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VEREINBARUNG
DES KONZERNS GDF SUEZ
AUF EUROPAISCHER EBENE
UBER DIE BERUFLICHE GLEICHSTELLUNG
VON FRAUEN UND MANNERN

ZWISCHEN

der GDF SUEZ S.A.mit Sitz in 92930 Paris La Défense, 1 place SardagChamplain, und
ihren Tochterunternehmen, die die in Artikel 2 gerliegenden Vereinbarung festgelegten
Bedingungen erfillen, gemeinsam vertreten durchirH@érard Mestrallet in seiner Funktion
als Vorstandsvorsitzender (Président Directeur @Généer GDF SUEZ S.A.,

einerseits,

UND

andererseits,

nachstehend zusammen bezeichnet alskheteien®.
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Praambel

Ankniupfend an den Abschluss der weltweit geltendereinbarung tber die Grundrechte,
den sozialen Dialog und die nachhaltige Entwicklwalen der Konzern GDF SUEZ und
seine europdischen Sozialpartner ihren sozialeto@iaber die soziale Verantwortung im
Allgemeinen und die berufliche Gleichstellung voraken und Mannern im Besonderen

weiterentwickeln.

Das Konzept der sozialen Verantwortung erfillt B@derung nach Solidaritdt und einem
guten Personalmanagement gleichermal3en. Fir dereKoGDF SUEZ ist die Férderung
der Chancengleichheit, der Gleichbehandlung und \deifalt der Beschéftigten eine
unbedingte Notwendigkeit.

Die Parteien haben erneut bekraftigt:
- dass die Gleichstellung von Frauen und Mannern Bbeuwaf internationaler Ebene als

auch auf der Ebene der Gemeinschaft ein anerkagniedlegendes Menschenrecht ist;

- dass die Gleichstellung von Frauen und Mannerrr ei@efunf Werte ist, auf denen die

Europaische Union beruht, die verpflichtet ist,tseall ihren Tatigkeiten zu férdernl;

- dass in der Charta der Grundreétdéese Gleichstellung hervorgehoben und jegliche

Diskriminierung aufgrund des Geschlechts verboted.w
Die Parteien bestatigen:

- dass das Gemeinschaftsrecht und das jeweiligenad¢idrecht die Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts verbieten und die Gleidrmiung in der Arbeitswelt
fordern (unter anderem gemafld dem Grundsatz deshgfeiEntgelts fur Frauen und

Manner fur gleiche oder gleichwertige Arbeit);

- dass sich GDF SUEZ und die Gewerkschaftsorganmsatioserpflichtet haben, auf
allen Ebenen fiur die Durchsetzung der Gleichstglluan Frauen und Mannern zu

sorgen;

! Artikel 2 und 3 des Vertrags tiber die Europaisch@b), Artikel 8 des Vertrags tiber die Arbeitsweitges
Europaischen Union

2 Artikel 23
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was zu Folgendem beigetragen hat: einem Anstieg Z#d1 der Frauen auf dem
Arbeitsmarkt, der Garantie einer besseren Ausbddwmd der Verringerung des

Lohngefalles zwischen Frauen und Mannern.

Die Parteien bedauern jedoch:
- dass das Lohngefalle zwischen Frauen und Mannerrzainreichen Sektoren
fortbesteht;
- dass die Frauen auf dem Arbeitsmarkt nach wie worden Sektoren mit der
niedrigsten Vergutung Uberreprasentiert und aufedtenit Entscheidungsbefugnissen

unterreprasentiert sird

Vor diesem Hintergrund kommen die Parteien Ubergiass es notwendig ist, neue
Mallnahmen zu ergreifen, wie dies in der Strategre@Gemeinschaft fir die Gleichstellung
von Frauen und Mannern 2010-2015 festgestellt windl, zwar insbesondere im Hinblick auf

die Lohngleichheit und den Zugang der Frauen zlieBtenit Entscheidungsbefugnissen.

Das Engagement fur die berufliche Gleichstellung foauen und Mannern beruht auf zwei
Schwerpunkten:
- dem Kampf gegen Diskriminierung, um fir Chancerafieeit und Gleichbehandlung
zu sorgen,
- der Forderung einer starker ausgeglichenen Gesthlgerteilung als Quelle der

Bereicherung des Unternehmens.

Die berufliche Gleichstellung dient der wirtschatftien und sozialen Leistungsfahigkeit des
Konzerns sowie dem Zusammenhalt im Konzern und giggchzeitig zur Weiterentwicklung

der Denk- und Sichtweisen in der Zivilgesellsc it

Da der Konzern GDF SUEZ im Leben seiner Beschéftigtseiner Kunden und seiner
Lieferanten prasent ist, muss er sich auch verigindind erkennbar zur Chancengleichheit
bekennen und diesen Grundsatz, der fur alle digseufe Einfluss auf die Attraktivitat und
die Bindung an den Konzern hat, praktisch umsetzen.

Mit der vorliegenden Vereinbarung erheben GDF SUHZAd die unterzeichneten
Gewerkschaften den Anspruch, Uber die nationaleth esmropadischen Rechtsvorschriften

hinauszugehen.

