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Allgemeine Bestimmungen

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

Zweck des Gesamtarbeitsvertrages und Zusammenarbeit der Vertrags-
parteien

Der Gesamtarbeitsvertrag bezweckt die Erhaltung und Forderung guter Beziehungen zwi-
schen den Firmen und den Arbeitenden sowie die Vertiefung der Zusammenarbeit zwi-
schen den Sozialpartnern.

Der Gesamtarbeitsvertrag untersteht dem Grundsatz von Treu und Glauben, der die Ver-
tragsparteien verpflichtet, die beidseitigen [nteressen verstandnisvoll zu wirdigen.

Die Vertragsparteien erarbeiten eine gemeinsame sozial- und wirtschaftspolitische Platt-

form zur Starkung des industrie- und Denkplatzes Schweiz mit dem Ziel, fortschrittliche Ar-

beitsplatze in der Industrie nachhaltig zu stérken und zu sichern als integrierier Bestandieil
dieses Gesamtarbeitsvertrages.

a) Auf Wunsch einer Vertragspartei kénnen Themen in der sozial- und wirtschaftspoliti-
schen Plattform diskutiert werden. Dabei sollen insbesondere auch Fragen und Model-
le zur Beschéftigung, zum 6ékologischen Umbau der Wirtschaft, der Wechselkurspolitik,
zur Férderung der Innovation sowie Fragen im Zusammenhang mit dem freien Perso-
nenverkehr zwischen der Schweiz und der EU, insbesondere zu wiederholtem Unter-
laufen der orts- und brancheniiblichen Léhne zur Sprache kommen.

b) Die Vertragsparteien kénnen ein gemeinsames Vorgehen gegenilber Behdrden und
Offentlichkeit vereinbaren. Die Vertragsparteien bemiihen sich, eigene Stellungnahmen
erst nach Abschluss der Gesprache abzugeben; ist dies aus zeitlichen Griinden nicht
mdglich, so teilen sie dies den anderen Vertragsparteien mit einer kurzen Erlauterung
ihrer Haltung umgehend mit.

' Die Firmen sind angehalten

a) den Grundsatz des gleichen Lohnes fur Mann und Frau bei gleichwertiger Arbeit durch
eine geschlechisneutrale, nachvoliziehbare Lohnpolitik zu verwirklichen;

b) die Frauen bei ihrer beruflichen Entwicklung zu férdern;

c) die Gleichbehandiung und Integration von ausléndischen Arbeitenden im Betrieb und
auf allen Ebenen insbesondere durch Forderung der Sprachkompetenz und namentlich
bei der Entléhnung, Aus- und Weiterbildung und Beférderung zu gewahrleisten und un-
ter keinen Umsténden eine ausldnderfeindliche Stimmung im Betrieb zu tolerieren;

d) zur Férderung von Personen mit Handicap deren Integration und Ausbildung sicher zu
stellen und ihnen entsprechende Arbeitsplatze zu schaffen und zu erhalten;

e) zum Schutz der Stammbelegschait hinsichtlich des externen Temporarpersonals auf
ein verniinftiges Verhéltnis zum eigenen Personal zu achten und ein Unterlaufen der
betriebsiiblichen Anstellungsbedingungen zu verhindern;

f) bei Festanstellung von neuem Personal durch die Firmen dem Temporédrpersonal nach
Wunsch und Mdglichkeit bei ebenblirtiger Qualifikation gegentber Dritten eine ange-
messene Vorzugsstellung einzuraumen.

Die Vertragsparieien bekennen sich zum schweizerischen Berufshildungssystem und set-

zen sich fir seine Foérderung und Weiterentwicklung ein. Ein besonderes Anliegen ist ihnen

die Erhaltung und Aufwertung der Berufslehre, sowie das Angebot von Attestausbildungen.



1.6

2.1

Geeigneten Lernenden soll die Mdgdlichkeit geboten werden, die Berufsmittelschule zu be-

suchen, um eine Berufsmaturitét abschliessen zu kénnen.

a) Die Vertragsparteien sorgen dafir, dass den Lernenden vor Beendigung ihrer Ausbil-
dung eine Information ber den vorliegenden GAV gegeben wird.

b) Nach erfolgreichem Abschluss ihrer Lehre haben Lernende nach betrieblichen Még-
lichkeiten Anrecht auf eine Weiterbeschéftigung in ihrem Lehrbetrieb wahrend mindes-
tens 12 Monaten.

Rekrutenschule, Zivildienst oder Durchdiener-RS im direkten Anschluss an die Lehre
haben aufschiebende Wirkung.

Die Vertragsparteien bilden eine GAV-Kommission.
a) Diese seizt sich aus 4 Mitgliedern zusammen, je einer/m Verireter/in der Gewerkschaf-
ten Unia und Syna und 2 Vertreter/innen von Swiss Textiles.

b) Die GAV-Kommission trifft sich mindestens jahrlich.

c) Die Traktanden der GAV-Kommission umfassen insbesondere:
= die Zusammenarbeit bei wirtschaiftspolitischen Themen geméss GAV Art. 1.3;
= das Monitoring des Verzichts auf Arbeitszeiterfassung gemass GAV Art. 13;
* die Sicherstellung des Vollzugs des GAY;
*x  sowie grundséizlich die Diskussion aller den GAV betreifenden Fragen.

Geltungsbereich

Der vorliegende Gesamtarbeitsvertrag gilt flr samtliche Arbeitende, welche in den industri-
ellen Betriebsteilen der im Anhang | dieses GAV erwahnten Firmen beschéftigt werden.

Kadermitarbeitende, Meister, das kaufméannische Personal und Lernende fallen nicht unter

diesen GAV, mit Ausnahme folgender Artikel:

Art. 5 Personalveriretung im Betrieb

Art. 7 Kundigungsschutz fiir altere Arbeitende

Art. 8 Whistieblowing

Art. 10 Persodnlichkeitsschutz

Art. 11 Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit

Art. 12 Arbeitszeit

Art. 13  Arbeitszeiterfassung

Art. 15 Ferien

Art. 16 Feiertage

Art. 17 Bezahlte Abwesenheiten

Art. 20 Entléhnung (ohne Lohnverhandlung)

Art. 2¢  Ausnahmeregelung zur befristeten betrieblichen Abweichung
von arbeitsvertraglichen Bestimmungen

Geschéftsleitungsmitglieder unterstehen dem GAV nicht.
Festangestellte Teilzeit-Arbeitende haben pro rata Anspruch auf sémtliche Vertragsbe-

stimmungen. Diese Bestimmungen gelten nicht fur Aushilfen und befristet angestellte Arbei-
tende mit einer maximalen Anstellung von 3 Monaten.



2.2

3.1

3.2

3.3

4.2

4.3

4.4

Weitere Firmen, die Mitglied von Swiss Textiles sind, sowie weitere Firmen, die dem Textil-
verband nicht angehéren, haben die Moglichkeit, mit Zustimmung sémtlicher Vertragspar-
teien ihren Anschluss an diesen Vertrag zu erklaren. Dem Besitzstand wird in einer An-
schiussvereinbarung Rechnung getragen.

Friedenspflicht

Die Vertragsparteien verpilichten sich, fir die ganze Dauer des Gesamtarbeitsvertrages
den Arbeiisfrieden absolut zu wahren.

Infolgedessen ist jede Kampfmassnahme wie Sperre, Streik oder Aussperrung ausge-
schlossen. Diese Friedenspfiicht gilt sowohl fur die Vertragsparteien, die Vertragsfirmen,
sowie fUr die einzelnen Arbeitenden.

Meinungsverschiedenheiten und Konflikte sind nach den Bestimmungen dieses Gesamtar-
beitsvertrages beizulegen.

Koalitionsfreiheit

Die Vertragsparteien respektieren die gesetzlich festgelegte Koalitionsfreiheit. Die Vertrags-
firmen anerkennen die Gewerkschaften Unia und Syna als legitime Vertretung der Arbei-
tenden.

Die Geschéitsleitungen der Vertragsfirmen anerkennen die gewerkschaftlichen Betriebs-
gruppen.

Arbeitenden darf aus der Zugehérigkeit oder Nichtzugehdsrigkeit zu einer Gewerkschaft we-
der von Seiten der Firma noch seitens anderer Arbeitenden ein Nachteil erwachsen.

Solidaritatsbeitrag
Die dem GAV unterstellten Arbeitenden leisten einen Solidaritatsbeitrag.

Der Solidaritdtsbeitrag betrégt einheitlich Fr. 6.- pro Monat bzw. Fr. 72.- pro Jahr und wird
monatlich vom Lohn abgezogen. Der Solidaritdtsbeitrag wird erhoben fiir den Vollzug die-
ses Gesamtarbeitsvertrages, zur Férderung der Arbeitssicherheit und des Gesundheits-
schutzes sowie zur Forderung der Weiterbildung.

Aus administrativen Grinden wird auch bei den Mitgliedern der Gewerkschaften Unia und
Syna ein Lohnabzug in Héhe des Solidaritatsheitrages vorgenommen. Diese erhalten von
ihrem Verband eine Riickerstattung.

Der Volizug und die Verwendung der Solidaritatsbeitrage werden durch eine besondere
Abmachung zwischen den Veriragsparteien geregelt. Falls keine Einigung gefunden wird,
wird die Regelung gemass Rahmenverirag fir Firmen der schweizerischen Textil- und Be-
kleidungsindustrie vom 1. Januar 2007, Art. 14, fur den vorliegenden GAV (bernommen.



