, begrenzt auf diese Zeit, einen An-
spruch auf den Tarifverdienst der hoheren Gruppe, wenn diese Tatigkeit die Dauer von
einem vollen Monat tbersteigt (z. B. vom 23. Juli bis 23. August). Nach Beendigung der
aushilfsweisen Téatigkeit oder Stellvertretung tritt die frihere Einstufung wieder in Kraft.

Die Eingruppierung ist bei Einstellung und bei Umgruppierung dem Arbeitnehmer
schriftlich mitzuteilen. Ist keine schriftliche Mitteilung der Eingruppierung erfolgt, entfal-
len hinsichtlich der Eingruppierung die Ausschlussfristen gemar 8§ 25.
Hohergruppierung/-stufung

Beim Vorriicken in eine hohere Tarifgruppe besteht ein Anspruch auf die bisherige Leis-
tungszulage nicht mehr.
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3.2.

3.3.

4.1.
4.2.

4.3.

4.4.

4.5.

Beim Vorricken in eine hdhere Gruppe oder Stufe werden Zulagen, die als Vorgriff auf
ein bevorstehendes Aufriicken in die héhere Gruppe oder Stufe gewahrt wurden, voll-

standig angerechnet.

Der Verdienst der hdheren Tarifgruppe oder -stufe ist mit Beginn des Monats an zu
zahlen, ab welchem die Voraussetzungen (z. B. Vorricken in eine héhere Tarifgruppe

oder -stufe) von Anfang an vorliegen.

Abrechnungsmodalitaten

Regelfall ist die Monatsvergitung

Der Berechnung der tariflichen Vergutung liegt eine wochentliche Arbeitszeit geman
§ 6 ziffer 1.1. zu Grunde. Berechnungsgrundlage fir Zulagen, Zuschldage und jede
nicht mit der Verglitung abgegoltene oder zu kirzende Arbeitsstunde ist der 165,23
Teil der monatlichen Vergltung.

Die Vergutung soll spatestens am letzten Arbeitstag jeden Kalendermonats gezahlt
werden.

Durch Betriebsvereinbarung kdnnen neben einem anderen Abrechnungszeitraum
bzw. Auszahlungszeitpunkt ergdnzende Regelungen z.B. zur Bericksichtigung vari-
abler Vergutungsbestandteile bei der monatlichen Vergitung festgelegt werden.

Bis zum Abschluss einer Betriebsvereinbarung zu einer Monatsvergitung bleiben im
Rahmen einer Ubergangsregelung die bisherigen betrieblichen Regelungen beste-
hen. Eine solche Abanderung soll grundsatzlich bis zum 31.Dezember.2011 erfol-
gen.
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1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.
1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

§16
Leistungslohn

Akkord

Arbeiten, die in ihrem Ergebnis nach Zeit oder Menge bestimmbar sind, sollen im Ak-
kord vergeben werden.

Vor der Vergabe ist ein kontinuierlicher Ablauf der Akkordarbeit sicherzustellen.

Die Einflhrung von Akkordarbeit, das Akkordsystem, die Festsetzung der Akkordsatze,
die Arbeitsbedingungen und die Abgrenzung des an dem Akkordsystem zu beteiligen-
den Personenkreises werden zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbart (8 87
BetrVG).

Zu den Verhandlungen kdnnen von beiden Seiten Sachverstandige und am Akkord be-
teiligte Personen hinzugezogen werden.

Wer als Sachverstandiger hinzuzuziehen ist, bleibt den betrieblichen Parteien Uberlas-
sen.

Bei der Auswahl der Sachverstandigen ist sicherzustellen, dass eine Gefahrdung des
Betriebes im Wettbewerb mit anderen Betrieben nicht eintritt.

Kommt im Betrieb keine Einigung zustande, kdnnen die Tarifvertragsparteien einge-
schaltet werden.

Die Akkordvereinbarungen und Akkordséatze sind in den einzelnen Betriebsabteilungen
auszuhangen.

Die Akkordsatze oder -zeiten werden auf der Basis der Normalleistung festgesetzt.

Unter Normalleistung ist die Leistung zu verstehen, die von jedem hinreichend geeigne-
ten Arbeitnehmer nach geniigender Ubung und ausreichender Einarbeitung mindestens
erreicht werden kann, unter der Voraussetzung, dass die in der Vorgabe enthaltenen
Erholungs- und Verteilzeiten eingehalten werden.

Die Normalleistung ist zu bewerten mit dem Tariflohn plus 15 % (Akkordbasis).

Bei unternormaler Arbeitsleistung, die in der Person des Arbeithehmers liegt, besteht
kein Anspruch auf die Akkordbasis.

Ob die unternormale Arbeitsleistung in der Person des Arbeithehmers liegt, stellen un-
ter Vorbehalt des Rechtsweges Arbeitgeber und Betriebsrat fest.

Der Anspruch auf den Tariflohn ist in jedem Fall gewéhrleistet.
Bei Ubernormaler Leistung ist die Verdiensth6he nicht begrenzt.

Standige Akkordarbeiter sind Arbeithnehmer, die entweder ausdricklich als Akkordarbei-
ter eingestellt sind oder sténdig Akkordarbeit verrichten.

Unterbrechungen der Akkordarbeit, die in der Natur der Arbeit liegen, heben die Eigen-
schaft als stdndiger Akkordarbeiter nicht auf.

Standige Akkordarbeiter, die voribergehend im Zeitlohn beschaftigt werden, erhalten

- wenn Akkordarbeit in ihrem Arbeitsbereich bereitsteht, bis zur Dauer von 2 Wochen
den Akkorddurchschnittsverdienst des letzten Abrechnungszeitraumes,

- wenn keine Akkordarbeit in ihrem Arbeitsbereich bereitsteht, bis zur Dauer von
2 Wochen die Akkordbasis.
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1.5.4.

