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Preambula

W kontekscie istotnych przemian sektorow energetyki i ustug, zagwarantowanie zdolnoSci
zatrudnieniowej wszystkich pracownikéw, a takze stabilnosci, czy wrecz poprawy warunkéw
socjalnych, jawi sie jako cel, do ktérego powinny dazy¢ wszystkie jednostki ENGIE i wszystkie
zainteresowane strony: pracownicy, menedzerowie i przedstawiciele zatogi. Nalezy pamieta¢, iz
rozwdj Koncernu opiera sie na jego zdolnosci do wykonywania dziatalnosci przy statym dazeniu ku
doskonatosci zawodowej, a takze na zdolnosci do wprowadzania innowacji i dostosowywania sie do
oczekiwan i potrzeb jego klientow.

Planowanie z wyprzedzeniem i rozwijanie kompetencji wszystkich pracownikdw wyznacza Srodek
ciezkosci polityki zasobdow ludzkich ENGIE. Szkolenie i mobilno$¢ stanowig natomiast narzedzia
dziatania na rzecz zdolnosci zatrudnieniowej wszystkich. Przekonanie to musi podziela¢ kazda ze
stron dziatajgcych w przedsiebiorstwie, by przyczyni¢ sie do osiggniecia celu, jakim jest transformacja
kulturowa Koncernu, przeprowadzona przy petnym poszanowaniu jego zobowigzan wobec
pracownikéw i spoteczenstwa.

Plan Korporacyjny musi by¢ projektem rozwoju ekonomicznego, ludzkiego i socjalnego, by zapewnic
trwatosé Koncernu i jego miejsc pracy przy mozliwie najlepszych gwarancjach socjalnych.

Wreszcie, strony - sygnatariusze porozumienia potwierdzajg swoje przywigzanie do dialogu
spotecznego jako czynnika o zasadniczym znaczeniu dla zapewnienia rozwoju i dobrych wynikéw
Koncernu w dtugim czasie. Z tego tytutu, ENGIE umacnia dialog spoteczny* na wszystkich poziomach
swojej organizacji, na skale swoich BU, zobowigzujac sie jednoczesnie sie do traktowania faktycznego
wdrazania porozumien zbiorowych jako priorytetowej osi swojej polityki zasobow ludzkich.



Tytul 1: Wyprzedza¢ przemiany zawodow i kompetencji - polityka

szkoleniowa

ENGIE gwarantuje wdrozenie we wszystkich swoich spotkach catosci polityk i srodkéw dziatania
zdefiniowanych w niniejszym porozumieniu w trosce o zabezpieczenie $ciezek zawodowych
wszystkich pracownikéw. Celem jest podjecie wszelkich staran na rzecz podnoszenia zdolnosci
zatrudnieniowej*! kazdego z pracownikdw przez caty czas trwania jego kariery zawodowej, gdyz jest
to najlepszy sposéb na zachowanie i rozwiniecie zatrudnienia w Koncernie.

W uzupetnieniu, strony - sygnatariusze porozumienia potwierdzajg swoje przywigzanie do dialogu
spotecznego jako czynnika o zasadniczym znaczeniu dla zapewnienia rozwoju i dobrych wynikéw
Koncernu w dtugim czasie. ENGIE zobowigzuje sie do poszanowania catosci uprawnien
informacyjnych i konsultacyjnych instancji spotecznych dziatajagcych zaréwno na poziomie
europejskim, jak i na poziomie kazdej ze spdtek.

Artykut 1. Lepiej wyprzedzac¢ przemiany miejsc pracy i kompetencji

Zobowigzania:

Coroczne zebranie na poziomie kazdej spétki, poswiecone prezentacji i dyskusji na temat strategii i jej
konsekwencji dla zatrudnienia i kompetencji.

Zintensyfikowa¢ wdrazanie europejskiego porozumienia PZZiK.

Zapewnic¢ systematyczne stosowanie porozumienia PZZiK i prowadzenie dialogu na temat PZZiK we
wszystkich spdtkach.

Sporzadzanie co roku mapy zawoddw szczegdlnie zagrozonych* na poziomie kazdej spotki.