5.1

5.2

5.3

5.4

5.5

5.6

57

5.8

Personalvertretung im Betrieb

Die Vertragsparteien setzen sich daflr ein, dass die gegenseitige versténdnisvolle Zusam-
menarbeit zwischen den Firmen, den Arbeitenden und ihren Vertretungen in den Firmen
gefdrdert wird.

Die Personalvertretung (PV) ist legitimiert zur umfassenden Wahrung der gemeinsamen
Interessen aller Arbeitenden in ihrem Veriretungsbereich gegeniber der Firma,

Die PV hat Anspruch auf rechtzeitige und umfassende information Gber alle Angelegenhei-
ten, deren Kenntnis Voraussetzung fir eine ordnungsgemasse Erfiillung ihrer Aufgaben ist.

Wahlberechtigt und wahibar sind alle dem GAV ganz oder teilweise unterstehenden Arbei-
tenden des jeweiligen Vertretungsbereichs geméss Art. 2.1 mit Ausnahme von Kadermitar-
beitenden mit Arbeitgeberfunktion.

Es ist eine angemessene Vertretung der verschiedenen Betriebsteile zu gewahrleisten, no-
tigenfalls durch Bildung von Wahlkreisen. Zudem ist eine geschlechtergerechte Zusam-
mensetzung anzustreben.

Die Mitglieder der Personalvertretung erfiillen eine wichtige Funktion fir den Betrieb und
geniessen eine besondere Vertrauensstellung und einen speziellen Schutz.

Geschaftsleitung und Vorgesetzte anerkennen die Bedeutung der Tatigkeit in der Personal-
vertretung fur die Sozialpartnerschaft und verhindern insbesondere eine Benachteiligung
bei der Qualifikation und der Lohnfestsetzung.

Geschaftsleitung und Vorgesetzte férdern die berufliche Weiterentwicklung der Mitglieder
der Personalvertretung und gewahren ihnen bei Bedarf besondere Unterstiitzung.

Angelegenheiten von allgemeiner Tragweite, welche die GAV unterstellten Arbeitenden
oder Teile davon betreffen und mit dem Arbeitsverhaltnis im Zusammenhang stehen, sind
in erster Linie in der Firma zwischen der Personalvertretung und der Geschafisleitung zu
behandeln und zu regeln.

Persdnliche Anliegen der einzelnen Arbeitenden sind auf dem Dienstweg zu behandeln.
Dabei kann sich jedoch der Arbheitende oder die Arbeitende durch die Personalveriretung
unterstiitzen lassen. Vorbehalten bleibt die zivilgerichtliche Zustandigkeit bei Streitfallen
tiber Anspriiche der einzelnen Arbeitenden aus dem Arbeitsverhaltnis.

Schutz der Mitglieder der PV und der Stiftungsréte

Mitgliedern der Personalveriretungen sowie Stiftungsraten betrieblicher Personalvorsorge-
einrichtungen dari wegen ihrer ordnungsgemassen Tatigkeit als Personaivertreterin oder
Personalvertreter weder gekiindigt werden noch diirfen ihnen andere Nachteile (betreffend
Lohn, beruflicher Entwicklung usw.) erwachsen.

Ausiibung des Mandates

a) Die Mitglieder der Personalvertretung kénnen ihre Tatigkeit wahrend der Arbeitszeit
aus(iben, soweit es zur ordnungsgeméssen Wahrnehmung ihrer Aufgabe etforderlich
ist und es ihre Berufsarbeit zuldsst. Die dafiir benétigte Zeit gilt als Arbeitszeit. Wo es
der Umfang der Beanspruchung erfordert, kann fiir einzelne Miiglieder eine weiterge-
hende Freistellung vereinbart werden.

b) Die Mitglieder der Personalvertretung nehmen bei der Ausilbung ihrer Tatigkeit Riick-
sicht auf den Betriebsablauf. Zur Erledigung dringender Angelegenheiten kénnen sie
die Arbeit nach Abmeldung bei dem oder der Vorgesetzten verlassen. Die Geschéfts-
leitung unterstltzt die Personalvettretung bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit und stellt ihr
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5.9

5.10

5.11

d)

dazu geeignete R&umlichkeiten und Hilfsmittel zur Verfligung. Wie weit Sitzungen der
Personalvertretung ohne Teilnahme der Geschéftsleitung wahrend der Arbeitszeit statt-
finden kénnen, wird im Betrieb geregelt.

Die Geschaéftsleitung erleichtert der Personalvertretung die Ubermittiung von Informati-
onen an die Arbeitenden.

Die Mitglieder der Personalveriretung sind tiber betriebliche Angelegenheiten, die

ihnen in dieser Eigenschaft zur Kenntnis gelangen, zur Verschwiegenheit gegenilber

betriebsfremden Personen verpflichtet, sofern diese nicht zur Wahrung der Interessen

der Arbeitenden betraut sind.

Die Firma und die Personalvertretung sind zur Verschwiegenheit gegeniiber allen Per-

sonen verpflichtet,

= in Angelegenheiten, bei denen dies von der Firmenseite oder der Personalvertre-
tung aus berechtigtem Interesse ausdrucklich verlangt wird. Die Mitwirkungsrechte
der Personalvertretung sind dabei angemessen zu bericksichtigen.

= in persénlichen Angelegenheiten von einzelnen Arbeitenden.

e) Die Personalvertretung kann sich zu allen Fragen durch die Gewerkschaft Unia, Syna

oder andere Personen ihres Vertrauens beraten lassen. Fiir diese Personen gilt eben-
falls die Verschwiegenheit geméss Abs. d).

Schulung der PV-Mitglieder

a) Fur die Schulung zur Austbung ihrer Tétigkeit erhélt jedes Mitglied der Personalvertre-
tung 1 Tag pro Jahr, der als Arbeitstag gilt.

b) Die Aufteilung und der Bezug der Schulungstage ist Sache der Personalvertretung in
Absprache mit dem Betrieb.

¢} Den gleichen Anspruch auf bezahlte Freistellung haben die Personalvertreter im Stif-
tungsrat der betrieblichen Personalvorsorgeeinrichtungen.

d) Der Besuch von Kursen oder Veranstaltungen, fiir den bezahlte Freistellung bean-
sprucht wird, ist der Firma méglichst frithzeitig unter Angabe des Organisators zu mel-
den. Dabei ist auf die betriebliche Belastung Riicksicht zu nehmen.

Mitwirkungsrechte

a) Information bedeutet, dass die Geschéfisieitung die Personalvertretung iber eine be-
triebliche Angelegenheit orientiert und ihr Gelegenheit zur Aussprache gibt.

b) Mitsprache bedeutet, dass bestimmite betriebliche Angelegenheiten vor dem Ent-
scheid durch die Geschéftsleitung mit der Personalvertretung beraten werden. Der von
der Geschéftsleitung geféllte Entscheid ist der Personalvertretung bekanntzugeben
und bei Abweichung von deren Stellungnahme zu begriinden.

c) Mitentscheidung bedeutet, dass in bestimmten betrieblichen Angelegenheiten ein
Entscheid nur mit Zustimmung sowohl der Personalvertretung als auch der Geschéfts-
leitung getroffen werden kann.

d) Selbstverwaltung bedeutet, dass einzelne Aufgaben der Personalvertretung zur selb-
stéandigen Erledigung tibertragen werden. Die daftir zwischen Geschaftsleitung und
Personalveriretung ausgearbeiteten Richilinien sind verbindlich.

Mitwirkungsgebiete

a} Der Anwendungsbereich der Mitwirkungsrechte ist von Geschéftsleitung und Personal-

vertretung gemeinsam mit einer schriftlichen Vereinbarung festzulegen.
7



b}

d)

Der Stufe information sind alle Angelegenheiten zuzuordnen, deren Kenntnis flr die

Personalvertretung Voraussetzung fir eine ordnungsgemasse Erfiillung ihrer Aufgaben

ist, insbesondere:

» laufender Geschaftsgang, aktuelle Entwicklung und wirtschaftliche Lage des Un-
ternehmens

»  akiuelle Organisationsstruktur, Anzahl der Beschéftigten, Art der Arbeitsverhaitnis-
se, Entwicklung der Beschéaftigung

=  Generelle Lohnstruktur

* Beschlilsse, welche wesentliche Anderungen bei der Arbeitsorganisation
oder bei den Arbeitsvertrédgen bewirken kénnen

=  wichtige, die Arbeitenden bertihrende Entwicklungen im Zusammenhang mit dem

technischen und organisatorischen Strukturwandel

Entlassungen infolge wirtschaftlicher und struktureller Probleme

Betriebsiibergang

Weiterbildungsakiivitdten

weitere Angelegenheiten, gestiitzt auf eine Betriebsvereinbarung

Zumindest der Stufe Mitsprache sind folgende Gebiete zuzuordnen:
Schichtreglemente

Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit
Unternehmen in Staat und Gesellschaft
Massnahmen nach Betriebstibernahmen
Massenentlassungen

Einteilung der Arbeitszeit

Festlegung von Pausen

Vor- und Nachholen (Festlegung arbeitsfreier Tage)
Ferien- und Urlaubsplane

Leistungslohnsysteme

System der Arbeitsplatzbewertung

System der personlichen Bewertung

Beachtung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann
Forderung der Gleichstellung

Personlichkeitsschutz

Kranken- und Unfallversicherung

Planung langerfristiger Uberstundenleistungen
Vorschlagswesen

Flrsorgewesen

Datenschutz

Personalrestaurant

Hauszeitung

Okologie und Umweltpolitik des Unternehmens
Personalinformations- und Uberwachungssysteme

Der Stufe Mitentscheidung sind folgende Gebiete zuzuordnen:

=  Umsetzung der jahrlichen Normalarbeitszeit

» weitere Angelegenheiten, in denen nach betrieblichen Vereinbarungen ein Ent-
scheid nur mit Zustimmung sowohl der Personalvertretung als auch der Geschéfts-
leitung zustande kommen soll.