1.6.

1.7.

1.8.

1.9.1.

1.9.2.

1.9.3.

1.9.4.

1.9.5.

2.2.

2.3.1.

Nach Ablauf der Fristen gem. Ziffer 1.5.3. ist der fiir die ausgelibte Tatigkeit in Betracht
kommende Zeitstundenlohn zu zahlen.

Lasst es sich infolge der Eigenart der Beschaftigung oder der Betriebsverhaltnisse nicht
vermeiden, dass Arbeitnehmer im Zeitlohn und im Akkord arbeiten, erhalten diese Ar-
beitnehmer fir die Dauer der Zeitlohnarbeit den Zeitlohn, flr die Dauer der Akkordarbeit
den Akkordlohn.

Wechselt ein Arbeitnehmer von Akkordarbeit zu Akkordarbeit, so erhélt er den jeweili-
gen Akkordlohn.

Das gilt auch fur einen Wechsel innerhalb des Abrechnungszeitraumes.

Die Bedingungen fur die Einarbeitung in die Akkorde und fur Probeakkorde kdnnen be-
trieblich festgelegt werden.

Streben Arbeitgeber oder Betriebsrat eine Anderung bestehender Akkorde an, so ist
rechtzeitig eine Verstandigung Uber die erstrebte Neuregelung herbeizufihren, damit
Ubergangsschwierigkeiten vermieden werden.

Die Neuregelung ist mdglich bei technischer und organisatorischer Anderung der Ar-
beitsvorgange oder bei offenbarer Unrichtigkeit der Akkorde.

Im Nichteinigungsfalle kdnnen ohne Aufkiindigung der Einzelarbeitsvertrdge die Ak-
kordsatze unter Einhaltung einer wochentlichen Kindigungsfrist aufgekiindigt werden.

Bis zur Festsetzung neuer Akkordsatze ist der bisherige durchschnittliche Akkordver-
dienst, langstens jedoch bis zur Dauer von 2 Wochen, zu zahlen.

Nach Ablauf dieser Zeit ist die Akkordbasis zu zahlen.

Bei Meinungsverschiedenheiten Uber die Richtigkeit der Akkordsétze darf die Leistung
der Akkordarbeit nicht verweigert und kein Ubergang von Akkordarbeit zu einer ande-
ren Entlohnungsform vorgenommen werden.

Pramien

Arbeiten, die sich zur Vergabe im Akkord nicht eignen, kénnen in Pramienarbeit verge-
ben werden.

Zweck der Pramie ist es, bessere Ergebnisse an Menge und Gite und die Einsparung
von Material, Energie, Roh-, Halb- und Hilfsstoffen zu erreichen.

Die Tarifpartner halten solche Pramien fir empfehlenswert.

Die Pramienbedingungen und die Pramiensatze sowie die Abgrenzung des an den
Pramiensystemen zu beteiligenden Personenkreises werden zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat vereinbart - § 87 BetrVG.

Zu den Verhandlungen kénnen von beiden Seiten Sachverstandige und an der Pramie
beteiligte Personen hinzugezogen werden.

Wer als Sachverstandiger hinzuzuziehen ist, bleibt den betrieblichen Parteien Uberlas-
sen.

Bei der Auswahl der Sachverstandigen ist sicherzustellen, dass eine Gefahrdung des
Betriebes im Wettbewerb mit anderen Betrieben nicht eintritt.

Bei den Produktionspramien - das sind solche Pramien, die unmittelbar an die Produk-
tion (nach Menge und Gute) gekoppelt sind - ist auszugehen von einer bestimmten
Leistung von Mensch und Maschine, die zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat als nor-
mal vereinbart wird.
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2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.

2.4,

2.5.

2.6.
2.7.

Der Kreis der Arbeitnehmer, der die Produktion unmittelbar erarbeitet hat, ist in der
Pramienvereinbarung nach den betrieblichen Verhaltnissen abzugrenzen.

Bei anderen Mengenleistungspramien, Nutzungspramien (Stillstandsverringerung) und
kombinierten Pramien, die eines der vorstehenden Merkmale enthalten, ist auszugehen
von einem zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbarten normalen Arbeits- und
Leistungsergebnis.

Die in den Ziffern 2.3.1. und 2.3.2. genannten Pramien sind so zu bemessen, dass bei
Uberschreitung der vereinbarten Leistung der Arbeitnehmer innerhalb eines betrieblich
in der Pramienvereinbarung festzulegenden Abrechnungszeitraumes einen durch-
schnittlichen Pramienverdienst erzielt, der mindestens 10 % des tariflichen Zeitstunden-
lohnes oder des Arbeitswertlohnes betragt.

Vor Uberschreitung der vereinbarten Leistung besteht kein Anspruch auf Pramie.

Bei einem vorlbergehenden Ubergang von Pramienarbeit zu Zeitlohnarbeit sollen bis
zur HOochstdauer von 2 Wochen betriebliche Ubergangsregelungen getroffen werden.

Die Abrechnung der Pramien einschlie3lich der Abrechnungszeitrdume wird betrieblich
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbart.

Die Pramienbedingungen sind den Beteiligten in geeigneter Form bekannt zu geben.