% In der gesamten Europaischen Union liegt die Beffie des Stundenlohns zwischen Frauen und Maneérn b
17,4 % (Quelle: Eurostat).
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ARTIKEL 1 — Gegenstand der Vereinbarung

Die berufliche Gleichstellungon Frauen und Méannern:

» ist dem Unternehmen ein Anliegen und eine Verbfling, wobei es um rechtliche
Fragen und um Fragen der Lebensweise, der Arbgéa@ation sowie der Planung der
beruflichen Entwicklung geht (einschlief3lich demuBeilung der Kompetenzen);

» ist auch den Sozialpartnern ein Anliegen, dasreswzialen Dialog zu diesem Thema
impliziert;

» deckt samtliche Themen ab, die mit dem Kampf gegPiskriminierung
zusammenhangen — insbesondere im Hinblick auf diengleichheit, und impliziert,
dass fiir eine Beseitigung des Phanomens der sagenaglasernen Deckegesorgt
wird, damit die Karriere von Frauen wie bei den Mé&m auch ausschlief3lich auf den
jeweiligen fachlichen Kompetenzen beruht;

» veranlasst den Konzern, die Arbeitsorganisatiod lexibilitdt zu hinterfragen, um ein
ausgewogenes Verhéltnis zwischen dem Berufs- unétben der Beschaftigten zu
fordern, wobei zugleich auf die Entwicklung der fBenance der zum Konzern

gehdrenden Unternehmen geachtet wird.

Der Zweck der vorliegenden Vereinbarung bestehhddre Bedingungen festzulegen, die es
ermoglichen, die ungerechtfertigten Unterschiedeveringern und zu beseitigen, und die
notwendig sind, um Folgendes zu erreichen:
» eine Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern,
» eine Lohngleichheit zwischen Frauen und MannerreruBertcksichtigung aller
Entgeltbestandteile unter identischen Arbeitsbadnggn,
» ein ausgewogeneres Verhaltnis zwischen Berufs- Rihtleben sowohl fur die
Frauen als auch fur die Manner.
Vor diesem Hintergrund verpflichtet sich der Kone&DF SUEZ, auf eine Veranderung der
Denk- und Sichtweisen sowie der Verhaltensweiseauvwirken.
Nach dem Wunsch des Konzerns sollen alle seinet&aatternenmen darauf achten, dass
sich in ihren jeweiligen Belegschaften die versdhieen gesellschaftlichen Gruppen
widerspiegeln, um eine groRere Vielfalt zu ermdgic. Als eine dieser

Bevolkerungsgruppen sind die Frauen, die ganz sitatlich eine immer starkere Rolle in

* Gesamtheit aller unsichtbaren Barrieren, die ditaturteile und Stereotypen sowie die Arbeitsweise d
jeweiligen Organisationen entstehen und die beh#dliEntwicklung der Frauen behindern kénnen.
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der Arbeitswelt spielen, nicht ausreichend aufralloenen des Unternehmens reprasentiert.
Die Parteien kommen Uberein, sich gleichzeitig Uindia verschiedenen in der vorliegenden
Vereinbarung aufgefuhrten Ansatzpunkte fir konkré@Rnahmen zu kimmern, um
Vorurteile zu bekampfen und die berufliche GleieHahg von Frauen und Mannern
innerhalb des Konzerns zu fordern.

Die Vielfalt der europaischen Lander, in denen GBWFEZ prasent ist, ist als Chance und
Starke zu sehen: Vor diesem Hintergrund ist es de€omzern moglich, zahlreiche
Verpflichtungen konkret auszugestalten. Bei der elmsng dieser Verpflichtungen bedarf es
im Hinblick auf die Berlcksichtigung der verschiada kulturellen, sozialen,
wirtschaftlichen und rechtlichen Unterschiede eigezelten und pragmatischen Konzepts.

ARTIKEL 2 - Geltungsbereich der Vereinbarung

Die vorliegende Vereinbarung gilt fir die GDF SUEXA., alle ihre vollkonsolidierten
Tochterunternehmen sowie fiir alle Tochterunternehhra@ denen sie mehr als 50 % halt,
sofern das Kriterium des beherrschenden Einfluegééit ist und diese Tochterunternehmen
ihren Sitz in der Europaischen Union oder im Gehlider Europaischen Freihandels
Assoziation (EFTA) haben.

Dartber hinaus wird diese Vereinbarung auch in dechterunternehmen in den EU-
Beitrittskandidaten verbreitet, die diese Bestimgam bei ihrer Aufnahme in die
Europaische Union einhalten missen. Auf die Fompriner Gewerkschaftsorganisation des
Unternehmens hin muss jedoch eine Sitzung mit derzErnleitung organisiert werden, um
Uber eine eventuelle freiwillige Anwendung dieseer&nbarung in den betroffenen

Unternehmen zu diskutieren.

ARTIKEL 3 - Aktionsplan und Verpflichtungen

3.1 Aktionsplan

Jedes Unternehmen mit mehr als 300 Beschéftigtess rainen Aktionsplan ausarbeiten, in
dem die Themenbereiche der vorliegenden Vereinigaimerhalb von zwdlf Monaten nach
deren Unterzeichnung konkret ausgestaltet werdeh der genaue Zielvorgaben enthalt.
Dieser Aktionsplan wird vor seiner Umsetzung Getgrs einer Beratung innerhalb eines
Ausschusses sein, dem die Sozialpartner der beteif Unternehmen angehoren
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(Gewerkschaftsvertreter und/oder Betriebsrat jenrdien Rechtsvorschriften des betroffenen

Landes).

Mit dem vorstehend erwdhnten Ausschuss wird einmalahr auf der Grundlage der in
Anlage 2 festgelegten Indikatoren Uberpruft undersicht, inwieweit der Aktionsplan
umgesetzt wird. Dabei wird analysiert, in welchemfaing die Zielvorgaben erfullt wurden.
Die Sozialpartner kdnnen Mal3nahmen vorschlagendemien die festgelegten Ziele erreicht

und gegebenenfalls Korrekturen vorgenommen werdiens

Selbstverstandlich werden durch die vorliegendestiBenungen nicht diejenigen nationalen
Vorschriften bzw. Vertragswerke in Frage gestélik, gegebenenfalls hthere Anforderungen

stellen.

