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EUROPEJSKIE POROZUMIENIE
GRUPY GDF SUEZ
W SPRAWIE ROWNOUPRAWNIENIA ZAWODOWEGO
KOBIET | M EZCZYZN

ZAWARTE POMI EDZY

GDF SUEZ S.A.z siedzila 1 place Samuel de Champlain, La Défense (929@)spotkami
zaleznymi spetniagcymi warunki okrélone w Artykule 2 Porozumienia, reprezentowanymi
wspolnie przez Pana Gérarda Mestralleta jako Paebssektora Generalnego GDF SUEZ
S.A.,

Z jednej strony

ORAZ

z drugiej strony,

zwanymi dalejdcznie"Stronami” .
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Preambuta

Kontynuupc dziatania, ktére doprowadzity do zawaréwatowego porozumienia w sprawie
praw podstawowych, dialogu spotecznego i zréwnmmago rozwoju, GDF SUEZ i jego
europejscy partnerzy spoteczni pragozwim¢ dialog spoteczny na temat odpowiedzidlio

spotecznej, w tym szczegblnie w dziedzinie réwnauwprienia zawodowego kobiet i

mezczyzn.

Polityka odpowiedzialngi spotecznej odpowiada zaréwno na potezeblidarndci jak i
wlasciwego zarzdzania zasobami ludzkimi. Promowanie rééeio szans, rownego
traktowania i ranorodndci pracownikéw jest w rozumieniu GDF SUEZ bezverigh
konieczndcia.

Potwierdzajc, ze:

- rownai¢ kobiet i mezczyzn stanowi podstawowe prawo cztowieka uznanévaaw na

szczeblu mgdzynarodowym jak i wspolnotowym;

- rownai¢ kobiet i nezczyzn jest jedm z piciu wspoélnych wartéci Unii Europejskiej,

ktora zobowizata st uwzgkdnia ja we wszystkich dziataniaéh

- Karta Praw Podstawowythpodkréla wag réwndici miedzy kobietami a
mezczyznami i zakazuje wszelkiej dyskryminacji ze wlgi na pté.

Uznapc, ze:

- prawo wspoélnotowe i krajowe, poprzez zakaz dysknauji ze wzgidu na pteé i
stwarzanie zacit do rownego traktowania kobiet iegtzyzn w pracy, w tym
rownego wynagradzania kobiet iatzyzn wykonujcych jednakow prae lub prag

0 jednakowej warti;

- oraz zobowizanie GDF SUEZ i organizacji zwakowych do zagwarantowania

rownasci kobiet i mezczyzn na wszystkich szczeblach

przyczynity s¢ do poprawy dogpu kobiet do rynku pracy, wzrostu wyksztatcenia kbl

artykuly 2 i 3 Traktatu o Unii Europejskiej, artyk®i Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej
? artykut 23
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zmniejszenia rénic w wynagrodzeniach kobiet igiczyzn.

Ubolewajc rownoczénie, ze:
- réznice w wynagrodzeniach kobiet igatzyzn utrzymuyj sic nadal w wielu sektorach;
- na rynku pracy kobietyaswciaz nadreprezentowane wzej optacanych sektorach i

niedostatecznie reprezentowane na stanowiskactvkigrzych®

Strony widz potrzelg podigcia nowych dziala, o ktorych méwi wspodlnotowa strategia na
rzecz rowneci kobiet i nezczyzn na lata 2010-2015, szczegolnie w dziedzidignego

wynagradzania i dogbu kobiet do stanowisk kierowniczych.

Polityka réwnouprawnienia zawodowego kobiet ¢zazyzn opiera si na dwdch gtéwnych
kierunkach dziatania:
- zwalczaniu przejawow dyskryminacji w celu urzeczstwienia rownéci szans i
rownego traktowania;

- wspieraniu ranorodndci jako czynnika wzbogacgjego przedsbiorstwo.

Réwnouprawnienie zawodowe dobrzezstwynikom ekonomiczno-spotecznym Grupy i jej
spojnGci, przyczyniajgc Sk rownoczénie do zmiany sposobu rignia spoteczestwa

obywatelskiego.

Jako uczestnikzycia swoich pracownikow, klientow oraz dostawcow KSIBUEZ musi
zdecydowanie i wyrmie zobowszat si¢ do stosowania oraz stosaivéaktycznie zasad
rownasci szans, ktora stanowi way czynnik atrakcyjnéci Grupy w oczach tych podmiotéw
I rekojmig ich lojalnaci.

Ambicja GDF SUEZ i organizacji zwezkowych jest zawarcie porozumienia, ktére

wprowadzi rozwizania korzystniejsze aiwynikajace z przepiséw krajowych i europejskich.