Bei Vereinbarung von Pramien sind Kindigungsfristen festzulegen.
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8§17
Erschwerniszulagen

Soweit Arbeitnehmer mit besonders schwerer oder schmutziger Arbeit beschéftigt sind
und die Erschwernis nicht schon anderweitig, z. B. im Tarifentgelt oder in der Arbeits-
wertvergitung bericksichtigt worden ist, so ist eine dem Grad der Erschwernis der Ar-
beit im Einzelfalle entsprechende Zulage zum tariflichen Zeitstundenlohn bzw. Tarifge-
halt zu gewahren, die zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren ist.

Kommt hiertiber eine Einigung nicht zustande, konnen die bezirklichen Tarifvertrags-
parteien zur Beilegung des Streitfalles herangezogen werden.
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§18
Vergutung der Mehraufwendungen bei Arbeit au3erhalb
des Betriebsortes

Bei Arbeit auRerhalb des Betriebsortes ist der dadurch entstehende Mehraufwand zu
ersetzen, sei es durch Vergutung der nachgewiesenen angemessenen Mehrkosten, sei
es durch Pauschalsatze.

Die Pauschalsatze sind unter Berticksichtigung der Steuerrichtlinien festzulegen.

Diese Vergitungen sind spatestens am Ende des Monats zu zahlen, welcher auf den
Monat folgt, in dem die Aufwendungen nachgewiesen worden sind.

Bei groReren Aufwendungen sind Vorschiisse oder Abschlagszahlungen zu leisten.
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8§19
Arbeitnehmer im Auf3endienst

Arbeitnehmer im Aul3endienst, die vollberuflich und ausschlieRlich fur ein und dasselbe
Unternehmen tatig und fur ihre Tatigkeit an dessen Weisung gebunden sind, erhalten
als Arbeitsentgelt Gehalt oder Provision oder beides.

Auch falls sie ganz oder teilweise auf Provision gestellt sind, erhalten sie als Mindest-
einkommen das ihrer Aufgabe entsprechende Tarifgehalt.

Die zu vergtitenden Reisespesen bleiben dabei aul3er Ansatz.

Das Mindestarbeitsentgelt gilt als gewahrt, wenn es im Vierteljahresdurchschnitt er-
reicht wird.

Diese Mitarbeiter konnen fiur Mehrarbeit, Nachtarbeit, Sonntags- und Feiertagsarbeit
anstelle des tariflichen Arbeitsentgelts eine zu vereinbarende Pauschale erhalten.

Reisespesen werden je nach Vereinbarung entweder als pauschale Spesen (unter Be-
ricksichtigung der Steuerrichtlinien) oder aufgrund der fiir diese Reisetétigkeit nachge-
wiesenen angemessenen Aufwendungen vergutet.
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1.1.

1.2.

2.1

2.2.

§20
Arbeitsverhinderung durch Krankheit

Die Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit und bei MaRnahmen der
medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation richtet sich nach den gesetzlichen Bestim-
mungen.

Die Hohe der Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit und bei Malf3-
nahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation betragt unabhéngig von der
jeweiligen gesetzlichen Regelung 100 % des Arbeitsentgelts, das dem Arbeithehmer
bei der fur ihn maRgebenden tariflichen regelméafiigen oder davon abweichend verein-
barten Arbeitszeit zusteht ohne Mehrarbeit und Mehrarbeitszuschlage, auch wenn die-
se pauschaliert sind.

Bei Kurzarbeit ist die verkirzte Arbeitszeit mal3gebend.

Betrieblich kann vereinbart werden, dass abweichend von § 4 Absatz 1 EFZG das Ar-
beitsentgelt sich nach dem durchschnittlichen Arbeitsentgelt bemisst, das der Arbeit-
nehmer in einem betrieblich vereinbarten Berechnungszeitraum vor Krankheitsbeginn
erhalten hat.

Betriebliche Regelungen Uber die Berechnung der Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfa-
higkeit infolge Krankheit und bei MalZnahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabi-
litation sind, soweit erforderlich, so umzugestalten, dass die Nichtberticksichtigung von
Mehrarbeit und Mehrarbeitszuschlagen — auch soweit diese pauschaliert sind — wirk-
sam wird.

Wenn die Arbeitsunféhigkeit die Folge eines Arbeitsunfalls ist, so ist fur die 7. und
8. Woche der Arbeitsunfahigkeit ein Zuschuss in Hohe des Unterschiedsbetrages zwi-
schen den Leistungen aus der Sozialversicherung und dem Nettoarbeitsentgelt (Be-
zugsgroRRe: die ersten 6 Wochen) zu zahlen. Der Zuschuss ist brutto zu gewéahren.

Wird die Arbeitsunfahigkeit durch Dritte herbeigefiihrt, so richtet sich der Ubergang der
Schadensersatzanspriche auf den Arbeitgeber nach dem Entgeltfortzahlungsgesetz.
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2.1.
2.2.
2.3.
2.4,

2.5.

2.6.

2.7.
2.8.
2.9.

2.10.

2.11.

2.12.

2.13.

§21
Fortzahlung des Arbeitsentgelts
bei sonstiger Arbeitsverhinderung

Ein Anspruch auf Arbeitsentgelt besteht nur fir die Zeit, in der tatsachlich gearbeitet

worden ist.