Die Unternehmen mit mehr als 150 und weniger al® B&schaftigten missen die
Bestimmungen dieses Artikels innerhalb von 24 Menahach der Unterzeichnung der

Vereinbarung anwenden.

3.2 Verpflichtung, auf eine Verinderung der Denk- und Sichtweisen

hinzuwirken

Fur die Einhaltung des Grundsatzes der beruflidghimchstellung von Frauen und Mannern

ist das Unternehmen verantwortlich.

Der Erfolg der Konzernpolitik in diesem Bereich zetllerdings im Wesentlichen eine
Veranderung der Denk- und Sichtweisen sowie deh&lansweisen aller Beteiligten voraus
(Konzernleitung, Manager, Funktion HR, Belegscha&tseter und Beschatftigte), wenn es
um die Rolle der Manner und Frauen sowohl am Aspéatz als auch im Privatleben geht.
Diesbeziglich wirkt sich ein regelmaRiger und karigiver sozialer Dialog auf allen Ebenen
positiv auf die vorstehend genannten Entwicklungers. Dieser Dialog ermdéglicht es
sicherzustellen, dass die Ziele im ZusammenhangdettGleichstellung von Frauen und
Mannern vollstandig in alle Tarifvereinbarungen garfommen werden, und zwar
gleichermal3en auf der Ebene des Konzerns und skdbterunternehmen.

Der Konzern wird die innovativen Initiativen untérzen, mit denen die Instrumente fir die

Schul- und Berufsberatung zugunsten der Fraueressent werden.
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3.3 Kommunikation/Einbindung des Managements

Der Konzern verpflichtet sich, die Inhalte der w@genden Vereinbarung gegeniber
folgenden Personen zu vermitteln:

- allen seinen Beschatftigten, um sie fur die Fragenkskruflichen Gleichstellung zu
sensibilisieren;

- den Managern der von dem in Artikel 2 festgeleg@eitungsbereich betroffenen
Tochterunternehmen, um sie im Hinblick auf die Andeng dieser Vereinbarung zu
mobilisieren, und insbesondere gegentber den Nétewaler Personalabteilungen in
den betroffenen Landern. Der Konzern verpflichieh,sdie Schulungen zum Thema
Chancengleichheit (einschlie8lich der beruflichefei€¢hstellung von Frauen und

Mannern) fortzusetzen und weiterzuentwickeln;

- den Belegschaftsvertretern und Gewerkschaftsorgmmnen der
Tochterunternehmen, die in den in Artikel 2 festgétn Geltungsbereich fallen.

- Innerhalb von sechs Monaten nach der UnterzeichrdergVereinbarung wird in
Abstimmung mit den europaischen Verbanden ein eéisopes Auftaktseminar
veranstaltet. An diesem Seminar werden die Sozialgg das Management und die
Vertreter der HR-Funktion der betroffenen Landdné&amen.

ARTIKEL 4 - Sicherstellung der Chancengleichheit bei der
Personalbeschaffung

Die Personalbeschaffung gehort zu den Ansatzpunktait denen eine starkere
Gleichstellung der Geschlechter bei der Verteildeg Arbeitsplatze geférdert werden kann.
Es handelt sich hierbei um eine der Quellen furm®mamik in den Unternehmen. Darliber
hinaus eroffnet die mit den zu erwartenden demagptaén Entwicklungen (Eintritt in den
Ruhestand der Babyboomer) einhergehende wachseastdeeivligkeit von Einstellungen die

Moglichkeit, fir eine ausgeglichenere Geschlecleendung zu sorgen.

Am 31.12.2011 liegt der Anteil der Frauen an desdbetbelegschaft bei 19,1°%vobei je
nach Land, Sparte und sozio-professioneller Kategarhebliche Unterschiede zu

verzeichnen sind.

> Social Reporting Gruppe (weltweit)
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GDF SUEZ verpflichtet sich, die Stellen zu diveméren, zu denen Frauen Zugang haben,
und dafir zu sorgen, dass die Frauen in allen Réitgfeldern des Konzerns starker
reprasentiert sind. Besonders gefordert wird digs€nz von Frauen in den technischen
Berufen. Im Gegenzug werden diejenigen Berufe, @meth ein hoher Frauenanteil zu

verzeichnen ist, aufgewertet und sowohl fur Maralerauch fur Frauen attraktiver gestaltet.

Daruber hinaus mochte der Konzern die duale Aushdd Schule/Betrieb) weiterentwickeln,
da auch sie zu den Faktoren gehort, die eine alisigegere Geschlechterverteilung

ermaglichen.

Der Konzern und seine Einheiten verpflichten siiid zu sorgen, dass die Frauen im
Konzern eine aktive Rolle bei den Malinahmen spieti& ergriffen werden, um junge

Menschen fur bestimmte Berufe zu begeistern.