* Na poziomie Unii Europejskiej, #fica w wynagrodzeniach kobiet iggtzyzn wynosi 17,4%zrédto:
Eurostat)
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ARTYKUL 1 - Przedmiot Porozumienia

Réwnouprawnienie zawodowe kobiet ¢mzyzn:

» jest przedmiotem troski przedbiorstwa i zobowjzaniem ksztaltowanym przez szereg
czynnikébw jak przepisy prawa, organizacigcia i pracy oraz polityka rozwoju
zawodowego (w tym ocena kompetenciji);

» jest rOwnie przedmiotem troski partnerow spotecznych i muai sk jednym z tematéw
dialogu spotecznego;

» obejmuje wszystkie zagadnienia dotyoz zwalczania przejawdw dyskryminaciji,
szczegolnie w dziedzinie rownego wynagradzaniarea@to pozwala przetaiajawisko
zwane « szklanym sufitenf ma rzecz kariery zawodowej kobiet réwnawej z karieg
zawodow mezczyzn, ksztattowanej wytznie w oparciu o ich kompetencje zawodowe;

» sprawia,  Grupa mae przemyle¢ kwestie organizacji i elastyczém pracy, by utatwd
pracownikom osigniccie rownowagi midzy zyciem zawodowym a osobistym, dhaj

rownoczénie o coraz lepsze wyniki wchogiz/ch w jej sklad spotek.

Przedmiotem niniejszego Porozumienia jest dkree warunkow pozwalagych na
zmniejszanie i znoszenie nieuzasadnionych odéhylszdzie, gdzie takie odchylenia
wystepuja oraz zapewnienie na tej drodze:
» réwnasci szans kobiet i grczyzn;
» réwnasci zarobkowej kobiet i mrczyzn z uwzgidnieniem wszystkich sktadnikéw
wynagrodzenia przy identycznych warunkach pracy;
» lepszej rbwnowagi midzy zyciem zawodowym a osobistym zaréwno dla kobiet
jak i dla ngzczyzn.
Grupa GDF SUEZ zobowzuje sé zmient istniepce sposoby myenia i posgpowania w
tym zakresie.
Grupa zackca wszystkie spétki zatee do odzwierciedlania w strukturze zatrudnienia
réznorodndci grup tworacych spoteczestwo. Wsrdd tych grup, pomimo rosoej roli, jaka
przypada im w udziale wwiecie pracy, kobiety aswciaz w niewystarczajcym stopniu

reprezentowane na wszystkich szczeblach praeidsstwa.

* Niewidzialne bariery wynikajce z przesdéw, stereotypéw oraz metod dziatania organiz&tjice mog
utrudnia karier zawodowy kobiet
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Strony postanawiaj stosowéd rownoczénie r&ne narzdzia dziata wymienione w
niniejszym Porozumieniu w celu zwalczania stere@typ promowania réwnouprawnienia
zawodowego kobiet i giczyzn w tonie Grupy.

Réznorodnd¢ krajow reprezentowanych w europejskim obszarzetalzia GDF SUEZ
stanowi szansi kapitat umaliwiajace potwierdzenie zobowzan Grupy. Uwzgtdnienie
roznic kulturowych, spotecznych, ekonomicznych i prgem wymaga pragmatycznego i

ukierunkowanego na dziatanie podaéq do realizacji tych zobowzan.

ARTYKUL 2 - Zakres stosowania Porozumienia

Niniejsze Porozumienie stosuje sio spotki GDF SUEZ SA, wszystkich jej spotek zalgch
konsolidowanych metadpetm przez GDF SUEZ oraz do spotek zadgch, w ktorych GDF
SUEZ posiada ponad 50% udziatow i ma donyoyjwptyw na ich funkcjonowanie,
zlokalizowanych na obszarze Unii Europejskiej i BF{Europejskiego Stowarzyszenia
Wolnego Handlu).

Porozumienie zostanie rozpowszechnione rowniey spotkach zatenych  krajow
kandydujcych do Unii Europejskiej, ktoresda musiaty stosow@niniejsze postanowienia od
chwili przystpienia do Unii Europejskiej. Réwnoczee jednak, w razie wygpienia ze
stosownym zadaniem przez ktakolwiek z organizacji zwizkowych obecnych w
przedstbiorstwie, Dyrekcja ma obowzek zwotg zebranie w celu przedyskutowania

moazliwosci dobrowolnego stosowania Porozumienia w zaintavasych spotkach.

ARTYKUL 3 - Plan dziatan i zobowigzania

3.1 Plan dzialan

Kazda ze spotek zatrudnigych ponad 300 pracownikbw ma obemék opracowa plan
dziataa obejmujcy tematy niniejszego Porozumienia i ckagacy konkretne cele w terminie
12 miesgcy od dnia podpisania Porozumienia. Przedieven wzycie, plan dziala bedzie
przedmiotem uzgodnie w tonie komisji, w sktad ktérej wejd partnerzy spoteczni
zainteresowanych spotek (przedstawiciele organizagjazkowych i/lub rady pracowniczej

stosownie do przepisow obazujacych w danym kraju).

Plan dziatd bedzie monitorowany corocznie wspoélnie z koraig) ktérej jest mowa powg
w celu oceny stopnia realizacji celéw, w oparciwskazniki wymienione w zajczniku nr 2.
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Partnerzy spoteczni ¢da mie¢ mazliwosé proponowania dziata zmierzagcych do
osiagniecia wyznaczonych celéw oraz, w razie potrzeby, w@dzania niezédnych

poprawek.