W mocy utrzymane zostajg dziatania w zakresie wyprzedzania przemian miejsc pracy i kompetenc;ji,
przewidziane w europejskim porozumieniu PZZiK z 2010 roku. Dziatania te muszg by¢, co najmniej,
systematycznie prezentowane przedstawicielom pracownikow* w kazdej ze spotek.

1 . . . .. .
Pojecia oznaczone gwiazdka zdefiniowano w glosariuszu




1.1. Coroczna prezentacja na poziomie spotki

Kwestig o zasadniczym znaczeniu jest dostarczenie kazdemu z pracownikdéw i ich przedstawicielom
informacji umozliwiajgcych zrozumienie i poznanie zmian, ktére nastepujg lub majg nastgpié,
wynikajgcych z nich wyzwan i ich przewidywanego wptywu na miejsca pracy i kompetencje.

ENGIE zobowigzuje sie zapewnié, ze kazda ze spdétkek Koncernu bedzie organizowac co roku dialog
z przedstawicielami pracownikéow jej szczebla na temat swoich orientacji strategicznych i ich
konsekwencji, szczegdlnie dla zatrudnienia. Spotki mogg postanowi¢ na drodze uzgodnien*, ze
dyskusja ta zostanie uzupetniona na innym poziomie, uznanym za wiasciwy w szczegélnosci ze
wzgledu na rozmiary spotki. Stosownie do przepiséw miejscowych i europejskich, dialog, o ktérym
mowa, jest przedmiotem procesu informowania lub konsultacji z instancjami przedstawicielskimi
zatogi.

Dyskusja ma pozwoli¢ na wyjasnienie:
- przewidywanych przemian zawodow w ujeciu ilosciowym i pod wzgledem kompetencji,
- skutkéw tych przemian w sferze naboru, szkolenia i wspierania zawoddéw potencjalnie
zagrozonych.

Nalezy pamietaé, ze opracowanie z najwiekszym mozliwym wyprzedzeniem mapy zawodow
potencjalnie zagrozonych jest kluczowym czynnikiem zabezpieczenia $ciezek zawodowych. Mapy
umozliwiajg okreslenie plandw szkolenia i sciezek mobilnosci.

1.2. Wzmocnienie roli regionalnych i krajowych komitetow PZZiK

Pragnac zapewnié, ze wszystkie, takze dziatajgce na najnizszym szczeblu geograficznym jednostki
bedg podziela¢ te samga wizje, strony - sygnatariusze porozumienia postanawiajg wzmocnié role
regionalnych i krajowych Komitetéw PZZiK (utworzonych na mocy porozumienia PZZiK z 2010 roku),
poprzez powierzenie im prowadzenia corocznych uzgodnien* poswieconych nastepujgcym tematom:
e przewidywane przemiany miejsc pracy w przedsiebiorstwach dziatajgcych na danym
obszarze, w ujeciu ilosciowym i pod wzgledem kompetencji (w oparciu o informacje
zawarte w Srednioterminowym Planie Dziatania Zasobdw Ludzkich (SPD ZL));
e aktualizacja mapy przemian ich zawodéw;
e skutki tych przemian, z uwzglednieniem orientacji strategicznych Koncernu, dla dziatan
rozwojowych i szkoleniowych przedsiebiorstw na danym obszarze. Cele jest wyprzedzanie,
w pierwszej kolejnosci, przemian zawoddw najbardziej zagrozonych;
e dziatania przekrojowe, ktére mogg by¢é wdrazane z udziatem innych przedsiebiorstw
Koncernu obecnych na tym samym obszarze.

Uzgodnienia sg przeprowadzane podczas corocznego posiedzenia. Przy uzgodnieniach w krajowych i
regionalnych komitetach PZZiK wykorzystuje sie oczywiscie informacje pochodzgce z komitetéw
PZZiK poszczegdlnych spotek, w taki jednak sposéb, by nie naruszaé uprawnien tych ostatnich.

1.3. Wzmocnienie roli Europejskiego Komitetu PZZiK

Strony - sygnatariusze porozumienia postanawiajg wspodlnie rozszerzy¢ zadania Europejskiego
Komitetu PZZiK, forum uzgodnien i dyskusji na temat przemian zawoddéw Koncernu i towarzyszgcych
im polityk szkoleniowych. Rozszerzenie zadarh ma pozwoli¢ zaréwno na stworzenie prospektywnej



wizji przemian zawodéw, jak i na wyprzedzenie orientacji strategicznych Koncernu w dziedzinie
zatrudnienia i kompetenciji.