Bei Arbeitsversdaumnis wird in folgenden Fallen das Arbeitsentgelt weitergezahlt:

bei EheschlieRung
bei Geburt eines eigenen Kindes
bei eigener silberner Hochzeit und goldener Hochzeit der Eltern

bei Teilnahme an der Hochzeit der eigenen Kinder

bei Wohnungswechsel, sofern der Arbeitnehmer
eigenen Haushalt hat

bei schwerer Erkrankung von zur Hausgemeinschaft
gehotrenden Familienangehorigen, sofern die Notwendigkeit
der Anwesenheit des Arbeithnehmers arztlich bescheinigt wird

bei Tod des Ehegatten
bei Tod der Eltern und Kinder

bei Tod der Schwiegereltern, Geschwister, Stiefkinder und
Pflegekinder, falls sie in seinem Haushalt lebten

bei Teilnahme an der Beisetzung von Schwiegereltern,
Geschwistern, Stiefkindern und Pflegekindern, die nicht
in seinem Haushalt lebten

bei arztlicher Untersuchung des Arbeithehmers, sofern
diese nicht in der arbeitsfreien Zeit moglich ist,

wobei die Untersuchung gemeint ist und nicht die
Behandlung, es sei denn, dass Untersuchung und
Behandlung zusammenfallen

bei Erflllung staatsbiirgerlicher Pflichten im Geltungs-
bereich dieses Tarifvertrags oder Wahrnehmung
amtlicher (gerichtlicher, polizeilicher) Termine

im Geltungsbereich dieses Tarifvertrages, sofern der
Arbeitnehmer nicht als Beschuldigter oder im Zivilprozess
als Partei geladen ist

der Anspruch entsteht nur insoweit, wie die offentlich-rechtliche
Vergutung den Verdienstausfall nicht erreicht;

die Notwendigkeit der Arbeitsverhinderung muss dem Arbeitgeber
unverziglich mitgeteilt und nachgewiesen werden

bei Arbeitsjubildaen von 25, 40 und 50 Jahren

Entsteht kein Ausfall von Arbeitsentgelt, so kann kein Anspruch
erhoben werden.

2 Arbeitstage
1 Arbeitstag
1 Arbeitstag
1 Arbeitstag

1 Arbeitstag

1 Arbeitstag
3 Arbeitstage
2 Arbeitstage

2 Arbeitstage

1 Arbeitstag

fur die Zeit

der tatsachli-
chen Arbeits-
verhinderung

fur die Zeit

der tatsachli-
chen Arbeits-
verhinderung

1 Arbeitstag
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§ 22
Hinterbliebenen-Unterstitzung

Bei Todesfall eines Arbeitnehmers / einer Arbeitnehmerin erhalten die Witwe / der Wit-
wer oder die unterhaltsberechtigten Kinder eine Unterstitzung in Hohe des durch-
schnittlichen Arbeitsentgeltes

in den ersten 10 Jahren der Betriebszugehorigkeit von 1 Monat
nach 10-jahriger Betriebszugehdorigkeit von 2 Monaten
nach 25-jahriger Betriebszugehorigkeit von 3 Monaten.

Bei einem ledigen Arbeitnehmer wird die Unterstiitzung geman Ziffer 1. nach dessen
Tode auch den Eltern des Verstorbenen gewahrt, wenn er der Alleinversorger war.

Kommen fir die Zahlungen gem. Ziffern 1. und 2. mehrere Personen als Empfanger in
Betracht, so wird die Verpflichtung des Arbeitgebers durch Leistungen an eine von ih-
nen erfullt.
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1.2.
1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.6.1.

1.6.2.

1.6.3.

1.6.4.

1.7.

1.7.1.

1.7.2.

1.7.3.

1.8.

1.9.

8§23
Urlaub

Urlaubsanspruch

Allgemeines

Jeder Arbeitnehmer hat in jedem Kalenderjahr Anspruch auf Erholungsurlaub unter
Fortzahlung des Arbeitsentgeltes.

Das Urlaubsjahr ist das Kalenderjahr.

Der Urlaub dient der Erholung und der Erhaltung der Arbeitskraft.
Waéhrend des Urlaubs darf der Arbeithnehmer keine dem Urlaubszweck wider-
sprechende Erwerbstatigkeit ausiiben.

Der Urlaub ist als Freizeit zu gewahren; er darf nur abgegolten werden, wenn und so-
weit er wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nicht als Freizeit gewahrt werden
kann.

Der Urlaub soll nach Mdglichkeit in langeren zusammenhéngenden Abschnitten ge-
nommen und gewéhrt werden.

Bei der Aufstellung des Urlaubsplanes sind die betrieblichen Notwendigkeiten und die
Urlaubswiinsche des einzelnen Arbeitnehmers zu bertcksichtigen.

Eintrittsjahr

Im Eintrittsjahr erhalt der Arbeitnehmer fir jeden vollen Beschéaftigungsmonat ein Zwolf-
tel des Jahresurlaubs.

Der Arbeitnehmer kann den Urlaub fir das Eintrittsjahr nach sechs Monaten Betriebs-
zugehorigkeit, spatestens aber im Dezember geltend machen.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, bei der Einstellung die Bescheinigung anderer Arbeit-
geber Uber den fur das laufende Kalenderjahr erhaltenen Urlaub vorzulegen.

Fiur solche Monate, fur die der Arbeithehmer bei seinem frilheren Arbeitgeber bereits
Urlaub in Form von Freizeit oder Abgeltung erhalten hat, besteht kein Anspruch auf Ur-
laubszwdlftel.

Austrittsjahr

Im Austrittsjahr hat der Arbeitnehmer fur jeden vollen Beschéaftigungsmonat im Unter-
nehmen Anspruch auf ein Zwolftel des Jahresurlaubs.

Scheidet der Arbeithehmer nach dem 30.6. wegen Erreichung der Altersgrenze der ge-
setzlichen Rentenversicherung oder wegen Inanspruchnahme des vorgezogenen Al-
tersruhegeldes, der flexiblen Altersgrenze oder wegen Erwerbs- oder Berufsunfahigkeit
aus, so erhélt er den vollen Jahresurlaub.