Oczywistym jest, 4 niniejsze postanowienia nie prowadzlo podwaenia bardziej

rygorystycznych przepiséw krajowych ani postanagwienownych, jeeli takie istniej.

Spoéiki zatrudniajce powyej 150 pracownikdéw i mniej ni300 pracownikow gobowikzane
wdrozy¢ postanowienia niniejszego artykutu w terminie 24eskcy od dnia podpisania

Porozumienia.

3.2 Zobowiazania dotyczace zmiany sposobu myslenia i postepowania

Odpowiedzialné za poszanowanie zasady roweio zawodowej kobiet i mrczyzn

spoczywa na przedgiiorstwie.

Réwnoczénie jednak, sukces tej polityki wymaga przede wiiys zmiany Sposobu
myslenia i posgpowania wszystkich (Dyrekcji, kierownictwa, pionu.,Zprzedstawicieli
pracownikow i pracownikéw) w kwestii miejsca kobiahezczyzn zarébwno w pracy jak i w
zyciu osobistym. Konstruktywny i systematyczny da@lcspoteczny prowadzony na
wszystkich szczeblach sprzyja tego rodzaju zmiaridog ten pozwoli zagwarantowaze
cele w zakresie rownouprawnienia kobietgzoczyzn g w petni uwzgédniane we wszystkich

uktadach zbiorowych, zaréwno na szczeblu Grupy jakspotek zalenych.

Grupa kedzie wspierd nowatorskie inicjatywy doskonalenia szkolnych iwpdowych

programoOw orientacji zawodowej w sposob korzystiaykabiet.

3.3 Komunikacja / zaangazowanie Kierownictwa

Grupa zobowjzuje s¢ do rozpowszechnienia informacji na temat niniggsz@orozumienia
wsrod:
- wszystkich swoich pracownikbw w celu uwlisvienia ich na kwest
réownouprawnienia zawodowego;
- cztonkdéw kierownictwa spotek ofiych zakresem stosowania olomym w artykule
2, w celu zmobilizowania ich do stosowania ninieggz Porozumienia, w tym

szczegOlnie ¥réod sieci ZL w krajach, w ktérych stosuje; $?orozumienie. Grupa
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zobowhzuje sé kontynuowa i rozszerzé szkolenia péwiecone rownéci szans
uwzgkdniajace rownadé¢ zawodowy kobiet i mezczyzn;

- przedstawicieli pracownikOw i organizacji zwkowych spoétek olefych zakresem
stosowania ok&onym w artykule 2.

- w okresie sz&iu miestcy od dnia podpisania Porozumienia zorganizowaséance
europejskie seminarium inauguracyjne w koordynadgderacjami europejskimi. W
seminarium uczestniczy beda partnerzy spoteczni, czionkowie kierownictwa i

przedstawiciele pionu zasobow ludzkich krajowebjgh Porozumieniem.

ARTYKUL 4 - Zagwarantowac rownos¢ szans w procesie naboru

Nabdr to jedno z nagdzi wzmacniania rinorodndci zatrudnienia, ktéra jestrédtem
dynamiki przedsbiorstw. Ponadto, wzrost potrzeb w zakresie naberuzwiazku ze
spodziewanymi zmianami demograficznymi (przechotzera emerytu pokolenia wyu

demograficznego) stanowi szamsa wzmochnienie torodndgci.

Na 31/12/2011 kobiety stanowil9,196 ogétu zatrudnionych, przy czym wskak ten jest

silnie zr@nicowany w poszczegolnych krajach, brach i kategoriach zawodowych.

GDF SUEZ zobowizuje s¢ do zdywersyfikowania stanowisk pracy oferowanyobiktom i
promowania wzrostu reprezentacji kobiet we wszgétikiawodach Grupy. W szczegdon
stworzone zostanzaclety do podejmowania przez kobiety pracy w zawodachicznych i
przeciwnie, zawody silnie sfeminizowane uzysgkefyzszy rang; i atrakcyjnéd¢é w oczach

zarObwno mzczyzn jak i kobiet.

Ponadto, Grupa pragnie rozwijaaulke zawodu w trybie przemiennym szkota/zaktad pracy,

postrzegamjako jeden z czynnikdw podnoszeniamorodndgci.

Grupa i jej jednostki zobowzuja sig, ze kobiety leda odgrywa aktywra role w dziataniach

na rzecz poprawy wizerunku zawodéw w oczach osduych.