Komitet, o ktéorym mowa, wykorzystuje prace Obserwatorium Zawododw i Kompetencji ENGIE, ktéry z
kolei opiera sie na wewnetrznych informacjach prospektywnych, w szczegdlnosci zawartych w SPD
ZL, jak réwniez na informacjach zewnetrznych. Komitet to otwarte forum, na ktérym eksperci
zewnetrzni i wewnetrzni spotykajg sie, by wzbogacac¢ jego prace i stuzy¢ mu wiedzg przy ich
prowadzeniu.

Komitet odpowiada rdéwniez za proponowanie i ocene wytycznych w dziedzinie szkolenia
pracownikéw zatrudnionych w zawodach potencjalnie zagrozonych.

Artykut 2. Szkolenie jako podstawowa dzwignia zdolnosci zatrudnieniowej

Zobowigzania:

Indywidualne spotkanie dotyczgce rozwoju zawodowego co trzy lata dla kazdego pracownika.

Roczny plan szkolenia tworzony na skale kazdej ze spodtek, prezentowany przedstawicielom zatogi w
celu nawigzania z nimi dialogu.

2/3 pracownikéw kazdej spotki uczestniczy co roku w szkoleniu w zakresie kwalifikacji zawodowych*.
Szkolenie ukierunkowane przede wszystkim na rozwdéj kompetencji zawodowych.

Utrzymanie przez 3 lata rocznego budzetu 100 miliondw euro przeznaczonego na szkolenie.
Stworzenie europejskiego funduszu wzajemnego ENGIE, zastrzezonego dla spdtek Koncernu
borykajgcych sie z problemami finansowymi, finansujgcego dziatania w zakresie przekwalifikowania

pracownikow i dysponujgcego rocznym budzetem w wysokosci 10 miliondw euro.

Stworzenie sieci pod nazwg « Szkota Transformacji Energetycznej ».

2.1. Wzmocnione szkolenie

Szkolenie stanowi centralne narzedzie w stuzbie rozwoju kompetencji wszystkich pracownikéw
umozliwiajgce, z jednej strony, podnoszenie ich doskonatosci zawodowe]j oraz, z drugiej strony,
przygotowanie ich do spetnienia przysztego zapotrzebowania na kompetencje.

Raz do roku, kazda ze spdtek Koncernu opracowuje zbiorowy plan szkolenia obejmujacy jej zakres
dziatania, wraz z kluczowymi wskaznikami (np.: liczba dziatan szkoleniowych, liczba przeszkolonych
0sob, liczba przeszkolonych kobiet, tematy dziatan szkoleniowych...). Plan jest prezentowany, a
nastepnie dyskutowany i uzgadniany z przedstawicielami pracownikéw spoétki.

Plan szkolenia tworzy sie na postawie spotkan dotyczacych rozwoju zawodowego z kazdym
pracownikiem, odbywajgcych sie co najmniej raz na 3 lata. Spotkanie dotyczace rozwoju jest
dziataniem odrebnym w stosunku do indywidualnego corocznego spotkania z pracownikiem, ktore
koncentruje sie na wynikach. Prowadzone przez menedzera lub pracownika pionu ZL, pozwala ono
sporzadzi¢ bilans kompetencji wykorzystywanych przez pracownika i okresli¢ jego aspiracje co do
dalszego rozwoju zawodowego. Spotkanie dotyczgce rozwoju musi umozliwiaé omdwienie lub wrecz




okreslenie kierunkéw kariery zawodowej w powigzaniu z zyczeniami pracownika i potrzebami
przedsiebiorstwa.

Pracownik moze na wtasne zyczenie uzyskaé wsparcie* przy przygotowywaniu sie do spotkania
dotyczacego rozwoju i usprawnié w ten sposéb dyskusje z menedzerem. W razie, gdyby pracownik i
jego menedzer mieli regularnie trudnosci z dojsciem do porozumienia, kazdy z nich moze zwréci¢ sie
do lokalnego przedstawiciela ZL o pomoc w znalezieniu rozwigzania. Pracownik, ktdry wyrazi takie
Zyczenie, moze uzyskac wsparcie.

