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EUROPEISKT AVTAL
FOR GDF SUEZ-KONCERNEN
OM JAMSTALLDHET
MELLAN KVINNOR OCH MAN

MELLAN

GDF SUEZ S.A, som har sitt sate pa 1 place Samuel de Chamjplaiméfense (92930),
och dess dotterbolag som uppfyller villkoren sorstdtills i artikel 2 i Avtalet. Dessa
foretrads tillsammans av Gérard Mestrallet i sieresiap av styrelseordférande och VD for
GDF SUEZ S.A,,

4 ena sidan,

OCH

4 andra sidan,

nedan kalladé&Parterna".
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Inledning

Som en forlangning av det internationella avtalet grundlaggande rattigheter, social dialog
och hallbar utveckling, vill GDF SUEZ och de eurisga arbetsmarknadsparterna utveckla
den sociala dialogen inom omradet for socialt answeh sarskilt for jamstalldhet mellan

kvinnor och man.

Policyn for socialt ansvar svarar dels mot solig#skrav, dels mot krav pa en god ledning av
personalen. Att framja lika mojligheter, jamlik l@etuling och mangfald bland arbetstagarna
ar ett oeftergivligt krav for GDF SUEZ.

Bekraftar aterigen:
- att jamstalldhet mellan mé&n och kvinnor &r en glaggande mansklig rattighet
som erkants bade internationellt och inom den eristip gemenskapen;
- att jamstalldhet mellan kvinnor och mén ar ett aem grundlaggande vardena i
den Europeiska Unionen, som den &laggs att infbilalla sina aktivitetér
- att Stadgan om grundlaggande réttigfelmtonar jamstalldhet och férbjuder all

konsdiskriminering

Erkénner:

- att europeisk och nationell ratt som forbjuder kibisleriminering och uppmuntrar
till lika behandling i arbetslivet, bland annatdiloner for kvinnor och man for lika
arbete eller motsvarande varde;

- att ataganden fran GDF SUEZ och fackorganisatigderlla nivaer som infor

jamstalldhet mellan kvinnor och man

har bidragit till att 6ka antalet kvinnor pa arlmegsknaden, till att garantera en béattre

utbildning och till att minska I6neskillnaderna ha@l kvinnor och man.

! artiklarna 2 och 3 i Férdraget om den Europeiskiblen, artikel 8 i Férdraget om Europeiska unianen
funktionssatt

2 artikel 23
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Men beklagar:
- att I6neskillnaderna mellan kvinnor och méan kvarseit antal sektorer;
- att kvinnor fortfarande ar Overrepresenterade iladgst betalda sektorerna och

underrepresenterade p& beslutsposter pd arbetsmdarkn

Parterna kommer 6verens om att det ar nédvandigtcia nya atgarder, sdsom EU-strategin
papekar i fragan om jamstalldhet mellan kvinnor awdin 2010-2015, sarskilt nar det galler

lika 16n och kvinnors tilltrade till beslutsposter.

Policyn for jamstalldhet mellan kvinnor och manmptar sig pa tva huvudlinjer:
- motverka diskriminering sa att man tillampar allka mojligheter och behandling i
praktiken

- gynna en jdmn konsférdelning och se det som atbel#kar foretaget

Jamstalldhet gynnar Koncernens ekonomiska och lao@aultat, dess sammanhalining och
bidrar ocksa och till att forandra attitydernaiingellet.

| egenskap av aktor i arbetstagarnas, kundernasewehantorernas liv, bér GDF SUEZ gora
tydliga ataganden for att uppna lika mojligheteankernen bor tillampa principen konkret,

da den effektivt bidrar till att forhoja attraktisidrmagan och skapa lojalitet for alla aktorer.