Dodatkowo, Grupa zobowzuje st prowadzt nabér zgodnie z nagtujacymi zasadami:

® Raport spoteczny Grupy na szczeblu ogéiiatowym
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» Tre$¢ oferty pracy jest przedmiotem szczegélnej uwagst@matyczne zamieszczanie
wzmianki M/K). Oferty pracy nie magtworzy¢ stereotypow na temat zawodow ani
ich zaktadanych cech (dyspozycyjpmobilnac);

» Specyfikacje rekrutacyjne skierowane dosnednikOw uczestnicgych w naborze
uwzgkdniajp wymagania Grupy w zakresie réwnouprawnienia zawedm, w
szczegoOlnéci wymog przedstawienia co najmniej jednej kandydat kobiety
posiadajcej kwalifikacje wymagane na danym stanowisku w agi& kandydatow
proponowanych spotce zatej Grupy za kadym razem, kiedy jest to mibwe;

» Grupa kontroluje proces naboru pagtem braku przejawow dyskryminacji oraz usuwa
nieprawidtowdci w razie konieczriwi. Z tego tytutu, GDF SUEZ przypominaz i
kryteria naboru mugazdotyczy wyksztatcenia, kompetencji, kwalifikacji i flwiadczé.

W zwiazku z powyszym, nikt nie mge zosta odsungty od udziatu w procesie naboru
ze wzgkdu na swaj ptet, swoj wyghd, swoje pochodzenie, swoje nazwisko, swoje
miejsce zamieszkania lub urodzenia, swoj wiek, swagpetnosprawnid, swoje
przekonania polityczne lub religijne, swarientacg seksuala, swop przynalenacsé¢ do
zZwiazku zawodowego lub udziat w dziatafioozwiazkoweyj;

e Ciaza (stwierdzona lub podejrzewana) nie zmostanowt powodu do odmowy
zatrudnienia kobiety, a Grupa zobawije s¢ powstrzyma od zastgania
jakichkolwiek informacji w celu potwierdzeniaagy u kobiety ubiegagcej st o
przyjecie do pracy;

* Przypominamy niniejszym zasadorawa europejskiego, zgodnie z ktérasada
rownasci nie stanowi przeszkody w utrzymywaniu lub przgjmaniu srodkéw
zapewniajcych specyficzne korzygi dla osob pici niedostatecznie reprezentowanej w
sprawach zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia (A3 Karty Praw Podstawowych

Unii Europejskiej).

Cel Grupy: na 31/12/20158 kobiety maja stanowi co najmniej 30% oqotu 0sdb

przyimowanych co roku do pracy w oparciu 0 umowy naczas nieokrélony przy

poszanowaniu zasady europejskiej przypomnianej vigj.

® Raport spoteczny Grupy na szczeblu ogéiiatowym
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ARTYKUL 5 - Na rzecz parytetu kobiety / mezczyZni w przebiegu

Kariery zawodowej

Grupa zobowjzuje st silniej wspieré kariek zawodovd kobiet na wszystkich jej etapach,

by utatwia kobietom dosip do wszystkich szczebli hierarchicznych przehisirstwa.

Grupa zobowijzuje st do wspierania dobrowolnej mobilfm wewretrznej w celu
podnoszenia tmorodndci zatrudnienia i utatwiania przechodzenia do inmyawoddéw oraz

osiagnigcia celu w zakresie parytetueitzyzni — kobiety.

Grupa zobowjzuje s¢ zapewnt wsparcie zawodowe kobietom podczas i po powrocie z
urlopu macierzigskiego (a take nmezczyznom i kobietom w przypadku urlopu adopcyjnego).
Przed rozpocgiem urlopu, przetzony spotyka si z pracownikiem lub pracowrdiow celu
przygotowania odégia na urlop oraz znalezienia czasowego ¢pa$iva. Po zakirzeniu
urlopu, przetaony spotyka s ponownie z pracownikiem (pracown)¢ by przedstawé mu /

jej najwaniejsze wydarzenia, jakie miaty miejsce pod jegoje] nieobecné& i
przedyskutowa kwestie zwiazane z powrotem do pracy.zéé dtugas¢ nieobecnéci w pracy
uzasadnia takkonieczné¢, mazna dodatkowo przeprowadzbilans zawodowy. Takie same

zasady stosuajsie w przypadku urlopu wychowawczego.

Grupa zobowjzuje s¢ podip¢ wszelkie niezbdne dziatania, by kobiety w gy i karmiace
mogty skorzysta z czasowego dostosowania warunkow pracy (szczeg@nprzypadku
naraenia na dziatanie substancji niebezpiecznych) imbsu pracy w sytuacji, gdy praca

stwarza zagrgenie dla ich bezpiecastwa lub zdrowia.

Po zakaczeniu urlopu macierfigkiego, ojcowskiego lub adopcyjnego, pracownik mevo
do przywrécenia do pracy na dotychczasowym starkawigh na stanowisku rownag@nym
na warunkach, ktére nie mg@goy¢ mniej korzystne oraz musi zoétabijety poprave
warunkéw pracy, do ktérej miatby prawo, gdyby nig hieobecny w pracy.

Grupa zobowjzuje s¢ do uwzgedniania kryterium rownéci kobiet i ngzczyzn przy okazji
polepszania warunkéw pracy i podnoszenia standarskawowisk pracy (na przyktad, w
zakresie srodkdw ochrony indywidualnej, uhiaroboczych, itd.). Miejsca pracy trzeba
dostosowywé& do potrzeb zaréwno @aczyzn jak i kobiet. Oceny zdrowotfm,
bezpieczéstwa i zagreen musz uwzgkdniat specyfikk potrzeb mzczyzn i kobiet oraz

systematycznie obejmowanaliz i ocere skutkbw danych warunkow pracy dla kobiet.
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GDF SUEZ wspiera awans kobiet na stanowiska dyréktow tym take awans do organéw

decyzyjnych, jak rada nadzorcza oraz, szerzejtarewiska kierownicze.