W ramach swoich aspiracji w dziedzinie polityki szkoleniowej, ENGIE zobowigzuje sie zapewnic
szkolenie ukierunkowane na kwalifikacje zawodowe* co najmniej dwdm trzecim pracownikéw w
kazdym roku, przy czym osiggniecie tego celu mierzy sie na poziomie kazdej ze spotek. Powyzszy cel
bedzie realizowany zgodnie z logika ciggtych postepdw przez trzy lata, to jest w okresie 2016-2018.
Szkolenie w zakresie kwalifikacji zawodowych to szkolenie realizujgce cele zawodowe i
umozliwiajgcej rozwiniecie wiedzy oraz nabycie lub podniesienie nowych kompetencji. Przy okazji
tworzenia witasnych planéw szkolenia, poszczegdlne spétki mogg doktadnie zdefiniowaé szkolenia
nalezace do tej kategorii.

Kazda ze spotek bedzie czuwac nad zapewnieniem dostepu do szkolenia wszystkim pracownikom. Co
roku, kazda ze spodtek ustali, ktérzy pracownicy nie odbyli szkolenia w zakresie kwalifikacji
zawodowych w ciggu ostatnich trzech lat i przeanalizuje przyczyny takiego stanu rzeczy wspdlnie z
pracownikiem, ktéry moze wystgpi¢ o wsparcie. Analize, o ktérej mowa, przeprowadza sie raz do
roku wobec pracownikéw wykonujacych zawody szczegdlnie zagrozone.

Budzet przeznaczony na szkolenia na obszarze europejskim wyniesie 100 milionéw euro rocznie
w latach 2016-2017-2018. W razie istotnej zmiany stanu zatrudnienia (o plus lub minus 5%), budzet
zostanie odpowiednio zmieniony.

Wdrazane szkolenia sg ukierunkowane gtéwnie na rozwdj kompetencji zawodowych (zawody
techniczne i wsparcia) dla zagwarantowania utrzymania doskonatosci zawodowej pracownikéw i
wyprzedzenia przysztego zapotrzebowania na kompetencje. Konieczne jest takze wzmocnienie
szkolenn odbywajacych sie bezposrednio w sytuacji pracy, na drodze rozpowszechnienia dziatan
takich, jak opieka merytoryczna/praktyka u mistrza/mentoring, stuzacych przekazywaniu fachowych
umiejetnosci.

2.2. Dzialania specjalne dla pracownikéw wykonujacych zawody szczegdlnie
zagrozone

Pracownicy zajmujacy stanowiska pracy nalezace do zawoddw « szczegdlnie zagrozonych » odbywaja
co roku spotkanie dotyczace rozwoju zawodowego, ktéra pozwala dobra¢ i przeprowadzic
odpowiednie dziatania szkoleniowe.

Do zycia powofany zostaje europejski fundusz wzajemny ENGIE dla zapewnienia wsparcia spétkom
Koncernu borykajagcym sie z trudnosciami finansowymi, zmuszonym do wdrozenia programoéw
przekwalifikowania pracownikéw i dziatan wspierajgcych w ramach proceséw reorganizacji. Celem
tego dziatania jest zagwarantowanie, ze wszyscy pracownicy zostang objeci szkoleniami
utatwiajgcymi ich przekwalifikowanie w obrebie Koncernu. Roczny budzet funduszu wynosi 10
miliondw euro i moze ewentualnie zosta¢ zmieniony stosownie do potrzeb wyrazonych przez spétki.
Odpowiedzialno$¢ za kierowanie funduszem wzajemnym ponosi Dyrekcja ZL Koncernu. Komisja
monitorujgca niniejsze porozumienie bedzie co roku przeprowadzac przeglad wykorzystania srodkow
funduszu.



2.3. Utworzenie sieci jednostek szkoleniowych pod nazwa « Szkota Transformacji
Energetycznej »

W chwili obecnej, w strukturach Koncernu dziata wiele jednostek szkoleniowych:

- Energy Formation,

- Instytut Zawoddw i Szkolenia Cofely Services,

- Szkota Cofely Inéo,

- Instytut Szkolenia w zakresie Technologii Zimna Axima,

- Tractebel Engineering School,

- Szkota Savelys,

- Arcenciel de M&S France,

- BELUX Szkolenia,

- Osrodki szkoleniowe w Niemczech, na Wegrzech, we Witoszech, Rumunii, Zjednoczonym
Krélestwie, Turcji, ...