Der Stufe Selbstverwaltung sind folgende Gebiete zuzuordnen:
»  Organisation und Téatigkeit der Personalvertretung
»  Fragen des Freizeitbetriebs



Arbeitsvertragliche Bestimmungen

6.

Probezeit und Kiindigung

a) Die Probezeit betrdgt maximal drei Monate. Wahrend dieser Zeit kann das Arbeitsver-
héltnis von beiden Seiten jederzeit mit sieben Tagen Kiindigungsfrist auf das Ende ei-
ner Arbeitswoche gekiindigt werden.

b) Nach Abschluss der Probezeit kann eine Kiindigung erst nach vorheriger schriftlicher
Ermahnung oder Ankiindigung erfolgen. Die Ermahnung sieht in jedem Fall eine den
Umsténden angemessene Bewahrungsfrist zur Verbesserung vor. Die Kuindigung hat
schriftlich und begriindet auf das Ende eines Monats unter Einhaltung der gesetzlichen
Kindigungsfristen oder des Einzelarbeitsvertrages zu erfolgen; dieselbe muss am letz-
ten Tag des Monatis bei der betroffenen Partei eingetroffen sein.

Die gegenseitigen Kiindigungsfristen betragen:
»  nach definitiver Anstellung: 1 Monat

= nach dem 1. Dienstjahr: 2 Monate

= nach dem 9. Dienstiahr: 3 Monate

c) Gilt fur die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses ein Endtermin, wie das Ende eines
Monats oder einer Arbeitswoche, und fallt dieser nicht mit dem Ende der forigesetzien
Kundigungsfrist zusammen, so verlangert sich diese bis zum néchstfolgenden Endter-
min.

d} Die fristlose Auflésung des Arbeitsverhéltnisses aus wichtigen Griinden im Sinne von
Art. 337 OR bleibt vorbehalten. Die Personalvertretung muss in solchen Fallen durch
die Geschaftsleitung orientiert werden.

e) Tritt der/die Arbeitende ohne wichtigen Grund die Arbeitsstelle nicht an oder verlasst
erfsie diese fristios, so hat die Firma Anspruch auf eine Entschédigung, die einen Vier-
tel des Lohnes fur einen Monat entspricht; ausserdem hat sie Anspruch auf Ersatz wei-
teren Schadens.

Kiindigungsschutz fiir altere Arbeitende

Bei Personen, welche das 55. Altersjahr absolviert haben gelten besondere Sorgfaltspflich-
ten. Eine Kiindigung wegen mangelnder Leistungen ist zu vermeiden. Sollte trotzdem eine
Kiindigungsabsicht seitens der Firma bestehen, so soll die betroffene Person eine vorgén-
gige Information und eine angemessene Frist zur Verbesserung ihrer Leistung erhalten,
bevor eine effektive Kiindigung ausgesprochen werden darf.

Bei Umstrukiurierungen geniessen Arbeitende ab dem 58. Altersjahr einen besonderen
Schutz. Es soll vermieden werden, dass diese Arbeitenden von Arbeitslosigkeit betroffen
sind. In solchen Fallen wird versucht, eine Lésung iber Frihpensionierung oder Umplatzie-
rung zu finden.

Whistleblowing

Personen, die an threm Arbeitsplatz Missstande beobachten und diese intern dem entspre-
chenden Vorgesetzten melden, werden nach Ausschépfung des Dienstweges durch die
Geschaétftsleitung geschitzi.



9.1

9.2

9.3

9.4

Massnahmen zur Erhaltung von Arbeitsplatzen und bei Entlassungen infolge
von wirtschaftlichen und strukturellen Problemen

Grundsatze

a) Die Vertragsparteien betrachten die Erhaitung und Schaifung von Arbeitsplétzen in der
Schweiz als ein grundlegendes Anliegen. Sie sind sich bewusst, dass dieses Ziel nur
mit Unternehmungen, die innovativ und global konkurrenzfahig sind, realisiert werden
kann und im technischen und wirtschafilichen Wandel eine standige Erneuerung der
Arbeitsplatze statffinden muss.

b) Die Vertragsparteien stimmen darin Gberein, dass in den Firmen unter Aufrechterhal-
tung der Wettbewerbsfahigkeit die vorhandenen Méglichkeiten zur Erhaltung und Er-
neuerung von Arbeitspldtzen ausgeschdpft werden sollen.

c) Die Vertragsparteien geben sich Rechenschaft darliber, dass der technische und wirt-
schaftliche YWandel oder Verdnderungen im Markt Betriebstibertragungen, Entlassun-
gen oder/und Betriebsschliessungen unumganglich machen kénnen.

d) Die Vertragsparteien und die Firmen engagieren sich, dass bei Entlassungen aus wirt-
schaftlichen oder strukturellen Griinden alle Mittel ausgeschdpft werden um Kindigun-
gen zu vermeiden oder menschliche und wirtschatftliche Harten fur die Arbeitenden
durch geeignete Massnahmen méglichst vermieden und gemildert werden sollen.

Zusammenarbeit mit der PV bei Arbeiisplaizgefédhrdung

Die Firma ist bemiiht die PV frihzeitig Gber eine absehbare Geféhrdung von Arbeitsplatzen
im Gefolge notwendig gewordener struktureller oder organisatorischer Anpassungen zu in-

formieren und mit ihr die Moglichkeiten zur Arbeitsplatzerhaltung zu besprechen. Dabei sol-
len u.a. Massnahmen im Bereich der Arbeitszeit, Praventivmassnahmen gemass Arbeitslo-
senversicherungsgesetz und vorilbergehende Abweichungen von den arbeitsvertraglichen

Bestimmungen dieses GAV geprift werden.

Konsultation bei beabsichtigten Entlassungen

a) Beabsichtigt die Firma die Entlassung von 10 oder mehr Arbeitenden, so hat sie die PV
und die Gewerkschaften rechizeitig zu konsultieren. Sie erteilt ihnen alle zweckdienli-
chen Auskinfte, informiert sie schriftlich Uber die Griinde der Entlassungen, die Anzahl
Betroffener, die Anzahl der in der Regel Beschéitigten sowie den Zeitraum, in dem die
Kindigungen ausgesprochen werden sollen, und gibt ihnen die Méglichkeit, Vorschlé-
ge zu unterbreiten, wie die Kiindigungen vermieden oder deren Zahl beschrénkt sowie
ihre Folgen gemildert werden kdnnen. Dabei ist unter Berlicksichtigung des bisherigen
Informationsstandes eine der konkreten Situation nach Treu und Glauben angemesse-
ne Zeitdauer einzuradumen.

b) Sind infolge eines Betriebslibergangs Massnahmen beabsichtigt, welche die Arbeiten-
den betreffen, ist die Personalvertretung rechizeitig vor dem Entscheid Uiber diese
Massnahmen zu konsultieren.

c) Fur die Konsultation ist der PV und der Gewerkschaft Unia oder Syna unter Berlick-
sichtigung ihres bisherigen Informationsstands und der Tragweite der beabsichtigten
Massnahmen eine angemessene Frist einzurdumen, die mindestens 15 Werktage be-
tragen soll.

Information (iber Entlassungen

a) Missen infolge ganzlicher oder teilweiser Betriebsschliessung oder infolge einschnei-
dender betrieblicher Umstellungen Entlassungen ausgesprochen werden oder kommt
es zu Klindigungen, zu denen Arbeitende bei Betriebsverlegungen aus Distanzgriinden
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9.5

b)

d)

gezwungen sind, so sind dariiber die PV und anschliessend die beiroffenen Arbeiten-
den moglichst frithzeitig zu informieren.

Bei Massenentlassungen gemdass OR sind ebenfalls die Veriragsparteien friihzeitig zu
informieren.

Die Information soll so umfassend wie moglich sein und insbesondere die Griinde der
Entlassungen, die Anzahl Betroffener, die Anzahl der in der Regel Beschéftigten sowie
den Zeitraum, in dem die Kiindigungen ausgesprochen werden sollen, enthalten. Im
Weiteren soll auch tUber die kommenden Massnahmen, ihre Organisation und zeitliche
Abwickiung informiert werden.

Ubertragt die Firma den Betrieb oder einen Betriebsteil auf einen Dritten, so hat sie die
PV rechtzeitig vor dem Volizug des Ubergangs lber den Grund sowie die rechtlichen,
wirtschaftiichen und sozialen Folgen des Ubergangs fiir die Arbeitenden zu informie-
ren.

Massnahmen zur Vermeidung oder Milderung von Harten bei Entlassungen

a)

b)

Mussen trotz Massnahmen gemdss Art. 9.3 Abs. a) Entlassungen im Sinne von Art. 9.4
Abs. b) ausgesprochen werden, so kann die Firma mit der PV einen Sozialplan zur
Minderung der Folgen verhandeln. Dabei kénnen sich die Beteiligten durch einzeine
oder mehrere Personen unterstiitzen und vertreten lassen. Die gesetzlichen und ver-
traglichen Anspriiche sind absolut zu beachten.