Der Anspruch entfallt, wenn der Arbeitnehmer vor seinem Ausscheiden mindestens
12 Monate lang nicht gearbeitet hat.

Beschaftigungszeit:
Beschaftigungszeiten von mehr als einem halben Monat gelten als volle Monate.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, ausscheidenden Arbeitnehmern eine Bescheinigung
Uber den im laufenden Kalenderjahr gewahrten Urlaub auszuhandigen.
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1.10.

1.11.

1.12.

2.1
2.2.

2.3.

2.4,

2.5.

2.6.

2.7.

Der tarifliche Urlaubsanspruch erlischt 3 Monate nach Ablauf des Urlaubsjahres, es sei
denn, dass er erfolglos geltend gemacht worden ist.

Der tarifliche Urlaubsanspruch entfallt, wenn der Arbeitnehmer unter Vertragsbruch
ausscheidet oder aufgrund vertragswidrigen Verhaltens fristlos entlassen wird.

Soweit Anspriiche aus dem Bundesurlaubsgesetz bestehen, bleiben sie unberihrt.
Urlaubsdauer
Die Urlaubsdauer betragt unter Anrechnung des gesetzlichen Urlaubs 30 Urlaubstage.

Wechselschichter, die sich regelmaRig mindestens im 3 Schichtturnus umschichtig ab-
I6sen und dabei wahrend des Urlaubsjahres mindestens 8 Monate schichtplanmafig
Nachtschichten zu leisten haben, erhalten 2 zusatzliche Urlaubstage.

Urlaubstage sind alle Arbeitstage mit Ausnahme der gesetzlichen Feiertage.

Als Arbeitstage zahlen alle Tage, an denen der Arbeitnehmer aufgrund der Verteilung
der tariflich vereinbarten regelméaRigen wochentlichen Arbeitszeit auf die einzelnen Wo-
chentage zu arbeiten hat.

Unberiicksichtigt bleibt die Arbeitszeit, die dartiber hinaus geleistet wird.

Arbeitnehmer, die regelmafRig an weniger oder, z. B. Beschaftigte mit Arbeitsbereit-
schaft gem. § 6.2.2. an mehr als im Durchschnitt 5 Tagen in der Kalenderwoche arbei-
ten, erhalten 5 Arbeitstage fir jede volle Urlaubswoche angerechnet.

Der individuelle Urlaubsanspruch ist in ganzen Tagen zu gewahren. Ergeben sich in
Anwendung der Ziffer 1.6, 1.7 und 2.4 Bruchteile von individuellen Urlaubstagen, sind
Bruchteile von mindestens 0,5 und mehr auf volle Urlaubstage aufzurunden, Bruchteile
von weniger als 0,5 sind abzurunden.

Schwerbehinderte Menschen im Sinne des SGB IX erhalten den gesetzlichen Zusatzur-
laub.

Arztlich bescheinigte Arbeitsunfahigkeit wahrend der Urlaubszeit wird nicht auf den Ur-
laub angerechnet.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, eine arztliche Bescheinigung, aus der die voraussicht-
liche Dauer der Krankheit ersichtlich ist, unverziiglich dem Betrieb einzusenden.

Er muss nach Ablauf der festgesetzten Urlaubszeit oder nach Beendigung der Arbeits-
unfahigkeit die Arbeit im Betrieb wieder aufnehmen.

Die Nachgewéhrung des durch die Arbeitsunfahigkeit unterbrochenen Urlaubs erfolgt
im beiderseitigen Einvernehmen.

Urlaubsentgelt

Fur den Urlaub ist ein Entgelt in Hohe des ausfallenden Arbeitsentgelts zu zahlen, es
sei denn, dass durch Betriebsvereinbarung die Berechnung nach dem durchschnittli-
chen Entgelt in einem Berechnungszeitraum (Referenzprinzip) vereinbart wird.

Leistet der Mitarbeiter regelmaRig Schicht-, Mehr-, Nacht-, Sonn- oder Feiertagsarbeit,
fur die er keine Pauschalvergitung erhdalt, so ist das Referenzprinzip zugrunde zu le-
gen.

Bei Vereinbarung des Referenzprinzips sind die folgenden Regelungen zu beachten:

Der Berechnungszeitraum ist betrieblich zu vereinbaren mit der Mal3gabe, dass er min-
destens 3 abgerechnete Monate betragt.
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3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

3.2.4.

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

4.2.

4.3.

4.4.

4.5.
4.6.

4.7.

Bei Kurzarbeit ist der Berechnungszeitraum entsprechend vorzuverlegen.

Das Urlaubsentgelt je Urlaubstag wird fur das Urlaubsjahr vor Urlaubsantritt nur einmal
errechnet aus dem Bruttoarbeitsentgelt des Berechnungszeitraumes geteilt durch die
Zahl der Arbeitstage bzw. Arbeitsstunden im Berechnungszeitraum.

Durch Betriebsvereinbarung kann festgelegt werden, dass bei geteiltem Urlaub vor je-
dem Urlaubsantritt das Urlaubsentgelt neu berechnet wird.

Zum Bruttoarbeitsentgelt z&hlen: das tatséchliche Arbeitsentgelt, gesetzliche oder tarif-
liche Fortzahlung des Arbeitsentgelts, Urlaubsentgelt.

Es bleiben aul3er Ansatz:
Urlaubsgeld, Gratifikationen, Jahresschlusszuwendungen, vermdgenswirksame Leis-
tungen, 13. Monatsgehalt und dergleichen.