Do wymienionych wyzej jednostek nalezy doda¢ takie realizowane w Koncernie programy
szkoleniowe obejmujgce naprzemiennie okresy nauki teoretycznej i praktyki zawodowe, jak Nuclear
Trainee Program, Financial Boarding,...

Pragnac przyspieszy¢ rozwdj kompetencji i wesprzec przemiany swoich zawoddéw, ENGIE postanowit
potagczy¢ wymienione wyzej struktury szkoleniowe w sie¢ pod nazwa « Szkota Transformacji
Energetycznej ». Celem jest waloryzacja i stymulowanie potencjatu tych szkét oraz mozliwie
najwieksze rozszerzenie kregu beneficjentéw ich dziatan.

Do zycia powotany zostaje Komitet Programowy Szkoty Transformacji Ekonomicznej odpowiedziany
za:
- Opracowanie katalogu szkolert zawodowych prowadzonych przez wszystkie szkoty Koncernu,
- Wypromowanie tych programéw wsréd spétek Koncernu,
- Zdyskontowanie doswiadczen i umiejetnosci w dziedzinie szkolen, by postawié¢ je do
dyspozycji spotek Koncernu zainteresowanych organizowaniem dziatan lokalnych,
- Nadanie sieci charakteru ,,witryny doskonatosci zawodowej Koncernu”,
- Przeanalizowanie celowosci otwarcia sieci na zewnetrznych odbiorcéw (uczniowie ksztatcgcy
sie w systemie naprzemiennym, podwykonawcy, klienci,...).

Artykul 3. Zorganizowa¢ na poziomie BU dialog spoleczny na temat
orientacji strategicznych i ich konsekwencji

Zobowigzanie:

Stworzenie forum dialogu spotecznego na poziomie BU, ktére bedzie dziata¢ obok juz istniejgcych |

instancji dialogu spotecznego i nie ograniczy ich uprawnien.

Dialog spoteczny musi odbywac sie na najwtasciwszym poziomie kazdej z BU, by mozna byto
systematycznie oceniac jej sytuacje strategiczng, ekonomiczng i spoteczng. Dialog ten nie zastepuje
dialogu prowadzonego w poszczegdlnych spodtkach, ani tez dialogu istniejgcego na mocy
Porozumienia o Europejskiej Radzie Zaktadowe]j (posiedzenia plenarne ERZ, Prezydium, state grupy
robocze).



Koncern potwierdza swoje przywigzanie do zasady poszanowania uprawnien wszystkich instancji
przedstawicielskich pracownikéow. Usytuowanie dialogu na poziomie BU ma umozliwi¢ wymiane
opinii na temat strategii i jej konsekwencji.

Chodzi zatem o to, by co najmniej raz do roku przedstawia¢ orientacje strategiczne kazdej BU i ich
konsekwencje dla zatrudnienia i zawoddéw. BU obejmujgce kilka krajéw bedg mogly, po
uzgodnieniach, zorganizowac ten dialog na poziomie krajowym, jezeli takie rozwigzanie okaze sie
lepsze ze wzgledu na wyzwania wystepujgce na danym obszarze geograficznym.

Tytul 2 : Zbiorowe gwarancje socjalne

Zobowigzania:

ENGIE bedzie systematycznie dazy¢ do utrzymania zbiorowych gwarancji socjalnych podczas
wszystkich przeksztatcen jej struktur organizacyjnych.

ENGIE zobowigzuje sie systematycznie realizowac diagnoze socjalng wspélnie z przedstawicielami
pracownikow, przy okazji kazdego projektu przeksztatcenia jej struktur organizacyjnych.

W oparciu o diagnoze socjalng omdwiong z przedstawicielami pracownikéw, ENGIE zobowigzuje sie
podjac¢ negocjacje w sprawie zbiorowych gwarancji socjalnych dla pracownikéw, ktérych dotykajg
przeksztatcenia.

Przeksztatcenia Koncernu stanowig integralng czes¢ jego dziatalnosci w wymiarze ekonomicznym i
pracowniczym. Ze wzgledu na przyspieszenie ich tempa, przeksztatcenia wymagajg odpowiednich
dziatan wspierajacych i zabezpieczajacych, dzieki ktérym zaczng byé postrzegane jako okresy
transformacji zawodowej, przynoszg takze szanse na dalszy rozwd;.