Cel Grupy: kobiet zatrudnione na stanowiskach kiereavniczych na czas nieokrédony

maja stanowk co najmniej 25% kadry kierowniczej na dzien 31 grudnia 2015 roku

przy poszanowaniu zasady europejskiej przypomnianey artykule 4.

ARTYKUL 6 - Na rzecz rownego dostepu do szkolenia zawodowego

Grupa zobowdzuje s¢ zwraca priorytetowo uwag na szkolenie zawodowe kobiet jakogsit

napzdowa ich kariery zawodowej.

Kazda ze spoétek zataych musi zagwarantowaréwne warunki dogpu do szkolenia
zawodowego. WskKaik udziatu kobiet w szkoleniachetizie analizowany w szczegokum
poprzez porownanie ze wshkakiem kobiet zatrudnionych w danej kategorii zawoe.
Powyssza analiza ddzie prowadzona w ramach monitoringu, o ktérym jestwa w

artykule 3.1.

ARTYKUL 7 - Zachecanie do tworzenia sieci kobiet i mentoring

Pragnc utatwic dostp do wysokich stanowisk kierowniczych i rozki szklany sufit » Grupa
rozwija sieci kobiet i stopniowo wdra system mentoringu8. Kobiety zajrpg stanowiska

dyrektoréw zackca s¢ do przedstawiania swoich @aadczeé uczniom i studentom.

ARTYKUL 8 - Przedstawiciele pracownikow

Organizacje zwizkowe — sygnatariusze Porozumienia zolawj si¢ dazy¢ do zapewnienia

réznorodndci w instancjach przedstawicielskich pracownikbw w organizacjach

" Raport spoteczny Grupy szczebla ogélmatowego

8 Mentoring jest relagj micdzy mentorem — osol, mezczyzm lub kobiet godry zaufania i posiadaga bogate
i zréznicowane déwiadczenia, gpodopiecznym Mentor ukierunkowuje, pomaga i motywuje podopiego
przekazujc mu w sposéb proaktywny witasnesddadczenia z pracy w przedbiorstwie i umiegtnosci w
zakresie zachowai postaw.
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zwigzkowych na poziomie odzwiercieddaym co najmniej udziat kobiet w ogéle
pracownikow zatrudnionych w danej spétce za&g.

Wymaga to uznania przez Dyrekeyagi dialogu spotecznego i roli partnerow spotecin

(instancji przedstawicielskich pracownikow i orgeaji zwhzkowych).

Cel Grupy: Pragnaé zacheci¢ kobiety do udzialu w reprezentacji pracownikéw na

najwyzszym szczeblu, organizacie zwrkowe — sygnatariusze Porozumienia

zobowiazuja sie zastosowdé wszelkie niezledne §rodki, by po wyborach w 2013 roku,

udziat kobiet wsrod wszystkich cztonkow ERZ byt co najmniej rowny wziatlowi kobiet

w 0golnym zatrudnieniu kazdego kraju na 31/12/2012.

ARTYKUL 9 - Réwnouprawnienie zarobkowe przy rownorzednych

wynikach w pracy i kompetencjach

Réwne wynagrodzenie dla kobiet iemczyzn, obejmujce zaréwno plac podstawow,
dodatkowe wynagrodzenie z tytutu udzialu w zyskacimne elementy wynagrodzenia,
stanowi zasadniczy czynnik réowswd kobiet i nmezczyzn w spoteczestwie, ktory ma

bezpdrednie skutki dla wysolégi emerytury i rownowagtycia zawodowego i osobistego.

Przejrzysty system wynagrodzeobejmuacy wszystkich pracownikéw, dobrzsviadczy o
wartasciach i metodach pracy przeesiorstwa. Sprawiedliwy i wolny od dyskryminacji
system wynagrodzejest odzwierciedleniem prawidtowych praktyk zatezych i skutecznie
przyczynia s§ do osigniccia celdow handlowych, zagbajac pracownikow do najwaszej

mozliwej wydajnasci pracy.

Nalezy w zwiazku z tym wykrywa i usuwa& wszelkie bezp@aednie lub pérednie przejawy
dyskryminacji w zakresie wynagrodzenia za prac

Bazupc na dosipnych obecnie danych, spotki Grupy zobamuja sie do wdraenia
nastpujacych postanowit

9.1 Stopniowe znoszenie ewentualnych odchylen

Grupa dzy do osiagniecia rowndci wynagrodzé kobiet i nezczyzn i utrzymania jej w
sposOb trwaly. Jednostki @bg zakresem Porozumienia olomym w artykule 2
zobowhzuja sic zastosowa wszelkie dosipne srodki w celu zniesienia stwierdzonych
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odchyler poziomu wynagrodzenia z tytutu tej samej pracypudicy o tej samej wardol przy

réwnorzdnym poziomie kompetencji i odpowiedzia$cd
Zobowiazanie to stanowi jeden z elementéw planu dijaektérym jest mowa w artykule 3.1.