Darlber hinaus verpflichtet sich der Konzern, imhRan der Einstellungsverfahren die
folgenden Grundsatze zu beachten:

« Dem Wortlaut der Stellenanzeigen wird besondere eBeohg beigemessen
(systematisch geschlechtsneutral). Bei der Formurige der Stellenanzeigen mussen
Stereotypen beziglich der Berufe bzw. ihrer verttiehen Besonderheiten
(Verfugbarkeit, Mobilitat) vermieden werden;

* Im Leistungsverzeichnis fir die externen Persoeaktieister muissen die
Anforderungen des Konzerns in punkto beruflicheicbigtellung berlicksichtigt sein;
so muss insbesondere in der Liste der Bewerbungk®, dem jeweiligen
Tochterunternehmen vorgelegt wird, wann immer nobglimindestens eine
Bewerbung einer Frau enthalten sein, deren Qualibken der Stelle entsprechen;

* Der Konzern verpflichtet sich, sicherzustellen, sdd#e Einstellungsverfahren nicht
diskriminierend sind, und gegebenenfalls korrigieresinzugreifen. Diesbeztiglich
stellt GDF SUEZ Kklar, dass die Einstellungskriteriauf den Zeugnissen, der
Kompetenz, den Qualifikationen und der Erfahrunguben missen. Folglich darf
keine Person aufgrund ihres Geschlechts, ihresrénf¥rscheinungsbildes, ihrer
Herkunft, ihres Familiennamens, ihres Wohn- bzwb@tsortes, ihres Alters, ihrer
Behinderung, ihrer politischen oder religivsen Weeigungen, ihrer sexuellen
Ausrichtung, ihrer Zugehorigkeit zu einer Gewerlatloder ihrer gewerkschatftlichen

Tatigkeiten aus dem Einstellungsverfahren ausgesséh werden;
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» Die (tatsachliche oder vermutete) Schwangerschiadr &rau darf nicht als Grund fur
die Ablehnung ihrer Einstellung herangezogen werden Konzern verbietet es sich,
Informationen gleich welcher Art betreffend die @eimgerschaft der betroffenen
Person einzuholen;

e Berucksichtigung findet der Grundsatz des EU-Rech&éh dem im Bereich der
Beschaftigung, der Arbeit und des Arbeitsentgettis@rundsatz der Gleichheit weder
der Beibehaltung noch der Einfihrung spezifischeergiénstigungen fur das
unterreprasentierte Geschlecht entgegen stehk@h\2B3 der Charta der Grundrechte

der Europaischen Union).

Zielsetzung des Konzerns: Am 31.12.205oll der Frauenanteil bei den mit einem
unbefristeten  Arbeitsvertrag  (UAV) eingestellten  Bschaftigten  unter
Berlcksichtigung des vorstehend genannten europaisen Grundsatzes bei

mindestens 30 % liegen.

ARTIKEL 5 - Fiir eine Gleichstellung von Frauen und Mannern bei der
beruflichen Entwicklung

Der Konzern verpflichtet sich, fir eine bessere |Biégng des beruflichen Werdegangs der
Frauen wahrend ihres gesamten Berufslebens zu rsongm ihren Aufstieg in alle
Verantwortungsebenen des Unternehmens zu fordetrunmndas Ziel der Gleichstellung von

Frauen und Mannern zu erreichen.

Der Konzern verpflichtet sich, die freiwillige intee Mobilitat zu férdern, um eine starkere
Gleichstellung der Geschlechter bei der Verteildeg Arbeitsplatze zu erreichen und den

Wechsel zwischen verschiedenen Tatigkeitsfelderertichtern.

Der Konzern verpflichtet sich, fur Frauen eine $pléz Begleitung wahrend des
Mutterschutzes und bei ihrer Rickkehr sicherzuete(lGleiches gilt fur Manner und Frauen
im Fall eines Adoptionsurlaubsyor dem Urlaubsantritt findet ein persoénliches Géasp

zwischen der Fuhrungskraft und dem bzw. der Besigheih statt, um den Abschied und die
voriibergehende Vertretung vorzubereiten. Bei dectkkéhr findet erneut ein persoénliches
Gesprach der Fuhrungskraft mit dem bzw. der Befighéti statt, um ihm bzw. ihr einen

Uberblick tber wichtige Ereignisse zu liefern, dsch wahrend seiner bzw. ihrer

® Social Reporting Gruppe (weltweit)
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Abwesenheit ereignet haben, und um sich mit ihm.bhwiber die Wiederaufnahme der
Tatigkeit zu unterhalten. Je nach Dauer der Abwasielkkann gegebenenfalls eine berufliche
Standortbestimmung vorgenommen werden. Diese Gatmrelsfinden auch im Fall der

Elternzeit Anwendung.

Der Konzern verpflichtet sich, die MalRBhahmen zuedfgn, die notwendig sind, damit die
schwangeren bzw. stillenden Frauen die Mdglich&gier voriibergehenden Anpassung der
Arbeitsbedingungen (insbesondere im Fall einer Bitjpm gegeniuber gefahrlichen Stoffen)
und/oder der Arbeitszeit (wenn diese ein Risikailfiie Sicherheit oder ihre Gesundheit birgt)

haben.

Nach einem Mutterschafts-, Vaterschafts- oder Adogurlaub haben die betroffenen
Beschaftigten das Recht, an ihren Arbeitsplatz ageeinen Arbeitsplatz mit gleichwertigen
und fir die jeweiligen Beschéaftigten nicht wenigerorteilhaften Bedingungen

zurtckzukehren und von allen Verbesserungen degistiedingungen zu profitieren, auf die

sie wahrend ihrer Abwesenheit Anspruch gehabt ihatte

Der Konzern verpflichtet sich, dass das Kriteriurar dleichstellung von Frauen und
Mannern bericksichtigt wird, wenn es um die Verbassg der Arbeitsbedingungen und der
Arbeitsplatze geht (beispielsweise im Hinblick alié personliche Schutzausrustung, die
Kleidung usw.). Die Arbeitsstatten missen auf Manmmd Frauen gleichermal3en
abgestimmt werden. Bei der Beurteilung der Gesuhdier Sicherheit und der Risiken muss
die Problematik Manner/Frauen bertcksichtigt werdemer muss analysiert und bewertet

werden, welche speziellen Auswirkungen die Arbeitibgungen flr die Frauen haben.