Med detta avtal, har GDF SUEZ och de undertecknéaderganisationerna ambitionen att

ga langre an nationella och europeiska lagstifening

% Inom hela den Europeiska Unionen ligger skillnadertimlon mellan kvinnor och man p& 17,4% (kalla
Eurostat).
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ARTIKEL 1 - Avtalets syfte

Jamstalldhet mellan kvinnor och man:

> ar en stravan och ett atagande fran foretaget, lginger tatt samman med juridiska

fragor, levnadssatt, arbetsorganisation och padilicyér yrkesutveckling (daribland

kompetensutvardering);

> ar aven en stravan fran arbetsmarknadsparteishasvilket forutsatter en social dialog i
amnet;

> tar upp alla frdgor som handlar om att motverlskritininering, i synnerhet nar det galler
lika 16ner och ser till att osynliga hindeforsvinner, fér att kvinnor ska f& samma
mojligheter till yrkesutveckling som man, enbartcdhignsyn till deras yrkeskompetens;

> far koncernen att tanka Over sin organisation axdietets flexibilitet, for att samtidigt
strava efter att arbetstagarna ska fa en balarlammtt yrkesliv och sitt privatliv, och att
utveckla resultatet i koncernens bolag.

Syftet med detta avtal ar att faststalla villkossm gor att man kan minska och ta bort
omotiverade skillnader dar sadana finns och pasaippna:

* lika mojligheter for kvinnor och man;

 lika léner for kvinnor och man nar man tar hansyinsamtliga I6nekomponenter

vid identiska arbetsforhallanden;

 en battre balans mellan yrkesliv och privatliv $awval kvinnor som man.
GDF SUEZ-koncernen forbinder sig att arbeta p&adindra attityder och upptradande.
Koncernen uppmuntrar alla sina dotterbolag att géfaatt dess personalstyrka speglar
samhallets sammansattning for att man ska fa emestiidngfald. Bland annat andelen
kvinnor. Trots att kvinnorna fatt en véaxande rollaibetslivet, ar de inte tillrackligt
representerade pa alla nivaer i foretaget.
Parterna kommer Gverens om att anvanda sig avdlede i avtalet namnda handlingsmedlen
samtidigt, for att bekdmpa férdomar och framja jithdhet mellan kvinnor och mén inom
Koncernen.
Den stora spridningen av lander som representeraslGDF SUEZ europeiska

tillampningsomrade, ar en mojlighet och ar berilarfdr att kunna havda Koncernens

“ Alla osynliga hinder som skapats av férdomar dehestypa férestéllningar och organisationernasastit
arbeta; som kan bromsa kvinnornas karriar
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ataganden. Att ta hansyn till kulturella, sociakpnomiska och legala skillnader, kraver ett
frivilligt och pragmatiskt angreppssatt nar atagamalska genomforas.

ARTIKEL 2 - Avtalets tillimpningsomrade

Detta avtal tillampas pa bolaget GDF SUEZ och fllstandigt konsoliderade dotterbolag i
GDF SUEZ tillampningsomrade for konsolideringererekom &gs till mer én 50 %, med
forbehall for att kriteriet for bestammande infiyte foljs inom EU och EFTA (den

Europeiska frihandelssammanslutningen).

Det kommer ocksa att spridas till dotterbolager iahder som ansoker om EU-medlemskap.
De maste foljla dessa bestammelser vid EU-intradden om en av foretagets
fackorganisationer ber om det, ska ett mote ordmed foretagsledningen for att diskutera en

eventuell frivillig tillampning av avtalet, i de kirda bolagen.

ARTIKEL 3 - Handlingsplaner och ataganden
3.1 Handlingsplaner

Varje bolag med fler an 300 arbetstagare ska ta & handlingsplan uppdelad pa de fragor
som tas upp i avtalet, inom 12 manader fran detvalet undertecknats och innehalla exakta
mal. Det kommer att ske ett samrad om planen i emrkitté som omfattar

arbetsmarknadsparterna i de berorda bolagen (f@ckBpresentanter och/eller foretagsrad

beroende pa det berdrda landets lagstiftning) imteiigenomfors.