Als Arbeitstage zéhlen alle Tage, an denen der Arbeithehmer aufgrund der Verteilung
der tariflich vereinbarten regelméaRigen wochentlichen Arbeitszeit auf die einzelnen Wo-
chentage gearbeitet und solche, an denen er ohne sachlich ausreichende Entschuldi-
gung gefehlt hat; unbertcksichtigt bleibt die Arbeitszeit, die dariber hinaus geleistet
wurde; alle Tage, fur die gesetzlich oder tariflich Arbeitsentgelt fortgezahlt worden ist;
alle Urlaubstage.

Fur Urlaubstage ab Inkrafttreten einer tariflichen Lohnerh6hung oder Hohergruppierung
ist eine entsprechende Aufzahlung zu leisten, soweit die Lohnerhéhung in der Berech-
nung des Urlaubsentgelts ihren Niederschlag noch nicht gefunden hat.

Unter einer entsprechenden Aufzahlung ist eine Erhdhung des Entgelts je Urlaubstag
um den Prozentsatz der Tariflohnerhéhung zu verstehen.

Unberucksichtigt bleiben diejenigen Bestandteile des Urlaubsentgelts, auf die sich die
Tariflohnerh6hung nicht erstreckt (z. B. Pramien).

Urlaubsgeld

Vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmer erhalten als zusatzliches tarifliches Urlaubsgeld fur
das Kalenderjahr/Urlaubsjahr eine Einmalzahlung in Hohe von 600,00 Euro jahrlich.

Fir vollzeitbeschéaftigte Wechselschichter, die die Voraussetzungen der Ziffer 2.2 erful-
len (zwei zusatzliche Urlaubstage), betragt die Einmalzahlung 640,00 Euro jahrlich.

Als Vollzeitbeschéftigte gelten auch solche Arbeitnehmer, deren regelméiige wéchent-
liche Arbeitszeit gemal § 6 Ziffer 1.2. dieses Tarifvertrages abweichend festgelegt wor-
den ist.

Teilzeitbeschaftigte erhalten eine anteilige Einmalzahlung, die dem Verhéltnis der ver-
traglich vereinbarten Arbeitszeit zur tariflichen regelmaRigen wochentlichen Arbeitszeit
oder zu der nach § 6 Ziffer 1.2. abweichend festgelegten wochentlichen Arbeitszeit ent-
spricht.

Fur Auszubildende betragt das Urlaubsgeld 552,30 Euro jahrlich.

Das Urlaubsgeld wird fur jeden vollen Kalendermonat, fir den kein Anspruch auf Vergu-
tung, Entgeltfortzahlung, Krankengeld oder Zuschuss zum Mutterschaftsgeld besteht,
sowie flr jeden Kalendermonat, in dem der Arbeithnehmer einen Tag unentschuldigt ge-
fehlt hat, um ein Zwolftel gekdirzt.

Scheidet der Arbeitnehmer nach dem 30. Juni wegen Erreichung der Regelaltersgrenze
in der gesetzlichen Rentenversicherung, wegen vorzeitiger Inanspruchnahme einer ge-
setzlichen Altersrente oder einer vergleichbaren Leistung oder wegen einer Erwerbs-
minderungsrente aus, so erhalt er abweichend hiervon die volle Einmalzahlung.
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4.8.

4.9.

4.10.

4.11.

4.12.

4.13.

Der Anspruch entféllt, wenn der Arbeitnehmer vor seinem Ausscheiden mindestens
zwolf Monate lang nicht gearbeitet hat.

Das Urlaubsgeld ist spéatestens mit der Abrechnung fir den Kalendermonat Juni auszu-
zahlen, es sei denn, die Betriebsparteien vereinbaren eine andere Falligkeit. In einer
freiwilligen Betriebsvereinbarung kann geregelt werden, dass das Urlaubsgeld in maxi-
mal zwei Teilbetragen ausbezahlt wird. Die Einmalzahlung ist im Ubrigen spatestens im
November des jeweiligen Urlaubsjahres zu gewéahren.

Der Anspruch entfallt vollig, wenn der Arbeitnehmer im Kalenderjahr keine zusammen-
hangende Arbeitsleistung von mindestens einem vollen Kalendermonat erbracht hat.
Einer Arbeitsleistung stehen Freischichten, Abbau von Mehrarbeit, eine Arbeitsverhin-
derung nach § 21 MTV sowie einzelne Urlaubstage pro Monat gleich. Als einzelne Ur-
laubstage gilt Urlaub bis zu einer Woche pro Monat.

Das Urlaubsgeld entfallt, wenn der Arbeitnehmer unter Vertragsbruch ausscheidet oder
aufgrund vertragswidrigen Verhaltens fristlos entlassen wird.

Im Eintritts- und Austrittsjahr besteht der Anspruch zeitanteilig fiir jeden vollen Kalen-
dermonat des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses.

Beginnt das Arbeitsverhaltnis nach dem Falligkeitszeitpunkt, erfolgt die Auszahlung am
Ende des Kalenderjahres.

Endet das Arbeitsverhéltnis vor dem Falligkeitszeitpunkt, erfolgt die Auszahlung mit der
Schlussabrechnung.

Zuviel erhaltenes Urlaubsgeld ist mit dem Ablauf des Urlaubsjahres, im Falle des Aus-
scheidens mit der Schlussabrechnung zurtickzuerstatten.

Die Tarifparteien empfehlen, den schwerbehinderten Menschen das Urlaubsgeld um
100,00 Euro zu erhéhen.

Das Urlaubsgeld findet bei sdmtlichen arbeits- und sozialversicherungsrechtlichen Ent-
geltberechnungen keine Berlicksichtigung.