Przy naborze nowych pracownikdw naje przestrzega zasady catkowitej rowrigi
wynagrodzé kobiet i nezczyzn przy takich samych kompetencjach i stanowveiskaracy

réwnorzdnych lub o tej samej wagai.

Wszystkie stwierdzone przypadki indywidualnej dyskinacji ptacowej naley
wyeliminowa w nieprzekraczalnym terminie trzech migsii ze skutkiem wstecznym,zeli

jest to konieczne.

9.2 Brak wplywu urlopéw macierzynskich na indywidualne podwyzki
wynagrodzenia i ruchoma cze$¢ wynagrodzenia
GDF SUEZ zobowizuje s¢ czuwa&, by urlopy macierzskie nie mialy zadnych
niekorzystnych skutkéw dla wynagrodzenia ani dlazepiegu Kkariery zawodowej
korzystajcych z nich kobiet.

Z tego tytutu, Dyrekcje Zasobow Ludzkickda czuwa, by okresy urlopéw macieragkich
nie powodowatyzadnych niekorzystnych skutkéw w zakresie indywidyah podwyek

wynagrodzenia ani obliczania ruchomeg&d wynagrodzenia.

9.3 Zarzadzanie pracownikami zatrudnionymi w niepelnym wymiarze
czasu pracy

Wynagrodzenie pracownikow zatrudnionych w niepetngrasie pracy, ktorych whsza¢
stanowi kobiety, kedzie przedmiotem szczegdlnej uwagi w celu upewaniesk, ze
wynagrodzenia tych pracownikow wzragtay stopniu porownywalnym z wynagrodzeniami

pracownikow zatrudnionych w petnym wymiarze czasacp.

Whioski o przejcie na zatrudnienie petnoetatowe sktadane przeowrikéw zatrudnionych

w niepetnym wymiarze czasu pracydh przedmiotem wnikliwej analizy.
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ARTYKUL 10 - Wieksza rownowaga miedzy Zyciem zawodowym a

osobistym
Dazenie do réwnowagi mdzy zyciem zawodowym a osobistym nie dotyczy aoznie
kobiet. Pracownicy rrczyzni, ktérzy pragn odgrywa wigksza role w zyciu swoich rodzin,

mog napotka na opor w swojej spotce, ze strony przeimych lub kolegow.

Grupa stara gizapewné pracownikom jak najlepgzéwnowag migdzy zyciem osobistym a
zawodowym uwzgidniajac przy tym w petni rénorodnd¢ sytuacji rodzinnych. Osgnigcie
tego celu wymaga przede wszystkim przéigrgia metod organizacji pracy i stosowania

innowacyjnej polityki zmierzagej do poprawy jakiei zycia w pracy.

Polityki i dziatania prowadzone w tym kierunku masay¢ dostosowywane do potrzeb
pracownikow, przy uwzgbnieniu faktu, z potrzeby te zmieniajsi¢ przez calezycie, a

diugie / nieregularne godziny pracy utrudaigjodzeniezycia zawodowego i prywatnego.
Warunki pracy naley dostosowa& w sposob umidiwiajacy pracownikom wypetnianie

obowiazkow rodzinnych wobec ich zginych i ws¢pnych i obowazkow obywatelskich...

Dla urzeczywistnienia zasady réwnouprawnienia wesik rownowagkycia zawodowego i
osobistego, fakt korzystania przezzwzyzn z urlopu rodzicielskiedoi/lub ojcowskiego
nalezy traktowa jako prawidtowy i paadany na wszystkich szczeblach przelsirstwa.
Spotki musza czuwa&, w porozumieniu z ich partnerami spotecznymi, bgdne z
obowigzujacych porozumig zbiorowych nie zawierato postanowiezaktadajcych, ©
obowiazki rodzinne spoczywajwytacznie na kobietach.

W wymiarze kulturowym, bardzo vae jest doprowadzenie do zmiany sposobu postrzagani

zada rodzicielskich jako angaijacych w takim samym stopniugiczyzn i kobiety.

Przy okazji monitoringu przewidzianego w artykulel,3przedmiotem szczegdlnej uwagi
bedzie przestrzeganie powszych zasad oraz promowanie inicjatyw #mggch na celu
rozszerzanie pomocy w wykonywaniu obaeekoéw rodzicielskich. Ponadto, na szczeblu
europejskim przeprowadzona zostanie analiza praepiegulugcych urlopy rodzicielskie i
ojcowskie w kadym z krajow Unii Europejskiej. W terminie sz&u miesecy od dnia
podpisania Porozumienia, analiza zostanie przelkanastancji szczebla europejskiego, o

® Zgodnie z Dyrektyw Rady 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 roku w spramti@pu rodzicielskiego
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ktorej jest mowa w artykule 14, a ngstie omdOwiona na corocznym posiedzeniu

poswigconym monitoringowi niniejszego Porozumienia.