En arlig uppfdljning av handlingsplanen ska goérasdnovanstdende kommitté for att,
analysera maluppfyllningsgraden baserat pa mattem sstallts upp i bilaga 2.
Arbetsmarknadens parter ska kunna foresla atgaaar syftar till att uppna de faststallda

malen och gdra korrigeringar om det behovs.

Om det finns strdngare nationella lagstiftningdereavtalsenliga system, satter naturligtvis

dessa bestammelser inte dem ur spel.

Bolag med fler &n 150 arbetstagare men farre an g tillampa bestammelserna i denna

artikel inom 24 méanader fran avtalets underteckaand
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3.2 Forbindelser att gora sa att attityder och upptriadanden féorandras

Det ar fOretaget som har ansvar for att principenj@amlikhet mellan kvinnor och mén foljs.
Men, for att policyn ska lyckas maste allas at@tydch upptradande forandras (Ledningens,
chefernas, personalavdelningens, arbetstagarrepaesernas och arbetstagarnas) nar det
galler mans och kvinnors plats saval pa arbetetigonvatlivet. En konstruktiv social dialog
som sker regelbundet och pé alla nivaer gynnarcktvgien som namns ovan. Denna dialog
gor att man kan se till att man tar full hansyhjéimstalldhetsmalen for kvinnor och man i

kollektivavtal, saval pa koncernnivd som pa dotiéagsniva

Koncernen kommer att stédja uppfinningsrika intiagom forbattrar systemen for skol- och

yrkesvagledning for kvinnor.

3.3 Ledningens kommunikation och medverkan

Koncernen forbinder sig att ge information om deittal till:

- samtliga arbetstagare for att géra dem medvamgmstalldhetsfragor

- cheferna i dotterbolagen som berdérs av tillamgsimradet som definierats i artikel 2,
for att mobilisera dem i tillampningen av avtalath i synnerhet Personalnatverken i de
berorda landerna. Koncernen forbinder sig att ugpiiia och utveckla utbildningar i

lika mojligheter som ocksa omfattar jamlikhet melkvinnor och man i arbetet:

- representanter for personalen och fackorganmsati@a i dotterbolagen som berdrs av
tillampningsomradet som faststalls i artikel 2.

- ett europeiskt kick-off-seminarium kommer att mad inom 6 manader fran det att
avtalet undertecknats, i samarbete med de eur@pdakkforbunden. Seminariet
kommer att omfatta arbetsmarknadsparterna, ledningeh foretrddarna for

personalfunktionen i berérda lander.

ARTIKEL 4 - Garantera lika moéjligheter vid nyanstallning

En jamn konsfordelning har en stimulerande inverarioretagen. Rekrytering ar ett satt att
uppnd en jamnare konsfordelning i de olika yrkerfédr Ovrigt ar de Okade
rekryteringsbehoven som i samband med den forvandaanografiska utvecklingen (baby

boomernas pensionsavgangar) ett tillfalle att uggmfmnare konsférdelning.

6
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Den 31/12 2011 motsvarar kvinnor 19% av personalstyrkan, med véasentliga skillnader

mellan lander, affarsomraden och yrkesgrupper.

GDF SUEZ forbinder sig att erbjuda mer varierandester till kvinnor och att framja en
battre kvinnlig representation i alla Koncernenkeyr. Man kommer sarskilt att uppmuntra
kvinnorna att s6ka sig till tekniska yrken. Yrkerdnstor andel kvinnor kommer daremot att

goras mer attraktiva for saval man som for kvinnor.

Dessutom vill Koncernen utveckla larlingsutbildnisgm varvar skola/praktik. Det ar ocksa

ar ett satt att uppna en jamnare konsfordelning.

Koncernen och dess enheter forbinder sig att kvimno koncernen ska spela en aktiv roll i

atgarderna for att uppvéardera yrkena gentemot oréganiskor.