Als Massnahmen zur Vermeidung oder Milderung menschlicher und wirtschaftlicher
Harten kommen beispielsweise in Frage:

= Angebot anderer Arbeitsplédtze im eigenen Unternehmen

innerbetriebliche und gezielte externe Umschulung

Mithilfe der Firma bei der Stellensuche

Verlangerung oder, auf Wunsch der Arbeitenden, Verklrzung der Kiindigungsfris-
ten

Umzugserleichterungen/Wegenischadigung

Entgegenkommen bei Betriebswohnungen

vorzeitige Pensionierung mit Zusaizleistungen

volle Freizigigkeit aus der betrieblichen Personalvorsorge

zusatzliche Leistungen in individuellen Harteféllen

Durchhaltepréamien flir Arbeitende, die sich zur Fortsetzung des Arbeitsverhaitnis-
ses (ber die Kundigungsirist hinaus verpflichten

vorzeitige Ausrichiung von Zulagen fiir Arbeits- oder Firmenjubilaen innerhalb von
12 Monaten nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

Entgegenkommen bei bestehenden Darlehen

Verzicht auf Konkurrenzklauseln

Entgegenkommen bei Riickforderung von Aus- und Weiterbildungskosten

Mithilfe bei der Beendigung von laufenden Aus- und Weiterbildungskursen

11



9.6

10.
10.1

10.2

10.3

1.

11.1

11.2

11.3

11.4

11.5

116

Behandlung der Folgen
a) Einzelne betroffene Arbeitende kdnnen die PV zur Unterstiitzung und Vermittlung bei
der Prifung und Umsetzung dieser Massnahmen beiziehen.

b) Bei einer grosseren Anzahl von Entlassungen kann die PV die Einsetzung einer inner-
betrieblichen paritatischen Sozialplankommission zum Vollzug des Sozialplanes ver-
langen.

Persoénlichkeitsschutz
Der Firma achtet und schiitzt die Personlichkeit ihrer Arbeitenden.

Die Bearbeitung personenbezogener Daten, insbesondere mittels elektronischer Anlagen,
ist auf das betrieblich Notwendige zu beschranken und richtet sich nach den Bestimmun-
gen des Bundesgesetzes (iber den Datenschutz vom 19. Juni 1992.

Direkte oder indirekte Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes, der sexuellen Orientie-
rung, der Hautfarbe, Herkunft, Religion, politischer Einstellung, korperiicher oder geistiger
Beeintrachtigung usw. ist verboten.

Diskriminierungen werden als Verstoss gegen die allgemeinen Pflichten am Arbeitsplatz
geahndet. Arbeitende, die sich durch das Verhalten ihrer Vorgesetzten

oder Arbeitskollegen beeintréchtigt oder verletzt fithlen, haben das Recht, auf dem Dienst-
weg Beschwerde zu erheben. Sie haben das Recht auf Beizug einer Vertrauensperson.

Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit

Firma und Arbeitende wirken zusammen, um alle notwendigen Massnahmen zum Schutz
der Gesundheit und zur Verhiitung von Unféllen und Berufskrankheiten im Betrieb durchzu-
setzen.

Zu diesem Zweck hat Swiss Textiles eine Branchenldsung erstellt, an welche sich die Fir-
men anschliessen kdnnen. Vertragsunterstellte Firmen, die auf die Arbeitszeiterfassung
gemass Art. 13 verzichten wollen, miissen sich entweder der Branchenlésung von Swiss
Textiles anschliessen oder eine mindestens gleichwertige betriebliche Gesundheitsma-
nagement-Lésung, die von der SUVA genehmigt worden ist, vorweisen kénnen.

Darliber hinaus kénnen die Vertragsparteien im Rahmen der GAV-Kommission Fragen zum
Gesundheitsschuiz und zur Arbeitssicherheit diskutieren,

Die Personalvertretung hat im Bereich Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz eine wich-
tige Rolle und kann ihre Erfahrungen zu diesen Themen mit einbringen.

Insbesondere soll in einer Situation einer schweren Gefahrdung der Sicherheit der Produk-
tionsprozess von den Arbeitenden angehalten werden diirfen.

Daneben wird eine betriebliche Schulung zum Thema Arbeitssicherheit und Gesundheits-
schutz speziell fir Temporarangestellte bei deren Stellenantritt durchgefiihrt.
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11.7  Schwangere Frauen und stillende Mutter werden am Arbeitsplatz speziell geschiitzt. Ge-
wisse Arbeiten dlrfen sie nur beschrénkt, gar nicht oder nur mit bestimmten Arbeitsplatz-
auflagen ausfiihren. Sie sind in einer ihnen verstandlichen Sprache (ber die Gefahren fiir
sich, das ungeborene und geborene Kind und Gber ihre Rechte zu informieren.

11.8 Bei der Gestaltung der Arbeitsumgebung sind die Anforderungen des Gesundheitsschutzes
und der Arbeitssicherheit besonders zu beachten.
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Arbeitszeit, Uberstunden und Ferien

12.

12.1

12.2

13.
13.1

13.2

Arbeitszeit
Die wochentliche Arbeitszeit betrédgt 41 Stunden, chne Pausen gerechnet.

Vom normalen Stundenplan kann unter Beachtung der gesetzlichen Bestimmungen abge-
wichen werden, sofern die sich durch die Markt- und Kundenbedirfnisse ergebende Be-
schaftigungslage eine Anpassung der Arbeitszeit erforderlich macht. Dahbei erfolgt die Ent-
|6hnung auf der Basis von 41 Stunden.

Um den Bediirfnissen der Arbeitenden und der Firmen Rechnung zu tragen, kéinnen in den
Firmen im Einvernehmen mit der Personalvertretung spezielle Arbeitszeitsysteme (z.B.
Jahresarbeitszeit) eingeflihrt werden.

Die Einsatzzeit muss den Arbeitenden zur Planung der Freizeit in der Regel mindestens
14 Arbeitstage vor Einsaizbeginn mitgeteilt werden.

Die Leistung von Sonntags- und Nachtarbeit ist nur im Einversténdnis mit den Arbeitenden
zulassig.

Sollte der Betrieb Samstagsarbeit nétig machen, so ist der/die Arbeitende dazu soweit ver-
pflichtet, als er/sie diese zu leisten vermag und sie ihm/ihr nach Treu und Glauben zugemu-
tet werden kann. Den Interessen der Arbeitenden mit Familienpflichten ist besonders
Rechnung zu tragen.

Arbeitszeiterfassung

Grundsatz

Gemdss Art. 46 ArG ist die Firma verpflichtet, alle Verzeichnisse oder andere Unterlagen,
aus denen die fir den Vollzug des Gesetzes und seiner Verordnungen erforderlichen An-
gaben ersichtlich sind, den Vollzugs- und Aufsichtsorganen zur Verfligung zu halten.

Geméss Art. 73 ArGV 1 miissen daraus grundsétzlich fir alle dem persénlichen Geltungs-
bereich des Arbeitsgesetzes untersteliten Arbeitenden namentlich Dauer und Lage der ge-
leisteten taglichen und wéchentlichen Arbeitszeit (inklusive Ausgleichs- und Uberzeitarbeit),
die gewéhrten wochentlichen Ruhe- und Ersatzruhetage, die Pausen von einer halben
Stunde und mehr sowie die nach Gesetz geschuldeten Lohn- und/oder Zeitzuschlage er-
sichtlich sein.

Verzicht auf die Arbeitszeiterfassung

In den Verzeichnissen und Unterlagen gemass Art. 46 ArG kann auf Basis der Bestimmun-
gen von Art. 73a ArGV 1 fir definierte Gruppen von Arbeitenden in Abweichung vom oben-
stehenden Grundsatz auf die Angaben geméss Art. 73 Abs. 1 lit. c-e und h ArGV 1 verzich-
tet werden.

Die diesem GAY unterstellten Firmen kénnen fir einzelne, dem vorliegenden GAV geméss
Art. 2.1 unterstellte, Kadermitarbeitende nur dann auf Erfassung der Angaben geméss Art.
73 Abs. 1 lit. c-e und h ArGV 1 verzichten, sofern furr diese Arbeitenden die nachfolgenden
Voraussetzungen geméss GAV Art. 13.3 bis 13.5 kumulativ erflillt sind.

Kadermitarbeitende, die auf die Arbeitszeiterfassung verzichten, steuern eigenverantwort-
lich ihre Arbeitszeit unter Einhaltung der Arbeits- und Ruhezeitvorschriften.
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13.3 Autonomie

13.4

13.5

13.6

Auf die Arbeitszeiterfassung kann nur bei Kadermitarbeitenden verzichtet werden, die bei
ihrer Arbeit Ober eine grosse Gestaltungs- und Arbeitszeit-Autonomie verfilgen und ihre Ar-
beitszeiten, Kompensationszeiten und Zeiten der Erreichbarkeit mehrheitlich selber festle-
gen kénnen. Ein Verzicht ist somit nur fiir Kadermitarbeitende méglich, die mindestens
mehr als 50 Prozent ihrer Arbeitszeit (in der Regel wichentliche Betrachtung) selber festle-
gen kbnnen,

Darunter fallen kénnen unter anderem Kader mit Filhrungsaufgaben und/oder Kader, die
fur die Organisation und Abwicklung ihres Aufgabengebietes zum gréssten Teil selber ver-
antwortlich sind.

L.ohngrenze

Kader, die auf die Arbeitszeiterfassung verzichten, milssen einen vertraglich vereinbarten
jahrlichen Lohn von mehr als Fr. 120'000.- {(exkl. variable Lohnbestandteile und inkl. 13.
Monatslohn) haben.

Fur Teilzeitarbeitende reduziert sich diese Lohngrenze dem Beschéftigungsgrad entspre-
chend.

Bei einer Anpassung der Lohngrenze gemdss Art. 73a Abs. 1 lit. b i.V.m. Art. 73a Abs. 2
ArGV1 erfolgt eine Anpassung der im vorliegenden Gesamtarbeitsverirag genannten Lohn-
grenze.