GDF SUEZ ermuntert die Frauen zum Aufstieg in diedsten Fuhrungspositionen (dies gilt
auch fur Entscheidungsgremien wie zum Beispiel\demnwaltungsrat) und ganz allgemein in

Managementfunktionen.

Zielsetzung des Konzerns: Zum 31. Dezember 201%o0ll der Anteil der Frauen in
FUhrungspositionen mit einem UAV an der Gesamtzahlder Fuhrungskrafte unter
Berucksichtigung des in Artikel 4 genannten europd&@chen Grundsatzes bei mindestens
25 % liegen.

" Social Reporting Gruppe (weltweit)
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ARTIKEL 6 - Fir gleiche Bedingungen beim Zugang zur
Berufsausbildung

Der Konzern verpflichtet sich, der Berufsausbilduteg Frauen als treibender Kraft fur ihre

berufliche Entwicklung vorrangige Bedeutung beizagses.

Innerhalb jedes Tochterunternehmens missen gleBgdwngungen fur den Zugang zur
beruflichen Ausbildung garantiert werden. Der Anhtlar Frauen im Bereich der Ausbildung
wird vor allem im Vergleich mit dem Frauenanteildar jeweiligen Berufsgruppe analysiert.

Diese Analyse wird in die in Artikel 3.1 vorgesekduberprifung einbezogen.

ARTIKEL 7 - Féorderung der Frauennetzwerke und Mentoring

Um den Zugang zu hohen Verantwortungsebenen ziclgden und die ,glaserne Decke” zu
durchbrechen, entwickelt der Konzern Frauennetzevaskd richtet nach und nach ein
Mentoringsystem8 ein. Die Frauen in Fuhrungspas&iowerden ermutigt, ihre Erfahrungen
Schulerinnen und Schulern sowie Studierenden zmittein.

ARTIKEL 8 - Belegschaftsvertretung

Die unterzeichneten Gewerkschaftsorganisationempfiarten sich, in den Organen der
Belegschaftsvertretung und den Gewerkschaftsorg@amnen flr eine Geschlechterverteilung

zu sorgen, die mindestens dem Frauenanteil im jig@riTochterunternehmen entspricht.

Diese Bestimmung beruht auch darauf, dass die Kolezing die Bedeutung des sozialen
Dialogs und die Rolle der Sozialpartner (Organe d&legschaftsvertretung und
Gewerkschaftsorganisationen) anerkennt.

Zielsetzung: Um die Mitwirkung der Frauen auf der hochsten Vertretungsebene zu
fordern, verpflichten sich die unterzeichneten Gewskschaftsorganisationen, ihr

Mdoglichstes zu unternehmen, damit der Frauenanteilim EBR bei der fiur 2013

8 Beim Mentoring geht es um die Beziehung zwisdiemtoren, bei denen es sich um vertrauenswiirdige
Personen (Méanner oder Frauen) mit umfangreichervigiéltigen Erfahrungen handelt, udMkentees bzw.
Protegés Die Mentoren leiten, unterstiitzen und motiviedeMentees, indem sie ihnen ihre unternehmerische
Erfahrung und ihre persénlichkeitshezogenen Konmzete vermitteln.
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vorgesehenen Erneuerung der Mandate mindestens deam 31.12.2012 in den einzelnen
Landern zu verzeichnenden Frauenanteil in der Belesghaft entspricht.

ARTIKEL 9 - Lohngleichheit gleicher Lohn bei gleichwertigen
Leistungen und Kompetenzen

Eine gleiche Verglitung von Frauen und Mannern mAtbeitswelt, die den Grundlohn, die
ergebnisabhangigen Entgelte und sonstige Leisturageschliel3t, ist ein entscheidendes
Element fur die Gleichstellung von Frauen und Ménnm der Gesellschaft, das auch
Auswirkungen auf die Rente und das ausgewogene alteih zwischen Berufs- und

Privatleben hat.

Ein transparentes Entgeltsystem, das fur alle Bgsgten gilt, vermittelt ein positives Bild
von den Werten und Arbeitsmethoden des Unternehmé&is gerechtes und nicht
diskriminierendes System steht fur Best Practine8ereich des Managements und tragt auf
effiziente Weise zur Realisierung der geschafticiéele bei, da so alle Arbeitnehmer zu

einer maximalen Produktivitat motiviert werden.

Eine mdglicherweise direkt oder indirekt diskrinerende Lohnpolitik muss aufgedeckt und

gegebenenfalls abgeschafft werden.

Auf der Grundlage der verfigbaren Daten verpflinhdech die Unternehmen des Konzerns,

die folgenden Punkte umzusetzen:

9.1 Kontinuierlicher Abbau eventuell vorhandener Lohnunterschiede

Der Konzern setzt sich dafir ein, die Lohngleichhewnischen Frauen und Mannern
anzustreben und sie dauerhaft aufrechtzuerhaltenEMDheiten des in Artikel 2 definierten
Konsolidierungskreises verpflichten sich, allesunternehmen, was zu einer Beseitigung der
festgestellten Vergutungsunterschiede beitragt,nwén die gleiche oder eine gleichwertige
Arbeit gleichwertige Kompetenzen und Verantwortungsaus gegeben sind.

Diese Verpflichtung ist Teil des in Artikel 3.1 \g@sehenen Aktionsplans.