For ovrigt forbinder sig koncernen om fdllande piper i samband med
rekryteringsprocessen:

* Man kommer att vara sarskilt noga med hur platsaseima formuleras (kvinna/man
ska sattas ut systematiskt). Nar man utformar gtesnserna ska man undvika
klichéer om yrkena, eller om deras forvantade ukandde egenskaper (tillganglighet
och rorlighet);

» Specifikationer man ger externa rekryteringsforetadansyn till Koncernens krav pa
jamstalldhet. Bland annat ska minst en kvinnlig asie som har passande
kvalifikationer for tjansten finnas med pa listaret kandidater som dotterbolaget far,
varje gang det gar;

* Koncernen forbinder sig att gora en insats for kaihtrollera att det inte sker
diskriminering under rekryteringen, och vid behoway korrigeringar. GDF SUEZ
paminner om att anstallningskriterierna maste gasngda betyg, kompetens,
kvalifikationer och erfarenhet. Darfor far inte eperson gallras ut under
rekryteringsprocessen pa grund av sitt kon, s#tende, sitt ursprung, sitt efternamn,
sitt bostadsomrade eller fodelseort, sin alder,dikapp, politiska eller religiosa
asikter, sin sexuella laggning, sitt medlemskam ifackforening eller sina fackliga

aktiviteter;

5 . .
Koncernens Internationella social rapport
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« En kvinnas (konstaterade eller antagna) gravidéeinte vara ett skal till att vagra
anstalla henne, koncernen forbinder sig att avsdh iatt soka information om den
bertrda kvinnans eventuella graviditet;

« Man paminner om principen i europeisk ratt som hawatt jamstalldhetsprincipen
inte hindrar att man behaller eller beslutar onégtgr som ror sarskilda formaner for
att gora det lattare for det underrepresenteradetkinar det galler sysselsattning,
arbete och loner (artikel 23 i Europeiska Unionestadga om grundlaggande

rattigheter).

Koncernens mal: den 31/12 20f5%ka andelen kvinnor utgéra minst 30 % av de som

nyanstalls i tillsvidareanstallningar varje ar, enligt ovanstaende europeiska princip.

ARTIKEL 5 - For en jamn konsfordelning i karridrutvecklingen

Koncernen forbinder sig att stodja kvinnornas yutesckling under hela deras karriar, for att
stimulera deras mojligheter att fa tilltrade tillaaolika ansvarsnivaer inom foretaget och

uppfylla malet om jamn konsfordelning.

Koncernen forbinder sig att framja frivillig intermorlighet for att fa en jamnare

konsfordelning i yrkena och gora det lattare atfrga ett yrke till ett annat.

Koncernen forbinder sig att kvinnorna ska fa enegrkassig uppféljning under och efter
deras mammaledighet (liksom mé&n och kvinnor sotediga i samband med adoption). Fore
ledigheten traffar chefen arbetstagaren for attbdieda franvaron och vikariat. Nar
arbetstagaren gar tillbaka till arbetet traffar fehehonom/henne pa nytt for att ge en
sammanfattning av viktiga handelser under tiden/hHaan varit borta, och for att diskutera
atergangen till arbetet. Beroende pa hur langegheden varat kan man gora en
kompetensgenomgang om det behoévs. De har principetitdmpas ocksa vid

foraldraledighet.

Koncernen forbinder sig att vidta de atgarder soavkfor att gravida eller ammande kvinnor
ska fa tillfalligt anpassade arbetsforhallanderrsf{gh om de utsatts for farliga amnen)

och/eller arbetstid nar den innebar en risk foadesakerhet eller halsa.

® Koncernens sociala rapportering internationellt
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Efter en mamma-, pappa eller adoptionsledighet anagtstagaren ratt att ga tillbaka till sin
tjanst eller till en likvardig tjanst till villkosom inte far vara samre &n tidigare, och fa del av
alla slags forbattringar i arbetsforhallandena sobetstagaren skulle ha haft ratt till under sin

frAnvaro.