Schriftliche Verzichisvereinbarung und Widerrufsrecht

Der Verzicht auf die Arbeitszeiterfassung ist in einer individuellen schriftlichen Vereinbarung
zwischen der jeweiligen Firma und dem/der Kadermitarbeitenden festzuhalten. Diese ent-
halt auch Informationen {iber die geltenden Arbeits- und Ruhezeitvorschriften.

Die jeweilige Firma fihrt ein Verzeichnis all derjenigen Personen, die auf die Arbeitszeiter-
fassung verzichten. Dieses Verzeichnis ist fir die GAV-Kommission bei Bedarf einsehbar.

Abwesenheiten infolge Krankheit, Unfall, Ferien, Militar-, Schutz- und Zivildienst, Weiterbil-
dung sowie bezahlter Absenzen sind in jedem Fall zu erfassen.

Trotz der Verzichtsvereinbarung steht es den jeweiligen Kadermitarbeitenden frei, die Ar-
beitszeiten fir sich zu notieren. Die Firma stellt allen Arbeitenden geeignete Instrumente
zur individuellen Erfassung der Arbeitszeit zur Verfiigung.

Der Verzicht auf die Arbeitszeiterfassung kann jahrlich jeweils per Ende Kalenderjahr mit
Wirkung ab dem Folgejahr durch die Firma oder den/die Kadermitarbeitende/n widerrufen
werden. Erfullt der/die Arbeitende die Voraussetzungen fir den Verzicht auf Arbeitszeiter-
fassung — bspw. aufgrund eines Jobwechsels — nicht mehr, endet die Verzichtsvereinba-
rung automatisch auf diesen Zeitpunkt.

Den Arbeitenden, welche die Verzichisvereinbarung nicht unterzeichnen oder widerrufen,
dirfen aus dieser Tatsache keine Nachteile erwachsen.

Informationspflicht der Firmen

Nebst der im Rahmen des Abschlusses der Verzichtsvereinbarung zu erfolgenden Informa-

tionen Gber die Arbeits- und Ruhezeitvorschriften sind folgende weitere praventive Vorkeh-

rungen seitens der diesem GAV unterstellten Firmen vorgesehen:

» [nformation und Sensibilisierung der Flhrungskrafte Uber die Arbeits- und Ruhezeitvor-
schriften, den Gesundheitsschutz und die psychosozialen Risiken am Arbeitsplatz.

»  Das jeweilige Unternehmen informiert die Kadermitarbeitenden mit Verzicht auf Ar-
beitszeiterfassung jahrlich in geeigneter Form (iber psychosoziale Risiken am Arbeits-
platz. Es kann daflir auf Untersittzung der Vertragsparteien zurlickgreifen.
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13.7

13.8

13.9

13.10

»  Das jeweilige Unternehmen bietet allen Kadermitarbeitenden mit Verzicht auf Arbeits-
zeiterfassung jéhrlich eine freiwillige Checkliste in Form eines Fragebogens an. In Ab-
héngigkeit des Ergebnisses hat der/die Arbeitende Anspruch auf einen persodnlichen
Health Check bei einem ausgewéihlten Anbieter.

Ermittlung arbeitsplatzbezogener psychosozialer Risiken und besondere Massnahmen

Die besonderen Massnahmen fiir den Gesundheitsschutz und die Einhaltung der gesetzlich
festgeschriehenen Ruhezeiten gemdass Art. 73a, Abs.4, lit. a ArGV1 werden fir die jeweili-
gen Arbeitendenkategorien anhand einer arbeitsplatzbezogenen Ermittlung der psychoso-
zialen Risiken festgelegt.

Die Vertragsparteien Ubertragen der Branchenlésung die Organisation der Durchfithrung
dieser Analyse und die Definition der besonderen Massnahmen. Das jeweilige Unterneh-
men informiert die Arbeitenden in geeigneter Form Uber die festgestellten spezifischen psy-
chosozialen Risiken am Arbeitsplatz und die daraus abgeleiteten Massnahmen.

Gesprach

Das jeweilige Unternehmen fithrt mit den Kadermitarbeitenden mit einer Verzichtsvereinba-

rung auf deren Wunsch hin sowie bei Anzeichen von psychosozialen Risiken, mindestens

aber einmal jahrlich, ein Gespréach, das insbesondere folgende Punkie beinhaitet:

»  Arbeitsumfang und Arbeitszeiten (Uberstunden, Uberzeit, Arbeit am Samstag und am
Sonntag und in der Nacht, Pausen)

=  Stressfaktoren und gesundheitliche Risiken

Im Bedarfsfall werden zwischen dem Unternehmen und den Kadermitarbeitenden geeigne-
te Massnahmen zur Verbesserung der Situation oder ein Widerruf der schriftlichen Ver-
zichtsvereinbarung gemaéss Art. 13.5 vereinbart.

Anlaufstelle fir Arbeitszeitiragen

Die Firma bezeichnet in Absprache mit der Personalvertretung eine speziell geschulte An-
laufstelle fir Arbeitszeitfragen geméss Art. 73a Abs. 4 lit. b ArGV1, welche als Ansprech-
stelle fur alle Kadermitarbeitenden mit einer Verzichtserkldrung und fir die GAV-
Kommission fungiert. Diese Anlaufstelle ist flr die Arbeitenden kostenlos und garantiert
Vertraulichkeit.

Die Anlaufstelle stellt sicher, dass die Massnahmen geméss Art. 13.6 und 13.8 umgesetzt
werden. Sie stellt auch sicher, dass Arbeitende, welche mit Schwierigkeiten in Bezug auf in-
re Arbeitszeiten konfrontiert werden, die nofwendige Unterstiitzung erhalten.

Die Anlaufstelle darf die Identitat von Arbeitenden nur mit deren Einversténdnis an Vorge-
seizte oder an andere Personen innerhalb der diesem Gesamtarbeitsvertrag unterstellten
Unternehmen bekanntgeben,

Monitoring
Das Monitoring der in diesem GAYV festgelegten Gesundheitsmassnahmen beziiglich Ver-
zicht auf Arbeitszeiterfassung wird der GAV-Kommission Obertragen gemass Art, 1.6.

Die GAV-Kommission kann in Zusammenarbeit mit den betrieblichen Anlaufstellen
und/oder der Branchenldsung informations- und Praventionskampagnen zum Thema psy-
chosoziale Risiken am Arbeiisplatz empfehlen, soweit sie der Durchfiihrung der Bestim-
mungen dieses Gesamtarbeitsverirages férderlich sind.
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14.

14.1

14.2

14.3

15.

15.1

15.2

15.3

15.4

15.5

15.6

16.7
15.8

15.9

Uberstunden-, Nacht-, Schicht-, Sonntags- und Feiertagsarbeit

Fur Uberstunden-, Nacht-, Schicht-, Sonntags- und Feiertagsarbeit gelten die Be-
stimmungen des Arbeitsgesetzes und die speziellen behérdlichen Bewilligungen.

Die Arbeitenden sind zur Leistung von Uberstundenarbeit soweit verpflichtet, sofern sie
notwendig ist und nach Treu und Glauben zugemutet werden kann. Den Interessen der Ar-
beitenden insbesondere mit Familienpflichten ist besonders Rechnung zu tragen. Uber-
stunden kénnen nur im Einverstandnis mit den beiroffenen Arbeitenden angeordnet werden
ausser bei betrieblichen Notféllen, bei welchen der Arbeitseinsatz der Arbeitenden uner-
lasslich ist.

Uberschreitet die Wochenarbeitszeit 41 Stunden, liegt Uberstundenarbeit vor. Uberstun-
denarbeit wird ab der 42. Wochenstunde mit einem Zuschlag von 25% in Geld entschadigt
oder im Verhéltnis 1:1 in Zeit kompensiert.

Ferien

Der Ferienanspruch betrdgt pro Kalenderjahr vier Wochen oder 20 Arbeitstage, ab dem
vollendeten 50. Altersjahr fiinf Wochen oder 25 Arbeitstage. Arbeitenden bis zum vollende-
ten 20. Altersjahr sind finf Wochen oder 25 Arbeitstage zu gewahren.

Im Ein- und Austritisjahr richtet sich der Ferienanspruch nach dem Verhélinis der geleiste-
ten Dienstzeit zum vollen Kalenderjahr.

Die Firma bestimmt den Zeitpunki der Ferien in Absprache mit den einzelnen Arbeitenden,
wobei sie im Rahmen der betrieblichen Méglichkeiten die Interessen der Arbeitenden mit
Familienpflichten besonders beriicksichtigt.

Die Festsetzung der Ferien hat nach Moglichkeit mindestens 3 Monate vor Bezug zu erfol-
gen.

Die Ferien sind in der Regel zusammenhangend und im Verlauf des betreffenden Kalender-
jahres, spatestens aber bis Ende Mérz des folgenden Jahres zu gewahren. Bei einer Dauer
von mehr als zwei Wochen kénnen sie aufgeteilt werden, soweit dies aus betriebstechni-

schen Griinden erforderlich ist. Wenigstens zwei Ferienwochen milssen zusammenhangen.

Die Anordnung und Dauer kollektiver Betriebsferien nach Ricksprache mit der Personal-
vertretung bleibt vorbehalten.

Die Ferien haben der Erholung zu dienen und durfen nicht zu Erwerbszwecken verwendet
werden.

In die Ferien fallende Feiertage gelten nicht als Ferientage.
Die Vergltung der Ferien erfolat zum normalen Lohn geméss Art. 20ff.