Im Fall von Neueinstellungen muss bei gleicher Ketepz und bei Stellen auf einer
gleichartigen oder gleichwertigen betrieblichen gbeine absolute Lohngleichheit zwischen

Mannern und Frauen gegeben sein.
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Sollte in einem Einzelfall eine Lohndiskriminierufestgestellt worden sein, muss dieser Fall
innerhalb von maximal drei Monaten behandelt werdembei die entsprechenden

Malinahmen gegebenenfalls auch rickwirkend erfolgen.

9.2 Keine Auswirkungen der Mutterschutzzeiten auf die individuellen
Lohnerhohungen und den variablen Teil der Vergiitung

GDF SUEZ verpflichtet sich, darauf zu achten, dasls der Mutterschutz nicht zu Lasten des

Lohns oder der beruflichen Entwicklung der jewahg-rauen auswirkt.

In diesem Sinne werden die Personalabteilungerutiahten, dass der Mutterschutz keine
negativen Folgen fur die individuellen Lohnerhoheimgund die Festlegung des variablen
Teils der Vergltung hat.

9.3 Verwaltung der Teilzeitbeschiftigten

Der Vergutung der Teilzeitbeschaftigten, bei deasrsich mehrheitlich um Frauen handelt,
wird besondere Aufmerksamkeit entgegengebracht. iHiess sichergestellt werden, dass die
Entwicklung dieser Beschaftigten mit derjenigen\delizeitbeschatftigten vergleichbar ist.

Die Bewerbung der Teilzeitbeschaftigten, die siaif &ollzeitstellen bewerben, wird

aufmerksam gepriift.

ARTIKEL 10 - Ein ausgewogeneres Verhdltnis zwischen Berufs- und
Privatleben

Das Bemihen um ein ausgewogenes Verhéltnis zwisBleeafs- und Privatleben betrifft
nicht nur die Frauen. Die mannlichen Beschaftigtdie, gerne eine grol3ere Rolle in ihrem
Familienleben Gbernehmen wollen, kdnnen damit merh Unternehmen auf Widerstande

stol3en, sei es von Seiten der Unternehmensfiihsengs von Seiten ihrer eigenen Kollegen.

Der Konzern setzt sich dafur ein, unter Berucksytitg der grof3en Vielfalt der

Familiensituationen flr seine Beschaftigten einesbee Verzahnung zwischen Privat- und
Berufsleben zu ermdglichen. Um dieses Ziel zu ehnem, muss vorrangig Uber die
Modalitaten der Arbeitsorganisation und eine inimeaUnternehmenspolitik nachgedacht
werden, die darauf ausgerichtet ist, die Lebengégtiaind die Qualitat des Arbeitslebens zu

verbessern.
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Die in dieser Hinsicht verfolgten Strategien undathgefihrten Malinahmen mussen auf die
Bedurfnisse der Beschaftigten abgestimmt sein. Datezu bedenken, dass sich diese
Bedirfnisse wahrend des gesamten Lebens immer wigdéern und lange und/oder
unregelmalige Arbeitszeiten der Vereinbarkeit ziaesc Berufs- und Privatleben
entgegenstehen. Die Arbeitsbedingungen mussen stalige werden, dass es den
Beschaftigten moglich ist, ihren familiaren VerpAtungen gegentber ihren Angehdrigen in

aufsteigender oder absteigender Linie, ihren biliofpen Pflichten usw. nachzukommen.

Um fur alle eine gleichberechtigte Moglichkeit zahaffen, ein solches ausgewogenes
Verhdltnis zwischen Berufs- und Privatleben zu iehen, muss die Wahrnehmung der
Elternzeit durch die Manner und/oder der Vaterschaftsurlaut alen Ebenen des

Unternehmens als normal und wiinschenswert angesedrden.

Die Unternehmen mussen in Abstimmung mit ihren &8partnern darauf achten, dass keine
vertragliche Bestimmung den Eindruck vermitteltsslaie familidaren Pflichten nur von den

Frauen Ubernommen werden.

Aus kultureller Sicht ist es wichtig, die Denk- uichtweisen dahingehend zu verandern,
dass die Elternschaft als ein Thema angesehen dasdManner und Frauen gleichermal3en
betrifft.

Bei der in Artikel 3.1 vorgesehenen Uberprifungdnowohl auf die Anwendung dieser
Grundsatze als auch auf die Forderung der Inigatigeachtet, die ergriffen wurden, um die
Unterstitzung der Elternschaft weiterzuentwickddariiber hinaus wird auf europaischer
Ebene eine Studie durchgefuhrt, um die in den &epeLandern der Europaischen Union fur
die Elternzeit und den Vaterschaftsurlaub gelteriechtsvorschriften zu untersuchen. Diese
Studie wird innerhalb von sechs Monaten nach deefdaichnung der Vereinbarung an das
in Artikel 14 vorgesehene Gremium auf européaisdibene weitergeleitet, damit sie von
dieser auf der jahrlich stattfindenden Sitzung zuiberwachung der Umsetzung der

vorliegenden Vereinbarung gepruft werden kann.

° GemaR der Européischen Richtlinie 2010/18/EU des Rates vom 08.03.2010 tiber den Elternurlaub
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ARTIKEL 11 - Pravention gegen sexuelle Belastigung

Der Konzern stellt fest, dass ein unerwiinschteham sexueller Natur oder ein sonstiges
Verhalten aufgrund der Geschlechtszugehorigkeg, dla Wirde von Frauen und Mannern
am Arbeitsplatz beeintrachtigt, gegen den GrunddatzGleichbehandlung verst6f3t. Diese

Grundsatze werden auch im Rahmen des Ethik-KodeXdazerns aufgefihrt.