Arbeitsrechtliche Entgeltberechnungen in diesem Sinne sind:

Urlaubsentgelt gemal § 23.3. Krankengeldzuschuss gemaR § 20.3., Mutterschutzleis-
tungen, die der Arbeitgeber zu erbringen hat, Entgeltfortzahlung an Feiertagen, soweit
diese in den Urlaub fallen.

Entsteht durch einen gesetzlichen Feiertag, der in den Urlaub fallt, ein Lohnausfall, so
ist er zu vergiten.

Arbeitgeber und Betriebsrat kbnnen bei tiefgreifenden wirtschaftlichen Schwierigkeiten
mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien auf Betriebs- oder Unternehmensebene Aus-
nahmelésungen vereinbaren, die die Hohe und/oder den Auszahlungszeitpunkt von
50 % des Urlaubsgeldes nach § 23.4 MTV fir ein Kalenderjahr betreffen.

Beabsichtigen Arbeitgeber und Betriebsrat, hiervon Gebrauch zu machen, sind sie
gehalten, die nachfolgenden Hinweise zu beachten.

- Die wirtschaftliche Begrindung fir eine Verdnderung der tariflichen Leistungen ist
ausreichend klarzustellen.

- Rechtlich mégliche Kirzungen im tbertariflichen Bereich sollen grundsatzlich Vor-
rang haben.

- Auswirkungen auf die Beschéftigung im Sinne einer Beschaftigungsférderung sind
in die Beratungen einzubeziehen.
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- Ausscheidende Beschéftigte erhalten die tariflichen Leistungen grundsétzlich in un-
gekdrzter Hohe.

Durch einzelvertragliche Vereinbarung kann bei Altersteilzeitarbeithnehmern, deren Al-
tersteilzeit nach dem 30.Juni.2004 beginnt, das tarifliche Urlaubsgeld in 12 monatlichen
Raten ausgezahlt werden, wobei die fur die Umwandlung des 13. Monatseinkommens /
der Jahresabschlussleistung in laufendes Entgelt geltenden Grundsatze aus § 7.2 des
Tarifvertrages zur Forderung der Altersteilzeit in der Fassung vom 1.Februar.2009 ent-
sprechend Anwendung finden.
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2.1

2.2.

3.1
3.2.

3.3.

3.4.

5.1.

5.2.

6.1.

6.2.

8§24
Auszubildende

Auszubildender ist, wer aufgrund eines Berufsausbildungsvertrages nach dem Berufs-
bildungsgesetz ausgebildet wird.

Das Berufsausbildungsverhéltnis beginnt mit der vereinbarten Probezeit.
Sie muss mindestens einen Monat und darf hochstens 3 Monate betragen.

Wahrend der Probezeit kann das Berufsausbildungsverhaltnis jederzeit ohne Einhalten
einer Kundigungsfrist gekundigt werden.

Das Berufsausbildungsverhaltnis endet mit dem Ablauf der Ausbildungszeit.

Besteht der Auszubildende vor Ablauf der Ausbildungszeit die Abschlussprifung, so
endet das Berufsausbildungsverhdltnis mit der schriftichen Bekanntgabe des Beste-
hens der Abschlussprufung.

Wenn der Auszubildende nach bestandener Prifung nicht in ein Arbeitsverhéltnis tber-
nommen werden soll, ist ihm das spatestens 3 Monate vor Ablauf der vereinbarten
Ausbildungszeit mitzuteilen.

Besteht der Auszubildende die Abschlussprifung nicht, so verlangert sich das Berufs-
ausbildungsverhaltnis auf sein Verlangen bis zur nachstmdglichen Wiederholungs-
prufung, héchstens um 1 Jahr.

Der Auszubildende erhalt wahrend der Ausbildungszeit eine Vergitung nach den Be-
stimmungen gesondert abzuschlielRender Tarifvertrage.

Wird die Prifung nicht bestanden und eine Verlangerung der Ausbildungszeit verein-
bart, ist wéhrend des Zeitraums der Verlangerung die Ausbildungsvergiitung nach den
Bestimmungen des Tarifvertrages weiterzuzahlen.

Wird die Prifung nicht bestanden, der Prifling aber weiter im Betrieb beschéftigt, ist
ihm nach Beendigung des Kalendermonats, in welchem er sich der Prifung unterzogen
hat, die tarifliche Vergitung der Tarifgruppe zu zahlen, deren Arbeit er verrichtet.

Soweit die Berufsschulpflicht fir Auszubildende zum Papiertechnologen an den Ausbil-
dungsstatten in Gernsbach und Altenburg im Blockunterricht erfillt wird, erfolgt die Un-
terbringung des Auszubildenden in den dortigen Internaten.

Eine Anrechnung der daflir von der Firma aufgewandten Unterbringungskosten auf die
Ausbildungsvergitung ist nur im Rahmen dessen mdglich, was aus 6ffentlichen Mitteln
als Zuschuss dem Auszubildenden und/oder seinen Erziehungsberechtigten gewahrt
wird.
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1.1.

1.2.

§25
Geltendmachung von Ansprichen aus dem Arbeitsverhaltnis
- Ausschlussfristen -

Alle gegenseitigen Anspriiche aus dem Arbeitsverhdaltnis sind schriftlich innerhalb von
3 Monaten nach ihrer Félligkeit geltend zu machen, wobei der Arbeitnehmer gegebe-
nenfalls seine Anspriiche Uiber den Betriebsrat geltend machen kann.

Nach Ablauf dieser Frist ist die Geltendmachung ausgeschlossen.

Das gilt nicht, wenn aus Griinden, die der Anspruchsberechtigte nicht zu vertreten hat,
eine rechtzeitige Geltendmachung ausgeschlossen war.