Koncernen forbinder sig att att ta hansyn till j#Hdhetskriteriet mellan kvinnor och man
nar man forbattrar arbetsforhadllanden eller arbatismer (till exempel for personlig
skyddsutrustning, klader etc.). Arbetsplatsernatendsmra anpassade till bdde méan och
kvinnor. Halso-, sékerhets- och riskbedémningar tkahansyn till kdnsproblematik och

analysera och bedoma arbetsférhallandenas sarsiiddaer pa kvinnorna.

GDF SUEZ uppmuntrar att kvinnorna far tilltradd hefattningar inom ledningen, aven till

beslutsorgan som bolagsstyrelsen och i storredstsiing till chefsbefattningar.

Koncernens mal: minst 25 % av det totala antalet hére tjansteman ska vara

tillsvidareanstallda kvinnor den 31 december 2015 enligt den europeiska principen i
artikel 4.

ARTIKEL 6 - For lika tillgang till Yrkesutbildning

Koncernen forbinder sig att sarskilt se till atirvor far fortbildning for att driva pa deras

karriarutveckling.

Det ska garanteras att det finns lika mdjlighet#rfortbildning inom varje dotterbolag.

Antalet kvinnor som deltar kommer att analyserals @enforas med antalet kvinnor i den
berdrda yrkesgruppen. Analysen kommer att tas megbpfoljningen som foreskrivs i

artikel 3.1.

ARTIKEL 7 - Uppmuntra kvinnliga ndtverk och mentorskap

For att gora det lattare att fa chans till hogaatieingar och ta bort "osynliga hinder",

utvecklar koncernen kvinnliga natverk och infor cessivt ett system for mentorsRap

8 Mentorskap bestar av en manlig eller kvinmtigntor, som &r en trovardig person med en rik och maigsid
erfarenhet, och eadept Mentorn vagleder, hjalper och motiverar adepoeh, delar proaktivt med sig av sin
arbetslivserfarenhet och sitt satt att vara.
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Kvinnor pa ledningspositioner uppmuntras att detmsig av sin erfarenhet till studenter pa
universitet och hogskolor.

ARTIKEL 8 - Personalrepresentation

Fackorganisationerna som tecknar avtalet forbistpatt strava efter en jamn kénsférdelning
som minst motsvarar kvinnornas andel i det bertdddterbolaget i instanserna for

personalrepresentation och i fackorganisationerna..

Detta vilar ocksd pa att Ledningen erkanner deniakocdialogens vikt och
arbetsmarknadsparternas roll (instanser for pehsprasentation och fackorganisationer).

Mal: For att uppmuntra kvinnornas deltagande upp till den hogsta nivan i
representationen, férbinder sig fackorganisationera som tecknar avtalet att gora sitt
yttersta for att kvinnornas andel ska bli minst lika stor som andelen kvinnor i varje
lands personalstyrka per den 31/12 2012, da EWC-mdaten férnyas nasta gang, vilket
ar planerat till 2013.

ARTIKEL 9 - Lika 16n for lika resultat och kompetens

Lika 16n for kvinnor och man pa arbetet, som inttefagrundlén, resultation och andra
formaner ar en avgorande jamlikhetsfaktor for keinoch méan i samhallet. Det paverkar

pensionen och balansen mellan yrkesliv och privatli

Ett transparent I6nesystem som rér samtliga adst&finder positiva signaler om foretagets
varden och metoder. Ett rattvist och icke-diskrienande system aterspeglar gott ledarskap
och bidrar effektivt till att realisera kommerse&lmal, genom att uppmuntra en maximal

produktivitet hos alla arbetstagare.

Om det finns lonepraxis som direkt eller indirekt diskriminerande, maste man forsoka
upptacka den och ta bort den i tillampliga fall.

Grundat pa tillgangliga fakta, atar sig koncerngelaatt genomfora foéljande punkter:

9.1 Progressiv hantering av eventuella skillnader

Koncernen stravar efter att uppna jamstallda Iéneltan kvinnor och méan och se till att det

forblir s. Enheterna i tillampningsomradet sontddgst i artikel 2, forbinder sig att gora allt

10
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de kan for att minska de loneskillnader som koestds, vid lika kompetens och ansvarsniva,
for samma arbete eller lika vart arbete.