Procesy reorganizacji i przeksztatcen, jakie musi przeprowadzi¢ ENGIE, nie wynikaja z checi
znalezienia rozwigzan « o nizszych kosztach socjalnych », lecz z troski o zapewnienie trwatosci
przedsiebiorstwa i tym samym jego miejsc pracy, na najlepszych jak to mozliwe warunkach dla
pracownikéw. ENGIE zobowigzuje sie w zwigzku z tym systematycznie dazy¢ do utrzymania
zbiorowych gwarancji socjalnych podczas przeksztatcen jej struktur organizacyjnych.

Nalezy zatem poszukiwaé najlepszych gwarancji socjalnych przy okazji wszystkich projektéow
przeksztatcania struktur organizacyjnych. W tym celu, przedstawiciele jednostek, ktérych dotyczy
projekt i przedstawiciele pracownikdw muszg podjg¢ negocjacje na podstawie diagnozy socjalnej,
zgodnie z zasadami wynikajgcymi z miejscowych przepiséw i/lub praktyk. Jezeli zasady, o ktérych
mowa, nie przewidujg negocjacji, plan dziatan musi zosta¢ uzgodniony z przedstawicielami
pracownikéw.

Przejrzysty i poprzedzajacy przeksztatcenia dialog spoteczny pozwoli usprawni¢ wprowadzanie tych
przeksztatcen w ramach proceséw dostosowan i rozwoju Koncernu.

Strony porozumienia przypominajg, iz zgodnie z postanowieniami dyrektywy europejskiej odnoszacej
sie do przejmowania przedsiebiorstw, prawa i obowigzki okreslone w umowie o prace przechodzj z
dotychczasowego na nowego pracodawce.



Artykut 4. Diagnoza socjalna

Diagnoze socjalng nalezy przeprowadzié i przedyskutowac z partnerami spotecznymi zainteresowanej
spotki lub zainteresowanych spétek na najwczesniejszym jak to mozliwe etapie projektu
przeksztatcenia organizacji.

Diagnoza socjalna uwzglednia uzasadnienie projektu (kontekst ekonomiczny, konkurencja, zmiany w
zakresie zapotrzebowania na zawody i kompetencje...) i opisuje jego konsekwencje dla objetych nim
pracownikéw. Sytuuje sie ona w samym centrum dialogu spotecznego i poprzedza wdrozenie nowe;j
organizacji. Diagnoza socjalna bierze pod uwage postanowienia zawarte w europejskim
porozumieniu o poprawie jakosci zycia w pracy.

Dla potrzeb przeprowadzenia diagnozy socjalnej, zainteresowane spotki utworzg interdyscyplinarny
zespot ztozony z przedstawicieli pracownikdw i cztonkéw przedsiebiorstwa posiadajacych
specjalistyczng wiedze w dziedzinie finanséw, zasobdw ludzkich, medycyny pracy, zbiorowych
stosunkéw pracy... Przedstawiciele pracownikéw moga rowniez uzyska¢ wsparcie ze strony
zewnetrznego eksperta.

Diagnoza socjalna umozliwia:

e przeprowadzenie petnej analizy porownawczej zbiorowych gwarancji socjalnych w zakresie
nastepujgcych tematéw: wynagrodzenie, ubezpieczenia spoteczne/zdrowotne/emerytalne,
rozktad i wymiar czasu pracy, miejsce wykonywania pracy, przewidywalne przeksztatcenia
zatrudnienia i kompetenc;ji, organizacja dialogu spotecznego.

e opisanie réznic w zakresie zbiorowych gwarancji socjalnych stosowanych w jednostce
macierzystej i w jednostce przyjmujace;j.

Cztonkowie zespotu odpowiadajgcego za przeprowadzenie diagnozy socjalnej sg informowani o
uktadach zbiorowych, porozumieniach zaktadowych i zwyczajach obowigzujgcych w jednostce lub
jednostkach, ktérych dotyczy diagnoza.