Bei Betrichsabwesenheit infolge obligatorischen schweizerischen Militér- oder Schutzdienst
oder schweizerischen Zivildienst, Krankheit oder Unfall bis insgesamt einen Monat, bei
Schwangerschaft und Niederkunft bis insgesamt zwei Monate pro Kalenderjahr, tritt keine
Klrzung der Ferien ein. Bei langerer Betriebsabwesenheit oder Abwesenheit aus anderen
Grinden verkiirzt sich der Ferienanspruch fiir jeden vollen Monat um einen Zwdélftel, jedoch
nur um volle oder halbe Tage.
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16.10 Zuviel bezogene Ferien werden im folgenden Jahr bzw. bei Auflosung des Arbeitsverhait-

16.

16.1

16.2

17.
17.1

17.2

nisses verrechnet,

Feiertage

Als Feiertage gelten aufgrund des ArG Art. 20a der 1. August und die von den jeweiligen
Kantonen festgelegten gesetzlichen Feieriage.

Den Arbeitenden im Stundenlohn werden die dabei ausfallenden Normalarbeitsstunden
bezahlt, sofern der betreffende Feieriag nicht auf einen arbeitsfreien Samstag oder Sonn-
tag fallt.

Bezahlte Abwesenheifen

Den dem GAV unterstellien Arbeitenden werden folgende Absenzen vergiitet;

a) bei Heirat oder Eintragung der Partnerschaft 3 Tage
b) bei Heirat eines Kindes zur Teilnahme an der Trauung

oder Einfragung der Partnerschaft 1 Tag
¢) bei Geburt oder Adoption eines Kindes 1 Tag

d) bei Tod der Partnerin/des Partners, eines Kindes oder von Eltern bis zu 3 Tage
bei Tod von Grosseltern, Schwiegereltern, Schwiegertochter
oder Schwiegersohn oder eines Geschwisters, sofern sie mit

der/dem Arbeitenden in Hausgemeinschaft gelebt hatten bis zu 3 Tage
andernfalls bis zu 1 Tag
e) bei Schulbesuch von eigenen Kindern mit elterlicher Obhut max. 1 Tag pro
Jahr und Kind
f)y bei Rekrutierung bis zu 3 Tage
g) bei Grindung oder Umzug des eigenen Haushalts,
sofern kein Firmenwechsel damit verbunden ist 1 Tag pro Jahr
h} zur Pflege kranker, in Hausgemeinschaft lebender bis zu 3 Tage
Familienmitglieder pro Vorfall

Weitergehende oder andere Absenzen (Fehlzeiten) wie namentlich Kurzabsenzen sind
mdoglichst zu vermeiden und bedarfen jedenfalls der Bewilligung durch den zustandigen
Vorgesetzien. Noifalle ausgenommen sind sie diesem rechizeitig im Voraus zu melden.

Grundsétzlich sind solche Absenzen vor- ader nachzuholen. Kann dies nicht erfolgen, wird

eine entsprechende Lohnklirzung vorgenommen. Vorbehalten bleiben abweichende Ent-
scheide der zusténdigen Firmenorgane im einzelnen Fall unter Wirdigung aller Umsténde.,
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18.

18.1

18.2

18.3

18.4

19.

19.1

20.

20.1

Freistellung fiir berufliche Weiterbildung

Die berufliche Weiterbildung liegt im Interesse und in der Verantwortung sowohl der Firma
als auch der Arbeitenden und ist im Betrieb zu fordern.

Die Arbeitenden kénnen einen Antrag stellen auf bezahlte Freistellung von der Arbeit fir

berufliche Weiterbildung innerhalb oder ausserhalb der Firma, wenn:

a) die Weiterbildung auf dem Fachgebiet, auf beruflich niitzlichen Sprachen oder auf der
Verbesserung der persdnlichen Arbeitstechnik und Arbeitsleistung erfolgt.

b) die Weiterbildung dazu dient, die Arbeitenden auf neue Tétigkeiten innerhalb der Firma
vorzubereiten.

c) der oder die Arbeitende bereit ist, seinerseitsf/ihrerseits einen Beitrag in Geld, Freizeit
oder andern Leistungen zu erbringen.

d) die Weiterbildung flr die Firma von Nutzen ist.

Falls die Weiterbildung ausschliesslich in der Freizeit erfolgt, kann ein Beitrag an die Kurs-
kosten beantragt werden.

Zur Férderung des beruflichen Wiedereinstieges wird die Freistellung und vollumfangliche
Kostentibernahme der Weiterbildungsmassnahmen empfohlen.

Freistellung fiir gewerkschaftliche Tatigkeiten

Die Arbeitenden kénnen im Rahmen der betrieblichen Maéglichkeiten fur gewerkschaftliche

Tatigkeiten in Gremien oder Betriebsgruppen der Gewerkschaften Unia oder Syna von der

Vertragsfirma bezahlt freigestellt werden, wenn kumulativ folgende Voraussetzungen erfullt

sind:

a) eine statutarische Gewerkschaftsveranstaltung fir die Branche durchgefihrt wird wie
z.B. [Industriekommission, Branchenkonferenz usw.

b} und die/der Arbeitende gewahltes Mitglied des entsprechenden Gremiums der Unia
oder der Syna ist bzw. deren Anwesenheit gerechtfertigt ist;

¢} und die Firma rechtzeitig orientiert wird;

Entiéhnung

Allgemeine Bestimmungen

Der Lohn darf nicht an Wechselkurse gekoppeit werden.

Die Arbeitenden haben Anspruch auf gleichen Lohn fir gleichwertige Arbeit, unabhéngig
von Geschlecht und Nationalitat oder anderen Kriterien. Gestaltung und Umsetzung von
Lohnsystemen diirfen nicht zu Diskriminierungen filhren. Die Firma engagiert sich fir die
Entwicklung eines transparenten und gleichstellungsgerechten Lohnsystems, das auch die
Gleichwertigkeit verschiedenartiger Tatigkeiten berticksichtigt. Inshesondere werden auch
Kompetenzen, die bei der Familienbeireuung erworben wurden, oder grundséatzlich von im
Privatleben erworbenen Fahigkeiten berilicksichtigt.

Den Firmen wird empfohlen, die Léhne von Frauen und Ménnern zwecks periodischer
Uberpriifung separat zu erfassen.
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20.2 Lohnverhandlungen

Die Vertragsparteien geben zu Handen ihrer Mitglieder eine Lohnempfehlung ab. In den
Firmen werden jahrlich Lohnverhandlungen zwischen der PV und der Vertragsfirma unter
Beriicksichtigung der Lohnempfehlung der Veriragsparieien, der Mindestiéhne, der Konkur-
renzfahigkeit der Firma, der allgemeinen Wirtschaftslage, der Situation am Arbeitsmarkt
und der Lebenshaltungskosten der Arbeitenden gefithrt.

20.3

Sollte es eine Vertragsfirma wunschen kann sie ihre Lohnverhandlungen an die Vertrags-
parteien delegieren.

Mindestléhne

a) Die Vertragsparteien verhandeln jahrlich die Mindestlohne.

b} Die Arbeitenden werden im Monais- oder im Stundenlohn angestellt. Der Mindestlohn
{x 13) betragt bei einem 100% Pensum per 1. Mai 2017:

Diplomierte/r Techniker/in HF Textil Fr. 4'800.-
Facharbeitende EFZ ab 3 Jahren Berufserfahrung’ Fr. 4'400.-
Facharbeitende EFZ bis 3 Jahre Berufserfahrung Fr. 4'000.-
Facharbeitende mit Attestlehre (EBA) Fr. 3700.-
Hilfsarbeitende Fr. 3'500.-
L.ernende 1. Lehrjahr EBA & EFZ Fr. 700.-
Lernende 2. Lehrjahr EBA Fr. 850.-
l.ernende 2. Lehrjahr EFZ Fr.  900.-
Lernende 3. Lehrjahr Fr. 17250.-
Fir Lernende einer vierjahrigen EFZ-Lehre:

Lernende 1. Lehrjahr Fr. 600.-
Lernende 2. Lehrjahr Fr.  750.-
Lernende 3. Lehrjahr Fr. 1*100.-
Lermnende 4. Lehrjahr Fr. 1'400.-

c) Die EinfUhrung der Mindestléhne darf zu keiner Verschlechierung des bestehenden
Lohnniveaus fiihren.

Alle Arbeitenden werden jeweils Uber die aktuellen Mindestléhne informiert,

d) Ist ein/eine Arbeitende/r nach Mitteilung seinesfihres Lohnes der Ansicht, dass dieser
nicht den Bestimmungen gemass GAV Art. 20.3 entspricht, so kann er/sie Einsprache
bei der zusténdigen Stelle seiner/ihrer Firma einreichen und eine Aussprache zusam-
men mit der Personalvertretung oder einer Vertretung einer Vertragspariei bei der zu-
standigen Stelle der Firma verlangen.

e) Jugendlichen Arbeitenden kann wahrend sechs Monaten, héchstens jedoch bis zur
Vollendung des 18. Lebensjahres, ein Lohn von mindestens 90% des vertraglichen Mi-
nimalansatzes (ohne Ansétze Lernende) entrichtet werden.

f)  Fur Arbeitende, bei welchen eine verminderte Leistungsfahigkeit festgestellt wurde

(z.B. durch ein édrztliches Zeugnis), konnen die Mindestldhne unterschritten werden, um
eine betriebliche Integration solcher Personen zu férdern. Die Personalvertretung hat
ein Mitspracherecht in solchen Féllen.