Vor diesem Hintergrund kann das Netzwerk der Etsklftragten in Abstimmung mit dem
Management und den betroffenen Unternehmensfuhnunigeg werden, um jedwede
sexuelle Belastigung zu verhindern und — fur delh Bass es zu einer solchen Belastigung
gekommen ist — die umgehende Umsetzung geeigne&fndhmen sicherzustellen, mit

denen sich der Vorfall I6sen und sich verhindesstiidass er sich wiederholt.

Dieses Vorgehen steht natirlich nicht dem Eingnedederer Akteure des Unternehmens im
Wege, die die betroffenen Beschaftigten eventueding hinzuziehen wirden, wie
beispielsweise das Management, die Personalalgeilun oder die

Gewerkschaftsorganisationen.

ARTIKEL 12 - Umstrukturierungen

Fur den Fall, dass Umstrukturierungen durchgefiileriden, sei es intern oder im Sinne der
Ausgliederung von Aktivitdten, verpflichtet sich sdaUnternehmen, eine nicht

diskriminierende Behandlung der Beschaftigten smiellen.

ARTIKEL 13 - Lieferanten und Subunternehmen

Gemal der weltweit geltenden Vereinbarung tbeiCdiendrechte, den sozialen Dialog und
die nachhaltige Entwicklung verpflichtet sich dastéinehmen, darauf zu achten, dass seine
Lieferanten und Subunternehmen die Grundsatze kdéchStellung von Frauen und Mannern

beachten.

ARTIKEL 14 - Uberwachung der Umsetzung der Vereinbarung

Einmal pro Jahr wird im Rahmen eines auf européisclicbene angesiedelten
Uberwachungsausschusses, dem Vertreter der Kositang, der europaischen

Gewerkschaftsverbande, die die vorliegende Vereumga unterzeichnet haben, und eine
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Gewerkschaftsdelegation aus Vertretern der Unteneehdes Konzerns GDF SUEZ aus den
verschiedenen Landern der Europaischen Union angehdiberprift, inwieweit die
vorliegende Vereinbarung umgesetzt wird. Diesem ridbehungsausschuss, der sich aus
maximal 20 Mitgliedern zusammensetzen wird (ohne Yertreter der Konzernleitung),

werden gleich viele Manner und Frauen angehdren.

Diese jahrliche Uberwachung findet auf der Grundldgr in Anlage 1 festgelegten und aus
dem Social Reporting Gruppe entnommenen Indikatstatt, und zwar mit Unterstitzung
eines externen Experten, der gemeinsam von der dfoletung und den europaischen

Gewerkschaftsverbanden bestimmt wird.

Wenn eine Beschwerde vorgebracht wird (Nichteinimgt und Nichtanwendung der
Vereinbarung) und der Diskussionsprozess vor Oteiner Einigung gefihrt hat, kann der
jeweilige Fall zusammen mit allen notwendigen, Baschwerde betreffenden Dokumenten
den européischen Verbédnden vorgelegt werden. Daraufird eine Sitzung organisiert, an
der eine Delegation der europaischen Verbande n&ahzernleitung teilnehmen, um die
Angelegenheit zu untersuchen und die geeignetenndfafien zu erdrtern, die im

Zusammenhang mit dieser Beschwerde zu einer Lsimgn konnen.

ARTIKEL 15 - Klausel zur Verhinderung von Riickschritten

Die Bestimmungen der vorliegenden Vereinbarung koénim keinem Fall zum Anlass
genommen werden, die Verpflichtungen betreffendbairufliche Gleichstellung von Frauen
und Mannern einzuschranken, die bereits in den omalitn und europaischen
Rechtsvorschriften und/oder den vor Ort geltendamfiereinbarungen vorgesehen sind.

ARTIKEL 16 - Auslegung und Anderung

Angesichts dessen, dass die vorliegende Vereingarumehrere Sprachen Ubersetzt wird,
wird vereinbart, dass die franzésische Fassungh{d#& die unterzeichnete Fassung) fur die
unterzeichneten Parteien verbindlich ist. Fur Agsiegsfragen betreffend die vorliegende

Vereinbarung ist allein der vorstehend unter Atk erwahnte Ausschuss zustandig.

Die unterzeichneten Parteien koénnen die vorliegendereinbarung gemald den
Bestimmungen der Artikel L. 2222-5, L. 2261-7 und R261-8 des franzdsischen
Arbeitsgesetzbuches (Code du travail) &ndern.

16



GOF S\

ARTIKEL 17 - Inkrafttreten und Laufzeit der Vereinbarung

Die vorliegende Vereinbarung tritt am Tag ihrer &meichnung in Kraft.
Die Vereinbarung wird fir eine befristete anfanigidauer abgeschlossen, und zwar bis zum
30. Juni 2016..

Die Parteien werden im ersten Halbjahr 2016 zusamkoramen, um eine Gesamtbilanz
bezuglich der Umsetzung dieser Vereinbarung zuernghim zu Uberprifen, welche Ziele
insgesamt erreicht wurden. Im Anschluss an dieseeBeng kann die Vereinbarung im

gegenseitigen Einvernehmen der Parteien verlandertgeandert werden.

ARTIKEL 18 - Hinterlegung der Vereinbarung und etwaige sonstige
Formalitiaten

Die vorliegende Vereinbarung wird gemaR den Bestimgen der Artikel L. 2231-6 und
D. 2231-4 ff. des franzOsischen Arbeitsgesetzbucfiésde du travail) bei der Unité
territoriale de Paris (Ortlich zustandige EinhaitHaris) der fur die lle-de-France zustandigen
DIRECCTE (Direction Régionale des Entreprises, al€bncurrence, de la Consommation,
du Travail et de I'Emploi: Regionale Behdrde furteimehmen, Wettbewerb, Verbraucher,

Arbeit und Beschaftigung) hinterlegt.