Diagnoza socjalna i wynikajgca z niej analiza poréwnawcza sg w sposdb systematyczny podstawg do
podjecia negocjacji z przedstawicielami pracownikow w celu okreslenia dziatan, ktére pozwolg
rekompensowac skutki dla zbiorowych gwaranc;ji socjalnych.

Dla odpowiedniego wsparcia i zabezpieczenia transformacji, ostateczng wersje diagnozy socjalnej
przekazuje sie pracownikom objetym projektem.

Wdrazanie porozumienia i/lub planu dziatarn jest przedmiotem monitoringu na poziomie
zainteresowanych spoétek, prowadzonego przez parytetowy komitet ztozony z przedstawicieli
jednostek, ktérych dotyczy projekt przeksztatcen. Komitet monitorujgcy uzmacnia poczucie
bezpieczenstwa wsrdd pracownikdw objetych projektem, dajac im mozliwosé informowania go o
trudnosciach lub skutkach, ktérych nie udato sie usungac czy tez wykryé w ramach diagnozy socjalnej.
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Tytul 3: Metody wspierania kariery zawodowej i mobilnosci

Zobowigzania:

Preferowa¢ mobilnos¢ wewnetrzng w stosunku do naboru z zewnatrz.
Uznawanie poprzez odpowiednie wynagradzanie mobilno$ci z inicjatywy pracownika.

Zachety do mobilnosci.

Mobilno$¢ zawodowa sytuuje sie w samym centrum projektu Koncernu, gdyz pozwala godzié
potrzeby jednostki z aspiracjami pracownikow. Obok szkolenia stanowi ona jeden z dwdch filaréow
umozliwiajgcych rozwijanie zdolno$ci zatrudnieniowej pracownikow.

Mobilno$¢ pozwala lepiej wykorzysta¢ talenty wewnetrzne przy zaspakajaniu zapotrzebowania na
kompetencje zgtaszanego przez spoétki, umacniajgc tym samym zatrudnienie wewnagtrz Koncernu.

Artykut 5. Mobilnos¢ wybrana w ramach rozwoju zawodowego

5.1. Zapewnic¢ lepsza znajomos¢ wewnetrznych ofert pracy i narzedzi mobilnosci

Sygnatariusze uznajg, ze mobilnos$¢ z inicjatywy pracownikéw musi by¢ czynnikiem rozwoju
zawodowego i by¢ odpowiednio wynagradzana.

Mobilnos$¢ wewnetrzna musi by¢ systematycznie preferowana w stosunku do naboru z zewnatrz. W
zwigzku z tym, wszystkie oferty pracy nalezy obowigzkowo udostepniaé¢ wytgcznie w Koncernie przez
okres co najmniej trzech tygodni przed opublikowaniem ich na zewnatrz, mozliwie jak najbardziej
wyprzedzajgc przy tym pojawienie sie potrzeby.

Wszyscy kandydaci muszg by¢ informowani w najkrétszym mozliwym czasie o decyzji w ich sprawie,
takze w sytuacji, gdy ich kandydature odrzucono.

Zgodnie z powyzszymi zatozeniami, pracownicy moga korzysta¢ z jednej wspdlnej platformy, na
ktérej publikowane sg wewnetrzne oferty pracy, dostepnej za posrednictwem intranetu lub
extranetu. Koncern zobowigzuje sie systematycznie informowac pracownikow o metodach dostepu
do tych ofert i dazyé do statego doskonalenia platformy w kategoriach dostepnosci i stopnia
wykorzystywania, szczegdlnie wobec pracownikéw nieposiadajgcych w sposdb staty dostepu do
intranetu Koncernu (tytutem przyktadu inicjatyw w tym zakresie, pracownikom mozna udostepnic
komputer podtgczony do Internetu, zlokalizowany mozliwie najblizej ich miejsca pracy).

5.2. Warunek sukcesu: odpowiednie przygotowanie i wsparcie mobilnosci

Pracownik odgrywa pierwszoplanowg role w ksztattowaniu swojego rozwoju zawodowego. Proces
tworzenia projektu zawodowego rozpoczyna sie od sformutowania zyczen pracownika co do jego
dalszej kariery i rozwoju podczas spotkania dotyczacego rozwoju zawodowego. Dodatkowo, istotne
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jest wyrazenie przez pracownika zgody na udziat w dziataniach podnoszacych jego kompetencje
zawodowe.