Detta atagande ingar i handlingsplanen som foreskartikel 3.1

Vid nyanstallningar maste man se till att kvinnahoman far helt lika I6ner, vid lika

kompetens och likvardiga befattningar eller av Wéade.

Om det visar sig att det forekommit enskilda fall lanediskriminering, ska det behandlas

inom hogst 3 manader med retroaktiv verkan i tifiiga fall..

9.2 Mammaledigheter ska inte paverka individuella 6kningar och
rorliga lonekomponenter

GDF SUEZ forbinder sig att mammaledigheter inte Bkanegativa konsekvenser pa de

berérda kvinnornas I6ner och karriarutveckling.

For detta kommer personalledningarna att se tillr@mmaledigheter inte far nagra negativa
konsekvenser for individuella l6nedkningar och féaststallande av I6nens rorliga

komponenter.

9.3 Behandling av deltidsanstillda

Man kommer att lagga sarskild vikt vid att [onefdade deltidsanstallda, som framforallt ar

kvinnor, ska fa en utveckling som motsvarar deitigdinstalldas.

Deltidsanstélldas ansokningar till heltidstjanstemmer att uppméarksammas noga.

ARTIKEL 10 - En bittre balans mellan yrkes- och privatliv

Att hitta en balans mellan yrkes- och privatlivetdr inte bara kvinnor. Manliga arbetstagare
som Vvill delta mer i familjelivet kan moéta motstanmtbm foretaget, vare sig motstandet
kommer fran ledningen eller fran deras egna arbetséter.

Koncernen stravar efter arbetstagarna ska fa ttatézatt forena privatliv och yrkesliv genom
att ta hansyn till de stora variationerna i fansiljgationerna. Malet gar framst ut pa for att
tanka Over hur man organiserar arbetet och attrm#oen uppfinningsrik policy for att
forbattra arbetslivskvaliteten.

11
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Policyer och atgarder som gors i den har riktningeiste anpassas till arbetstagarnas behov,
med tanke pa att man har olika behov vid olika uitgter i livet. LAnga och oregelbundna
arbetsdagar gor det svart att fa ihop yrkesliv pdhatliv. Arbetsvillkoren maste anpassas sa
att arbetstagarna klarar att ta sitt familjeangentemot sina barn eller foraldrar, och kunna

gora sin plikt som samhallsmedborgare ...

For att uppna en sadan balans mellan yrkesliv defativ, maste det anses som normalt och

onskvart att papporna tar pappaletigter foraldraledigt.

Bolagen maste i samrad med arbetsmarknadens phseaka att det inte finns nagra
avtalsvillkor som bidrar till att sprida uppfattgien att hela familjeansvaret faller pa kvinnan.
Kulturellt ar det viktigt att andra attityderna a# foraldraskap blir nagot som ankommerr

man i lika hog grad som kvinnor.

Nar man foljer upp, enligt artikel 3.1, kommer math se till att principerna tillampas, samt
att initiativ for att utveckla stod till foraldraaket framjas. For 6vrigt kommer man att gbra en
europeisk studie for att undersoka befintliga ldigghgar om foréldraledighet i de olika EU-
landerna. Studien kommer att skickas ut 6 manafier att avtalet undertecknats till den
europeiska instansen som foreskrivs i artikel B4,granskning under arsmoétet da man ska

félja upp detta avtal.

ARTIKEL 11 - Férebyggande av sexuella trakasserier

Koncernen paminner om att olampligt upptradandeexuell karaktar, eller annat sexuellt
baserat upptradande som paverkar kvinnans ellenemsnvardighet pa arbetet, strider mot
principerna for jamlik behandling. Koncernens Etistadga paminner om principerna.

Inom den ramen kan deontolog-natverket tillsammamsd cheferna och de berérda
Ledningarna agera for att forebygga alla former smxuella trakasserier. Om sadana
trakasserier skulle intraffa, ska de garanteranaih omedelbart tillampar forfaranden for att
|6sa problemet och undvika att det upprepas.