Dartber hinaus wird eine Ausfertigung bei der Ga#isktelle de€onseil de Prud’hommes
(paritatisch besetztes Arbeitsgericht) in Parigdrlagt, in dessen Zustandigkeitsbereich der
Sitz der GDF SUEZ SA liegt.
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Paris, den 5 Juni 2012

Fur die GDF SUEZ SA und ihre Tochterunternehmee,di¢ in Artikel 2 der Vereinbarung
festgelegten Bedingungen erfillen;

Gérard MESTRALLET

Und die europaischen Gewerkschaftsverbande:

IndustriALL EPSU CEC
European Trade
Union
Sylvain LEFEBVRE Jan-Willem Philippe
GOUDRIAAN HENDRICKX
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Die Teilnehmer der Besonderen Verhandlungsgruppe:

Fur Deutschland, _

Gabriele LEIBECKE

Fir Frankreich,

Fur Osterreich,

Manfred DIETL

Yves LEDOUX

Agatta CONSTANTINI

Brigitte LEAURANT

Isabelle GUIHARD

Gérard BAUER

Laurine EUGENIE

Guy MASMONTEIL

Martine BREGEARD
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Fir Belgien,

Robert VAN PASSEN

Wilfried GEMELS

Constant
KOUMBOUNIS

Fiur Spanien,

Josep Maria RODES
GENOVES

Jordi VERA PANELLA

Fdr Ungarn ,

Dénes HORVATH

Fir die Niederlande,

Fir Italien ,

Fur Norwegen

Barbara PETTINE

Torhild LUNDE

Henk AALBERS

Henk HUMMELMAN
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Fur Polen , Fur die Tschechische Republik Fir Rumanien,
Leszek KASINSKI Pavel RUSICKA Daniel GLEVAN
Fir das Vereinigte Kénigreich Fir Schweden
Sue BARBER Knut OTTER
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ANLAGE 1
INDIKATOREN ZUR BERUFLICHEN GLEICHSTELLUNG

INDIKATOREN FUR DIE KONZERNEBENE UND DIE EINZELNEN LANDER (mit
mindestens 1.000 Beschaftigten)

Aufschlisselung der Daten nach Geschlecht:

1. Zahl der Manner im Verhéltnis zur Zahl der Frauen

2. Quotienten (%)

3. Sozio-professionelle Kategorien (OET, TSM, Fuhrimgke)™°
4, Gesamt

1. Allgemeine Arbeitsbedingungen

a) Mitarbeiterzahl

- Unbefristete Arbeitsvertradge und befristete Arbhatsage
- Altersgruppen

b) Arbeitszeit und Arbeitsorganisation
- Vollzeit- oder Teilzeitarbeit

c) Vaterschaftsurlaub und Elternz@jeschlechtsunabhangiger Indikator)

d) Einstellungen

e) Ausscheiden
- Ausscheiden nach Grinden (Social Reporting)

2. Vergutung
a) Bruttojahresgehalter

3. Schulungen
a) Zahl der Schulungsstunden

Klarstellung Diese Indikatoren stammen aus dem Social Regp@iruppe. Sie dirfen nicht
aulRerhalb des Konzerns verbreitet werden.

' TSM: Absolventen einer polytechnischen Hochschule / technische Angestellte mit aufsichtfiihrender Tatigkeit; OET: Arbeiter, Angestellte
und Technische Mitarbeiter
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ANLAGE 2
INDIKATOREN ZUR BERUFLICHEN GLEICHSTELLUNG

INDIKATOREN FUR DIE UNTERNEHMEN (mehr als 150 Beschaftigte)
Aufschlisselung der Daten nach Geschlecht:

Zahl der Manner im Verhaltnis zur Zahl der Frauen
Quotient (%)

Sozio-professionelle Kategorien (OET, TSM, Fiihrikngte)*
Gesamt

e

1. Allgemeine Arbeitsbedingungen

a) Mitarbeiterzahl

- Unbefristete Arbeitsvertradge und befristete Arbhatsage
- Altersgruppen

b)/ Arbeitszeit und Arbeitsorganisation

- Vollzeit- oder Teilzeitarbeit
- Bereitschaftsdienst, Nachtarbeit, atypische Arkeiten (einschlief3lich Wochenende),
Arbeit in Zyklen

c) Mutterschaftsurlaub, Vaterschaftsurlaub undri#eit

- Zahl der Frauen, die Mutterschaftsurlaub nehmen
- Zahl der Manner und Frauen, die Elternzeit nehridah] der Manner, die Vaterschaftsurlaub
nehmen

d) Einstellungen

e) Ausscheiden
- Ausscheiden nach Grinden (Social Reporting)

f) Beférderungen
- Zahl der Wechsel der sozio-professionellen Kategori

2. Vergutung
a) Durchschnittliche Jahresbruttogehalter nach ¢caten (lokal festzulegen), feste und
variable Vergutung

3. Schulungen
a) Zahl der Schulungsstunden

4. Sonstige Arbeitsbedingungen
a) Krankheitsbedingte Fehlzeiten (Stunden)

11
TSM: Absolventen einer polytechnischen Hochschule / technische Angestellte mit aufsichtfiihrender Tatigkeit; OET: Arbeiter, Angestellte
und Technische Mitarbeiter
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