! Als Berufserfahrung gelten die Jahre, in denen eine, der auszuiibenden Tétigkeit zumindest verwandte Tatigkeit aus-

getibt wurde,
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Lohnzuschldage

Lohnzuschiége werden in folgendem Ausmass ausgerichtet:

a)} Uberzeitarbeit 25% des Lohnes

b) Schichtarbeit Fr. 200.- pro vollen Monat
oder 80 Rappen pro Stunde

¢} Nachtschicht (zusétzlich zu b) Fr. 5.- pro gearbeitete Stunde

d) Nachtarbeit (ohne Schicht) 50% des Lohnes

e) Sonn-und Feiertagsarbeit 75% des Lohnes

Die Zuschlage a), d) und ) werden nicht kumuliert.

13. Monatslohn

Den Arbeitenden wird jeweils im Dezember ein 13. Monatsiohn in der Héhe von 8,33% der
jéhrlichen Bruttolohnsumme der gearbeiteten Stunden {darunter fallen Ferien, Feiertage,
bezahlte Absenzen und Lohnzahlungen bei Krankheit und Unfall sowie allféllige Schichi-
und Sonntagszutagen, nicht jedoch Uberstundenzuschlage und Kinderzulagen) ausgerich-
tet.

Nach Abschluss der Probezeit wird der 13. Monatslohn bei Austritt wahrend des Jahres pro
rata gewahit.

Lohn bei Arbeitsverhinderung

Bei Verhinderung der Arbeitenden an der Arbeitsleistung entspricht der Lohn:

= fir Arbeitende im Monatslohn dem Lohn, den sie bei Arbeitsleistung bezogen héatten
ohne eine allfdllige Spesenentschédigung, sofern diese nicht fester Bestandteil des
Lohnes ist.

»  fir Arbeitende in Leistungslohnsystemen dem Durchschnittsverdienst wihrend einer
der Arbeitsverhinderung vorangegangenen Dauer von 12 Monaten, ohne einer allfalli-
gen Spesenentschadigung.

Zum Lohn gehéren Schichtzulagen bei dauernder Schichtarbeit, nicht aber Erschwerniszu-
lagen wie z.B. solche fir Hitze-, Larmeinwirkungen usw.

Treten an die Stelle des Lohnes Lohnersatzleistungen, darf die Auszahlung bei Arbeitsver-
hinderung nicht grésser sein, als die Auszahlung bei Arbeitsleistung wére. Dabei werden
die bei Arbeitsleistung und Arbeitsverhinderung unterschiedlichen Abziige beriicksichtigt,
besonders bei Arbeitsverhinderung entfallende Sozialversicherungsbeitrage.

Wird der oder die Arbeitende ohne eigenes Verschulden wegen Krankheit, einschliesslich
Schwangerschaft und Niederkunft, oder wegen Unfall ganz oder teilweise an der Arbeits-

leistung verhindert, so erhélt er oder sie im Rahmen folgender Bestimmungen fiir eine be-
schrankte Zeitdauer 100% des Lohnes. Diese beschrankte Zeitdauer betragt:

* |m 1. Dienstjahr {(nach Ablauf der Probezeit) 1 Monat/Dienstjahr

= ab 2. bis vollendetem 3. Dienstjahr 2 Monate/Dienstjahr
» ab 4. bis vollendetem 9. Dienstjahr 3 Monate/Dienstjahr
= ab 10. bis vollendetem 14. Dienstjahr 4 Monate/Dienstjahr
= ab 15. bis vollendetem 19. Dienstjahr 5 Monate/Dienstjahr
= ab 20. Dienstjahr 8 Monate/Dienstjahr
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Nachher tritt die Entschadigung der Krankentaggeldversicherung in Kraft in der Héhe von
80% wahrend mindestens 720 Tagen. Dabei werden in jedem Falle die versprochenen
Leistungen der Krankentaggeldversicherung nur geméass den entsprechenden Versiche-
rungsbedingungen erbrachi. Nach Auszahlung aller Taggelder der Krankentaggeldversi-
cherung sind weitere Leistungen gemdass GAV Art. 21.4 ausgeschlossen.

Die Pramien gehen zu Lasten der Arbeitenden, die Firma kann sich jedoch daran beteili-
gen.

Fur Berufs- und Nichtbetriebsunfall sind die Arbeitenden obligatorisch bei der SUVA versi-
chert. Die Pramien fur die Berufsunfallversicherung gehen zu Lasten der Firma.
Die Pramien fiir die Nichibetriebsunfallversicherung gehen zu Lasten der Arbeitenden.

Bei Nichtbetriebsunfallen, die als aussergewdhnliche Gefahren und Wagnisse im Sinne von
Art. 49 und 50 der Verordnung (UVV) zum Unfallversicherungsgesetz (UVG) von der SUVA
ausgeschiossen sind, besteht keine Lohnfortzahiungspflicht der Firma nach Art. 324 OR.

Der Firma kann jedoch, in Abweichung von Art. 21, eine gleichwertige andere Regelung
vorsehen.

Lohnfortzahlung bei Mutterschaft und Vaterschaft

Der Mutterschaftsurlaub betragt 16 Wochen und kann im gegenseitigen Einvernehmen zwi-
schen der Vertragsfirma und der Arbeitenden frithestens 2 Wochen vor der Niederkunft be-
zogen werden. Der Anspruch auf Mutterschaftsurlaub entsteht am Tag der Niederkuntt,
wenn das Kind lebensfahig geboren wird oder wenn die Schwangerschaft mindestens 23
Wochen gedauert hat.

Die Lohnzahlung fur die 16 Wochen betrégt 100 Prozent. Die Entschéadigung der Erwerbs-
ersatzordnung geht zugunsten der Firma.

Die Vertragsfirma gewéhit bei Geburt oder Adoption einen bezahlien Vaterschaftsurlaub
von 5 Werktagen und im Rahmen der betrieblichen Méglichkeiten auf Wunsch des Arbei-
tenden innerhalb von 6 Monaten nach der Geburt einen unbezahlten Vaterschaftsurlaub
von maximal 8 Wochen.

Bei Adoption betrégt der Mutterschaftsurlaub 10 Werktage.

Arztzeugnis

Dauert die Arbeitsunféhigkeit I&nger als drei Tage, so hat die/der Arbeitende unaufgefordert
ein drztliches Zeugnis einzureichen, Die Firma ist jedoch berechtigt, in begriindeten Aus-
nahmefillen schon ab dem ersten Krankheitstag ein Arztzeugnis zu verlangen. In allen Fal-
len von Arbeitsunfahigkeit hat die Firma das Recht, auf ihre Kosten die Begutachtung durch
einen von ihr bestimmten Vertrauensarzt zu verlangen.

Militér-, Zivilschutz- und Zivildienst

Die Bezahlung des Lohnes wahrend Militar-, Zivilschutz- oder Zivildienst richtet sich min-
destens nach den Entschadigungen der EO. Die Firmen kénnen jedoch héhere Ansitze
entrichten.
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26.

27.

Entschiddigung im Todesfall

Das Arbeitsverhéltnis erlischt ohne weiteres mit dem Tod des/der Arbeitenden. Die Firma
hat jedoch den Lohn fUr einen weiteren Monat und nach fiinfjahriger Dienstdauer fur zwei
weitere Monate ab Todestag zu entrichten, sofern der/die Arbeitende den Ehegatten/die

Ehegattin, minderjéhrige Kinder oder Personen hinterlésst, denen gegentiber erfsie eine
Unterstiizungspflicht erfilit hat.

Kinderzulagen

Die Kinderzulagen werden nach den kantonalen gesetziichen Bestimmungen und den da-
zugehdrenden Vollzugsregelungen bezahilt.

Berufliche Vorsorge

Jede/jeder Arbeitende ist nach den Bestimmungen des Bundesgesetzes iiber die berufliche
Alters,- Hinterlassenen- und Invalidenvorsorge (BVG) obligatorisch zu versichern.
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Schlussbestimmungen

28.

28.1

28.2

28.3
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Beilegung von Streitigkeiten

Soliten Meinungsverschiedenheiten Ober Auslegung oder Anwendung dieses Gesamtar-
beitsvertrages entstehen oder kénnen sich die Parteien Uber eine ihnen im GAV zugewie-
sene Frage nicht einigen, so ist fir deren Schlichtung und allfdllige Beilegung folgendes
Verfahren zu befolgen:

a)

b)

d)

In erster Linie soll versucht werden, solche Meinungsverschiedenheiten im Betrieb
durch Verhandlungen zwischen Geschéftsleitung und Personalvertretung zu beheben.

Lasst sich in der Firma selbst die Angelegenheit nicht regeln oder betrifft die Differenz
Fragen, die tiber den Rahmen der einzelnen Firma hinausgehen, so ist die Sache den
beidseitigen Verbandsinstanzen (Swiss Textiles und Gewerkschaften Unia und Syna)
zur Abklarung und Schlichtung zu unterbreiten.

Wird unter den Verbandsinstanzen keine Einigung erzielt, so wird die Angelegenheit
einem Schiedsgericht zur endgliltiigen Entscheidung unterbreitet.

Fur die Bestellung des Schiedsgerichtes, dessen Organisation und das von ihm einzulei-
tende Verfahren gelten folgende Bestimmungen:

a)

b)

c)

Innert 14 Tagen nach Erhalt einer entsprechenden Aufforderung seitens einer Ver-
tragspartei sind zu ernennen:

Der Obmann des Schiedsgerichts;

falls sich die Veriragsparteien nicht auf eine Personlichkeit einigen kénnen, ist der Ob-
mann des Schiedsgerichtes vom Vorsitzenden des obersten Gerichtes desjenigen
Kantons zu bezeichnen, in welchem die Firma, auf welche sich die Differenz bezieht,
ihren Sitz hat.