ARTYKUL 11 - Zapobieganie molestowaniu seksualnemu

Grupa przypominaziwszelkie niepgadane zachowania o podio seksualnym, lub wszelkie
inne zachowania odnagz st do pici i naruszace godné¢ kobiety i nezczyzny w pracy, $

niezgodne z zasadadwnaici. Zasady te zostaty przypomniane w Karcie Etyki6y.

W zwiazku z powyszym, sié deontologdéw, w porozumieniu z kierownictwem i $diavymi
Dyrekcjami, mae podejmowé& dziatania majce na celu zapobieganie molestowaniu
seksualnemu, a w sytuacji, gdyby przypadek molestiav seksualnego miat miejsce,
zastosowa w trybie natychmiastowym wdaiwe procedury, by poky¢ mu kres i zapobiec

wystapieniu podobnych przypadkéw w przysso

Oczywistym jest,ze powysza zasada nie stanowi przeszkody dla quoajbezpéredniej
interwencji przez przedstawicieli kierownictwa, pio Zasobow Ludzkich lub organizaciji

zwiazkowych, do ktérych zwrdci sipracownik.

ARTYKUL 12 - Procesy reorganizacji

W razie wdraania procesOw reorganizacji, zarowno wetkanych jak i prowadaych do
wydzielenia czsci dziatalngci, przedstbiorstwo zobowqzuje st traktowa& pracownikoéw w

sposob wolny od wszelkich przejawéw dyskryminaciji.

ARTYKUL 13 - Dostawcy i podwykonawcy

Zgodnie z porozumieniegwiatowym w sprawie praw podstawowych, dialogu spobego i
zrownowaonego rozwoju, przeddiiorstwo zobowizuje s¢ czuwa nad przestrzeganiem

zasady rowngci kobiet i nezczyzn przez swoich dostawcow i podwykonawcow.

ARTYKUL 14 - Monitorowanie Porozumienia

Stosowanie niniejszego Porozumieniaddie przedmiotem monitoringu raz do roku na
posiedzeniu komisji monitoragej szczebla europejskiego, zmej z przedstawicieli Dyrekcji,
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europejskich federacji zazkowych - sygnatariuszy Porozumienia i delegacjiaziwowe]
przedstawicieli spétek Grupy GDF SUEZ poszczegdirkmjéw Unii Europejskiej.

Komisja lxdzie sktada sic z takiej samej liczby kobiet i @aczyzn, a 4czna liczba jej

cztonkow nie przekroczy 20 (bez uwgdhiania przedstawicieli Dyrekcji).

Coroczny monitoring ddzie prowadzony w oparciu o wskaki wymienione w Zaczniku
nr 1 pochodzce z Raportu Spotecznego Grupy, przy wsparciu zewmego eksperta

wyznaczonego wspolnie przez Dyrekcpuropejskie federacje zyzkowe.

Ewentualne sprawy sporne (w zagku z tamaniem Porozumienia lub wynikle na tle jego
stosowania), ktorych nie udagsiozwiazaé na szczeblu lokalnym, magost& przekazane
Federacjom europejskim wraz z odpowiednimi dokumant Delegacja Federacji
europejskich spotka giw takiej sytuacji z Dyrekajw celu zbadania sprawy i znalezienia

wiasciwego rozwizania.

ARTYKUL 15 - Klauzula o nienaruszaniu obowiazujacych standardow

Postanowienia niniejszego Porozumienia nie anag zadnym przypadku prowadzido
obnizenia poziomu wymaga w dziedzinie réwnouprawnienia zawodowego kobiet i
mezczyzn ju obowkzujacych na mocy przepiséw krajowych, europejskichbi/lakalnych
uktadow zbiorowych.

ARTYKUL 16 - Interpretacja i zmiana Porozumienia

Zwazywszy, i niniejsze Porozumienie zostanie przettumaczondilka jezykow, jedymn
WiazaCa Strony — sygnatariuszy jest wersja spdeona w ¢zyku francuskim (wersja
podpisana). Wszelkie atpliwosci interpretacyjne na tle niniejszego Porozumiebgdzie
rozstrzyga wytacznie komitet monitoragy, o ktorym jest mowa w artykule 14 poiey.
Strony — sygnatariusze mgpgmient niniejsze Porozumienie zgodnie z przepisami attyku
L. 2222-5, L. 2261-7 oraz L. 2261-8 francuskiegalkksu Pracy.

ARTYKUL 17 - WejScie w Zycie i okres obowigzywania Porozumienia

Niniejsze Porozumienie wchodziaycie z dniem podpisania.

Porozumienie zostato zawarte poczgtkowo na czas okreslony do dnia 30 czerwca 2016 roku.
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Strony spotkaj sie ponownie w pierwszej potowie 2016 roku w celu dadia ogolnej
oceny Porozumienia oraz sprawdzenia, czy jego zmseaty osignigte. Po przeprowadzeniu
oceny, Porozumienie me zosta przedhzone lub zmienione za zgadtron.