Detta hindrar naturligtvis inte att andra aktorer foretaget som ledningen,

personalavdelningen eller fackorganisationernaegiiip, om arbetstagaren énskar det.

° Enligt det europeiska direktivet 2010/18, Radet den 8/3 2010 om férildraledighet

12
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ARTIKEL 12 - Omorganiseringar

Néar det sker omorganiseringar, vare sig de arnateeller medfér att man lagger ut
verksamheter, forbinder sig foretaget att se titl arbetstagarna behandlas pa ett icke-
diskriminerande sétt.

ARTIKEL 13 - Leverantorer och underleverantorer

Enligt det internationella avtalet om grundlagganddigheter, social dialog och hallbar
utveckling, forbinder sig foretaget att se till ddss leverantorer och underleverantorer foljer

principerna om jamstalldhet mellan kvinnor och man.

ARTIKEL 14 - Utvardering av avtalet

En gang om aret, kommer man att utvardera avtaléspning i samband med en europeisk
uppfojningskommitté som bestar av foretradare &idningen, de undertecknande europeiska
federationerna och en fackdelegation som bestéemesentanter for GDF SUEZ i de olika
EU-landerna.

Denna uppfoljningskommitté kommer att besta av fikinga man som kvinnor, och kommer

att ha hogst 20 ledamaoter (exklusive Ledningenstfadare).

Denna arliga utvardering kommer att utféras bagsanatten som stallts upp i bilaga 1, som
kommer fran koncernens sociala rapport, med st@a fen utomstdende expert, som
Ledningen och de europeiska fackforbunden bestantiteammans. Vid klagomal (brott

mot avtalet eller dess tillampning) och om det lakdiskussionsférfarandet inte lett fram till

en Overenskommelse, kan &rendet laggas fram in®r edropeiska Federationerna
tillsammans med alla dokument som kravs for klagem&tt mote kommer da att ordnas
mellan en delegation fran de europeiska federatien@ch ledningen for att ga igenom

affaren och lampliga atgarder for att hitta en iogrpa klagomalet.

ARTIKEL 15 - Klausul om uppritthallande av skyddsnivan

Klausulerna i detta avtal kan inte under nagra andigheter utgéra ett motiv till att man
inskranker skyldigheterna nar det galler jamstatdmellan man och kvinnor, da de redan

finns i nationella och europeiska lagstiftningah/@tler lokala kollektivavtal.
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ARTIKEL 16 - Tolkning och revideringar

Med hansyn till att avtalet kommer att dversatithfléra sprak, kommer man Gverens om att
endast den franska versionen (den undertecknadsiomen) ska galla mellan de
undertecknade parterna. Det ar enbart uppféljniogskittén, som namns i artikel 14 ovan,

som har ansvar for tolkningsfragor for detta avtal.

De undertecknande parterna kan revidera detta awlat bestammelserna i artiklarna L.
2222-5, L. 2261-7 och L. 2261-8 i den franska aslagstiftningen (Code du travail).

ARTIKEL 17 - Avtals ikrafttradande och varaktighet

Detta avtal kommer att trada i kraft pA dagen daiddertecknas
Avtalet sluts for en begransad tid, inledningsvasif till den 30 juni 2016.

Parterna kommer att traffas under forsta halva@@6Xor att gora en utvardering av avtalet,
och kontrollera om méalen 6verlag uppfylits. Somjdd@yv utvarderingen kan det fornyas eller

revideras, genom en dverenskommelse mellan parterna

ARTIKEL 18 - Inldimning av avtalet och andra formaliteter

Detta avtal ska ldamnas in, enligt bestammelseradiklarna L. 2231-6 och D. 2231-4 och
pafoliande artiklar i den franska arbetslagstiftigin, hos den lokala enheten i Paris
(DIRECCTE - lle-de-France).