Die Parteivertreter und deren Ersatzménner;

Swiss Textiles und die Gewerkschaften Unia und Syna wiahlen je einen Vertreter und
einen Ersatzmann in das Schiedsgericht, die dem Obmann des Schiedsgerichtes
schriftlich bekanntzugeben sind.

Das Schiedsgericht tagt an dem vom Obmann bezeichneten Ort. Es bestimmt aus-
schliesslich und endgilltig das Verfahren.

Die Entscheidungen des Schiedsgerichtes sind endgliltig und fiir beide Parteien ver-
bindlich. Die Parteien verzichten auf jeden Instanzenzug.

Bei Vertragsverletzungen durch eine Partei oder deren Organe kann das Schiedsgericht
gegen die fehlbare Partei eine Konventionalstrafe aussprechen, deren Hohe der Bedeutung
der Verletzung angemessen sein muss. Die Konventionalstrafe und die dem Fehlbaren
tberbundenen Kosten sind innert Monatsfrist zu bezahlen.

Die Vertragsparteien verpflichten sich, wahrend der Dauer der Einigungsverhandiungen
und des Schiedsgerichisverfahrens alles zu unterlassen, was zu einer Verscharfung des
Konfiikts fUhren kénnte.
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29.

29.1

29.2

Ausnahmeregelung zur befristeten betrieblichen Abweichung von arbeitsver-
traglichen Bestimmungen

Ziele

Mit dem Ziel, Arbeitsplatze in der Schweiz zu erhalten oder zu schaifen, sind nach den fol-
genden Bestimmungen in einer Firma oder in einem Firmenbereich Abweichungen von ar-
beitsvertraglichen Bestimmungen in Ausnahmeféllen maglich.

Verfahren
Um eine voriibergehende Abweichung der arbeitsvertraglichen Bestimmungen beschlies-
sen zu kénnen, muss in jedem Fall wie folgt vorgegangen werden:

a)

b)

d)

Plant die Geschéftsleitung eine Abweichung, so informiert sie sofort die Personalvertre-
tung und Swiss Textiles, welche umgehend die Gewerkschaften Unia und Syna infor-
miert.

Die Geschaftsleitung unterbreitet der Personalvertretung einen schriftlichen Antrag, in
welchem die Notwendigkeit der Abweichung anhand der erforderlichen Unterlagen be-
grindet wird.

Jede Abweichung ist im Rahmen einer umfassenden Evaluation der verschiedenen
Massnahmen zu priifen, die zur Erreichung des jeweiligen Zwecks und der oben ste-
henden Zielsetzung beitragen kénnen, wobei die zeitliche Dringlichkeit bzw. Realisier-
barkeit der Massnahmen besonders zu bericksichtigen ist.

Die Personalvertretung kann diesen Antrag in jedem Fall mit Veriretern der Gewerk-
schaften besprechen oder — unter Ausschluss der Schiedsgerichtsbarkeit — im Einver-
nehmen mit der Geschéaftsleitung den sofortigen Beizug der Vertragsparteien zur Ab-
klgrung und Vermittiung verlangen.

Wo keine Personalveriretung besteht, kann der Beizug durch die Mehrheit der be-
troffenen Arbeitenden im Einvernehmen mit der Geschéfisleitung verlangt werden.

Eine Abweichungsvereinbarung kann im Betrieb fir |&ngstens 12 Monate abgeschlos-
sen werden.

Art, Dauer, Ausmass und Modalitdten sowie Kompensationen der Abweichung werden

zwischen der Firma sowie der betroffenen Personalveriretung in einer schriftlichen Ab-

weichungsvereinbarung festgelegt. Eine solche Vereinbarung kann folgende Mindest-

punkte umfassen:

»  Dauer der Anwendung und betroffene Personen (Ausschiuss der Lernenden), Be-
teiligung des Kaders

=  Erfassung der Mehrstunden auf separatem Arbeitszeitkonto; Behandlung der

Mehrstunden (Streichung, Auszahlung oder Kompensation) werden nach Ablauf

der Massnahme zwischen der Geschéaftsleitung und der PV verhandelt.

Uberzeitregelung und Abgeltung

Regelung der Aufhebung bei verbesserter wirtschatftlicher Situation

Kompensation/Anerkennung z.B. in Form einer Extra-Pramie

Ferienanspruch

Kiindigungsschutz wihrend der Anwendung bzw. keine Massnahmen mit negati-

ven Auswirkungen fiir die betroffenen Arbeitenden beziiglich Léhne und Zulagen

sowie Kurzarbeit wahrend der Anwendung.

* Regelmdassige Information tiber Geschéftsgang beziehungsweise Erfolg der Mass-
nahme und Entscheid Uber deren Weiterflhrung

= Handhabung der geleisteten Mehrstunden bei Kindigungen

= Aufhebung der Anwendung bei Massenentlassungen und Kompensation der ge-
leisteten Mehrstunden
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29.3

294

30.

= Keine Anstellung oder zumindest eine Beschrénkung der Temporérarbeitenden im
Betrieb

= Die Erhéhung der Arbeitszeit, resp. die Abweichungen miissen in einem Gesamt-
paket von Verbesserungsmassnahmen gesehen werden (evil. mit Anhang: Investi-
tionen, Verbesserungsmassnahmen u.a. mehr).

f) Die Abweichungsvereinbarung tritt nur in Kraf, wenn ihr neben der Geschifts-
leitung auch die Mehrheit der veriragsunterstellien Belegschaft zustimmt.

Q) Kommt unter Art. 29.2 keine Einigung zustande, so gilt der GAV.

Gemeinsame Bestimmungen

a) Gleichzeitige Abweichungen der Anwendungsfalle sind ausgeschlossen, Betrifft die
Abweichung nur einen Firmenbereich, so beziehen sich die in den Bestimmungen fest-
gelegten Vorgehensregeln und Bedingungen nur auf diesen Firmenbereich.

b) Abweichungen sind den betroffenen Arbeitenden schriftlich anzuzeigen.

¢) Vertragsparteien, die im Rahmen dieser Bestimmungen am Verfahren beteiligt oder
beratend tatig werden, sind zur Verschwiegenheit verpflichtet.

d) Die Veriragsparteien beobachten die allgemeine Entwicklung der Abweichungen und
fiihren dazu mindestens einmal pro Jahr eine Aussprache durch.

Mogliche Anwendungsfélle fur die Abweichung von arbeitsvertraglichen Bestimmungen
Es bestehen zwei Anwendungsfalle fur die Abweichung von arbeitsvertraglichen Be-
stimmungen.

a) Abweichungen zur Durchflihrung besonderer Innovationsprojekte
Innovationsprojekie sind ein wichtiger Pfeiler fiir die Textil-industrie, weshalb flir die
Arbeitenden, welche direkt in die Durchfiihrung einzelner, besonderer Innovationspro-
jekte (Produki-/Prozess-Innovationsprojekie) involviert sind, die Abweichung von ar-
beitsvertraglichen Bestimmungen angewendet werden kann.

b) Abweichungen zur Uberwindung wirtschaftlicher Schwierigkeiten
Zur Uberwindung wirtschaftlicher Schwierigkeiten kann von arbeitsvertraglichen Best-
immungen des GAV abgewichen werden. «Wirtschaftliche Schwierigkeiten» liegen vor,
wenn
= ¢gin Unternehmen einen Verlust nachweisen kann oder
= ein Unternehmen den Nachweis erbringen kann, dass ihm in den nachsten sechs
Monaten ein solcher Verlust droht.

Massgebender Vertragstext

Falls von diesem Verirag gedruckie Ausgaben in mehreren Landessprachen erstellt wer-
den, ist bei Auslegungsdifferenzen die deutschsprachige Fassung rechtsverbindlich.
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31.

Vertragsdauer

Die dem Rahmenverirag des Jahres 2007 unterstellten Firmen werden automatisch dem
neuen GAV unterstellt, soliten sie dies nicht ausdriicklich schrifilich bis zum 30. April 2017
gegeniber den Vertragsparteien ablehnen.

Dieser Gesamtarbeitsvertrag fritt am 1. Juli 2017 in Kraft und ersetzt den Rahmenverirag
fur Firmen der schweizerischen Textil- und Bekleidungsindustrie vom 1. Januar 2007. Er gilt
bis zum 30. Juni 2021.

Wenn nicht spatestens sechs Monate vor Ablauf der festen Dauer eine Partei bzw. Firma
durch eingeschriebenen Brief gegeniiber den Uibrigen Vertragsparteien den Vertrag bzw.
den Anschluss kiindigt, gilt der GAV jeweils als stillschweigend fir ein weiteres Jahr ver-
l&ngert.
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Zirich / Bern / Langenthal / Olten, 1. Mai 2017
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Anhang|l

Der Gesamtarbeitsvertrag fiir Firmen der schweizerischen Textil- und Bekleidungsindustrie wurde

vereinbart zwischen den folgenden Parteien.

Swiss Textiles
Beethovenstrasse 20, Postfach, 8022 Zirich

im Namen der Mitgliedfirmen
Bethge AG, Zofingen

Création Baumann AG, Langenthal
Féarberei Probst AG, Emmenmatt
Lantal Textiles AG, Langenthal

Meister & Cie. AG, Hasle-Rilegsau

einerseits

und den Gewerkschaften

Gewerkschaft Unia
Zentralsekretariat, Weltpoststrasse 20, Postfach 272, 3000 Bern 15

Syna — die Gewerkschaft
Zentralsekretariat, ROmerstrasse 7, Postfach 1668, 4601 Olien

anderseits

29