ARTYKUL 18 - ZlozZenie Porozumienia i inne ewentualne formalnosci

Niniejsze Porozumienie zostanie zbme, zgodnie z przepisami artykutéw L. 2231-6 dpaz

2231-4 i nasfpnych francuskiego Kodeksu Pracy, we $whwej jednostce terytorialnej
Parya (DIRECCTE - lle-de-France).

Ponadto, jeden egzemplarz Porozumienia zostaniergfonv Kancelarii $du Pracy w Patu
wiasciwego dla siedziby GDF SUEZ SA.
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Sporadzono w Paryu, dnia 5 czerwiec 2012 roku

W imieniu GDF SUEZ SA i jego spotek zate/ch spetniajcych warunki okrdone w
artykule 2 Porozumienia:

Gérard MESTRALLET

oraz w imieniu europejskich federacji zzkowych:

IndustriALL EPSU CEC
European Trade
Union
GOUDRIAAN HENDRICKX
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Cztonkowie Specjalnego Zespotu Negocjacyjnego:

Za Niemcy,

Gabriele LEIBECKE

Za Francje,

Za Austri e,

Manfred DIETL

Yves LEDOUX

Agatta CONSTANTINI

Brigitte LEAURANT

Isabelle GUIHARD

Gérard BAUER

Laurine EUGENIE

Guy MASMONTEIL

Martine BREGEARD
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Za Belqi e,

Constant
Robert VAN PASSEN Wilfried GEMELS KOUMBOUNIS
Za Hiszpani e,
Josep Maria RODES | Jordi VERA PANELLA
GENOVES
Za Weary, Za Wiochy, Za Norwegi e,

Dénes HORVATH

Za Holandi e,

Barbara PETTINE

Torhild LUNDE

Henk AALBERS

Henk HUMMELMAN
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Za Polsk e, Za Republik e Czeska, Za Rumuni e,
Leszek KASINSKI Pavel RUZI CKA Daniel GLEVAN
Za Wielk @ Brytani e, Za Szwecje,
Sue BARBER Knut OTTER
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ZAt ACZNIK 1
WSKAZNIKI DOTYCZ ACE ROWNOUPRAWNIENIA ZAWODOWEGO

WSKAZNIKI STOSOWANE NA SZCZEBLU GRUPY | KRAJOW
(zatrudniaj acych co najmniej 1000 pracownikow)

Dane w podziale na pie

1. Liczba kobiet w stosunku do liczbyetitzyzn

2. Wspotczynniki (%)

3. Kategorie Spoteczno-Zawodowstanowiska Robotnicze i Administracyjne
Stanowiska Nierobotnicze i Administracyjri€adra Kierownicza)

4. Razem

1. Ogodlne warunki pracy

a) Stan zatrudnienia

- Umowy o pra¢ na czas nieokény i okrelony
- Grupy wiekowe

b) Czas pracy i organizacja pracy
- Praca w petnym i niepetnym wymiarze czasu pracy

c) Urlopy rodzicielskie i ojcowskiébez podziatu na pég

d) Nabér
e) Odejcia

- Odegcia wg przyczyn (raport spoteczny)

2. Wynagrodzenie
a) Roczne ptace brutto

3. Szkolenie
a) Liczba godzin szkolenia

Uwaga: powysze wskaniki pochoda z Systemu reportingu spotecznego Grupy i hie4nog
by¢ rozpowszechniane na zeyz.
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ZAt ACZNIK 2
WSKAZNIKI DOTYCZ ACE ROWNOUPRAWNIENIA ZAWODOWEGO

WSKAZNIKI STOSOWANE NA SZCZEBLU PRZEDSI EBIORSTWA
(powyzej 150 pracownikow)

Dane w podziale na pie
1. Liczba kobiet w stosunku do liczbygtzyzn
2. Wspdtczynniki (%)
3. Kategorie Spoteczno-Zawodowstanowiska Robotnicze i Administracyjne
Stanowiska Nierobotnicze i Administracyjri€adra Kierownicza)
4. Razem

1. Ogolne warunki pracy

a) Stan zatrudnienia

- Umowy o prag na czas nieokiony i okreslony
- Grupy wiekowe

b) Czas pracy i organizacja pracy
- Praca w petnym i niepetnym wymiarze czasu pracy
- Dyzury, praca w nocy, praca nietypowa, w tym w weekepdaca w cyklach

c) Urlopy macierzgskie, ojcowskie i rodzicielskie

- Liczba urlopéw macierzskich

- Liczba nezczyzn i kobiet korzystagych z urlopow rodzicielskich, liczba urlopéw
ojcowskich

d) Nabér

e) Odejcia

- Odejcia wg przyczyn (raport spoteczny)

f) Awans
- Liczba pracownikéw przeniesionych do isyej kategorii spoteczno-zawodowej

2. Wynagrodzenie

a) Srednie roczne ptace brutto w podziale na katederikaza klasyfikack stosowan
lokalnie)
Stata i zmienna &¢ wynagrodzenia

3. Szkolenie
a) Liczba godzin szkolenia

4. Pozostate warunki pracy
a) Nieobecn& w pracy z powodu choroby (w godzinach)
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