For ovrigt ska ett exemplar lamnas in till arbetsdtolens kansli i Paris, som GDF SUEZ
SA:s huvudkontor tillhér.
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| Paris den 5 juni 2012

For GDF SUEZ SA och dess dotterbolag som uppfylikoren som lagts fast i artikel 2 i
avtalet;

Gérard MESTRALLET

Och de europeiska fackforbunden:

IndustriALL EPSU CEC
European Trade
Union
Sylvain LEFEBVRE Jan-Willem Philippe
GOUDRIAAN HENDRICKX
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Deltagarna i det Speciella Férhandlingsorganet:

For Tyskland, For Osterrike,

Gabriele LEIBECKE Manfred DIETL

For Frankrike,

Yves LEDOUX Agatta CONSTANTINI Brigitte LEAURANT
Isabelle GUIHARD Gérard BAUER
Laurine EUGENIE Guy MASMONTEIL Martine BREGEARD
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For Belgien,

Constant
Robert VAN PASSEN Wilfried GEMELS KOUMBOUNIS
For Spanien,
Josep Maria RODES | Jordi VERA PANELLA
GENOVES
For Ungern , For Italien , For Norge

Dénes HORVATH

For Nederldnderna,

Barbara PETTINE

Torhild LUNDE

Henk AALBERS

Henk HUMMELMAN
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For Polen , For Tieckiska Republiken For Rumanien ,
Leszek KASI NSKI Pavel RUZICKA Daniel GLEVAN
For det Forenade Kungariket , For Sverige
Sue BARBER Knut OTTER
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BILAGA 1
MATT PA JAMSTALLDHETEN | ARBETET

MATT FOR KONCERNEN OCH PER LAND (med minst 1000 anstéllda)

Siffror fordelat per kdn

1.
2.
3.

4.

1.

Antal man jamfort med antal kvinnor

Kvoter (%)

Yrkesgrupper (Arbetare, lagre tjansteman och tekmikekniker och Tjansteman pa
mellanniva, HOogre tjansteman)

Summa

Allmanna arbetsforhallanden

a) Personalstyrka
- Tillsvidareanstéllningar eller tidsbegransade dlmstaar
- Aldersgrupper

b) Arbetstid och organisation av arbetet

Heltid eller deltid

c) Pappaledighet eller foraldralediglfetatt utan konsférdelning)

d) Rekrytering

e) Avgangar
- Avgangar efter skal (social rapport)

2. Loner
a) Arliga bruttoléner

3. Utbildning
a) Antal utbildningstimmar

Fortydligande Matten kommer fran Koncernens Sociala Rapportfdddnte lamnas ut till
utomstaende.
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BILAGA 2
MATT PA JAMSTALLDHETEN | ARBETET
MATT PA FORETAGSNIVA (fler &n 150 anstallda)

Siffror fordelat per kdn

1. Antal man jamfort med antal kvinnor

2. Kvoter (%)

3. Yrkesgrupper (Arbetare, lagre tjansteman och tedmikekniker och Tjansteman pa
mellanniva, HOogre tjansteman)

4. Summa

1. Allmanna arbetsférhallanden

a) Personalstyrka

- Tillsvidareanstallningar eller tidsbegransade dimst&ar
- Aldersgrupper

b) Arbetstid och organisation av arbetet

- Heltid eller deltid

- Jourtjanstgoring, nattarbete, atypiskt arbete sikkelhelgarbete, arbete per
arbetscykel

c) Mamma-, pappa- eller foraldraledigletatt utan konsfordelning)
- Antal mammaledigheter
- Antal man och kvinnor som tar foraldraledigt, amtappaledigheter

d) Rekrytering

e) Avgangar
- Avgangar efter skal (social rapport)

f) Befordran
- Antal byten av yrkesgrupp

2. LOn
a) Arliga genomsnittliga bruttoloner per gruppggértydligas pa lokal niva)
Fasta och rorliga I6ner

3. Utbildning
a) Antal utbildningstimmar

4. Ovriga arbetsforhallanden
a) Sjukfranvaro (timmar)
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