Im Falle des Ausscheidens mussen alle Anspriiche, soweit ihre Geltendmachung nicht
bereits nach den Ziffern 1.1. und 1.2. ausgeschlossen ist, spatestens einen Monat nach
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gerichtlich verfolgt werden. Wird der Anspruch
erst nach dem Ausscheiden fallig, lauft die Frist erst ab Falligkeit.

Anspriiche aus unerlaubter Handlung fallen nicht unter die vorstehenden Ausschluss-
fristen.
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§ 26 Schlussbestimmungen

Bestehen in Betrieben glnstigere Regelungen, werden sie durch die Bestimmungen
dieses Tarifvertrages nicht berihrt, das heil3t, fir diese Betriebsvereinbarungen gelten
die fur in ihnen vereinbarten Kindigungsfristen.

Dieser Tarifvertrag tritt am 1. April 2011 in Kraft und ist mit 3-monatiger Frist zum Mo-
natsende, erstmals zum 31. Dezember 2012 kiindbar.

§ 23 Ziffer 4 (Urlaubsgeld) tritt in der Neufassung schon ab 1. Januar 2011 in Kraft.

Es besteht Ubereinstimmung zwischen den vertragsschlieRenden Verbanden, dass
Verhandlungen {ber eine Anderung oder Erganzung des Manteltarifvertrages oder ein-
zelne seiner Bestimmungen auch bei ungekindigtem Manteltarifvertrag aufgenommen
werden konnen.

Frankfurt, den 02. Dezember 2010

Vereinigung der Industriegewerkschaft
Arbeitgeberverbande Bergbau, Chemie, Energie
der Deutschen Papierindustrie e. V. - Hauptvorstand Hannover -
Potempa Meil3ner Hausmann Nieden
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Darmstadter Erklarung vom 12. Juni 2015

Gemeinsame Erklarung der Tarifvertragsparteien

Vor dem Hintergrund der zum Teil vorhandenen strukturellen Probleme der Papierindustrie in
Deutschland stimmen die Vereinigung der Arbeitgeberverbdnde der Deutschen Papierindustrie
e. V. mit den bei ihr zusammengeschlossenen Landesarbeitgeberverbanden und die Industrie-
gewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie Uberein, dass zur Sicherung der Beschéftigung und zur
Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit im Einzelfall von Tarifbestimmungen abweichende be-
fristete Regelungen durch

a) Betriebsvereinbarungen mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien oder
b) einen firmenbezogenen Verbandstarifvertrag
getroffen werden kénnen.

Um die Wettbewerbsféhigkeit zu starken, erklaren sich die Sozialpartner bereit, zukunftsorien-
tierte Verdnderungsprozesse in der Papierindustrie konstruktiv zu begleiten.

Durch diese Regelungen sollen — auch wenn wirtschaftliche Notlagen vorliegen — beschéfti-
gungserhaltende und beschéaftigungsfordernde Investitionen am Standort unterstitzt werden,
Auslagerungen, Entlassungen und Investitionen ins Ausland vermieden sowie die Flachen-
tarifvertrage gesichert werden.

Die Zustandigkeit liegt bei den Landesbezirksverbénden der IG BCE bzw. dem Hauptvorstand
der IG BCE und den zustandigen Arbeitgeberverbénden.

Darmstadt, 12. Juni 2015

Vereinigung der Arbeitgeberverbande Industriegewerkschaft
der Deutschen Papierindustrie e. V. Bergbau, Chemie, Energie
- Hauptvorstand -
Krengel Meil3ner Hausmann Weil3enborn
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Anlage 1

Tabelle 1 zu § 14 Ziffer 5.2.1. MTV

Zahl der Prozentsatz des Zahl der Prozentsatz des
Ausfall- ausgefallenen Ausfall- ausgefallenen
stunden Stundenlohnes stunden Stundenlohnes
1 0,05 41 2,05
2 0,1 42 2,1
3 0,15 43 2,15
4 0,2 44 2,2
5 0,25 45 2,25
6 0,3 46 2,3
7 0,35 47 2,35
8 0,4 48 2,4
9 0,45 49 2,45
10 0,5 50 2,5
11 0,55 51 2,55
12 0,6 52 2,6
13 0,65 53 2,65
14 0,7 54 2,7
15 0,75 55 2,75
16 0,8 56 2,8
17 0,85 57 2,85
18 0,9 58 2,9
19 0,95 59 2,95
20 1,0 60 3,0
21 1,05 61 3,05
22 1,1 62 3,1
23 1,15 63 3,15
24 1,2 64 3,2
25 1,25 65 3,25
26 1,3 66 3,3
27 1,35 67 3,35
28 1,4 68 3,4
29 1,45 69 3,45
30 1,5 70 3,5
31 1,55 71 3,55
32 1,6 72 3,6
33 1,65 73 3,65
34 1,7 74 3,7
35 1,75 75 3,75
36 1,8 76 3,8
37 1,85 77 3,85
38 1,9 78 3,9
39 1,95 79 3,95
40 2,0 ab 80 4.0
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Tabelle 2 zu § 14 Ziffer 5.2.2. MTV

Zuschlagsausfall in anzuwendender

Prozent-Summe der Zuschlage Stundenwert Prozentsatz
bis einschlieflich 100 1 2
200 2 4
300 3 6
400 4 8
500 5 10
600 6 12
700 7 14
800 8 16
900 9 18
1000 10 20
1100 11 22
1200 12 24
1300 13 26
1400 14 28
1500 15 30
1600 16 32
1700 17 34
1800 18 36
1900 19 38
bis einschlieflich 2000 20 40
ab 2000 ab 20 40
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