Menedzer wspiera swoich pracownikdw i przyczynia sie do ich rozwoju zawodowego. Kierowanie
pracg zespotéw i rozwijanie kompetencji to podstawowe dziatania kadry kierowniczej, ktéra korzysta
z niezbednego przeszkolenia i odpowiednich srodkdw umozliwiajgcych jej wywigzanie sie z tych
zadan. Przy udzielaniu pracownikowi porad co do przebiegu jego kariery zawodowej, menedzer moze
dodatkowo korzysta¢ ze wsparcia lokalnego przedstawiciela pionu ZL lub z jakichkolwiek innych
zasobow oddanych do dyspozycji przez przedsiebiorstwo.

Przedstawiciel pionu ZL ma takze obowigzek wspieraé¢ pracownika i stuzy¢ mu radg, jak réowniez
stawiaé do jego dyspozycji narzedzia niezbedne dla rozwijania jego kompetencji.

ENGIE zobowigzuje wszystkie jednostki do wyznaczenia i przedstawienia pracownikom koordynatora
ds. mobilnosci z pionu ZL. Zadaniem koordynatora jest udzielanie porad i dostarczanie narzedzi
pracownikom zainteresowanym mobilnoscia.

Pracownicy mogg zwracac sie o rade w sprawie ich rozwoju zawodowego takze do przedstawicieli
pracownikéw.

5.3. Stworzy¢ warunki utatwiajace mobilnos$¢ z inicjatywy pracownikéw

W przypadku mobilnosci geograficznej, ENGIE zobowigzuje sie:

- pokry¢ koszty przeprowadzki niezbednej dla objecia nowego stanowiska pracy,
- wspierac pracownika w trybie indywidualnym za posrednictwem szeregu ustug (na przyktad: pomoc

przy poszukiwaniu nowego mieszkania, pracy dla wspétmatzonka, pomoc przy zapisywaniu dzieci do
szkot).

Wszystkie operacje mobilnosci, zaréwno geograficznej jak i funkcjonalnej, ktére sg uruchamiane z
inicjatywy pracownika, musza by¢ odpowiednio wynagradzane i prowadzi¢ do zmiany ptacy
podstawowej.

Strony - sygnatariusze porozumienia dazg wspdlnie do stymulowania mobilnosci geograficznej z
inicjatywy pracownika. W zwigzku z tym, sygnatariusze porozumienia postanawiajg wdrozy¢, w trybie
eksperymentalnym i przez okres dwdch lat, nastepujace rozwigzania:

- Wszystkie operacje dobrowolnej mobilnosci, ktére zmuszajg pracownika do zmiany miejsca
zamieszkania s3 wynagradzane premig stanowigcg rownowarto$¢ miesiecznego
wynagrodzenia brutto

- Premia, o ktérej mowa, jest wyptacana przez jednostke przyjmujaca w ciggu trzech miesiecy
od dnia objecia nowego stanowiska pracy

- Premia nie jest wyptacana w przypadku mobilnosci geograficznej z inicjatywy pracownika,
nastepujacej w okresie krétszym niz 3 lata od czasu jego poprzedniej dobrowolnej mobilnosci
geograficznej

- Wskazana premia stanowi minimum, ktére mozna zastgpi¢ innym wynagrodzeniem, jezeli
przewidujg je obowigzujgce korzystniejsze umowy Ilub porozumienia zbiorowe czy
indywidualne.

Po zakonczeniu dwuletniego okresu eksperymentalnego sporzgdzony zostanie bilans, ktory pozwoli
oceni¢ jego skutecznos$¢ w kategoriach wzrostu liczby operacji mobilnosci geograficznej z inicjatywy
pracownika.
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Przedsiebiorstwo zrezygnuje z tych rozwigzan, jezeli komitet monitorujgcy uzna je za nieskuteczne.

W przypadku szkolenia z inicjatywy pracownika, zatwierdzonego wspdlnie z kierownictwem w
ramach przeksztatcen zawodu, ktdére wigzato sie dla pracownika z koniecznosciag poniesienia
nadzwyczajnych kosztow, spotka zwréci koszty faktycznie poniesione (na przyktad: koszty
przejazdow, zakwaterowania, opieki nad dzie¢mi) na zasadach (kwoty i tryb) wynegocjowanych w
kazdej spotce. Powyzisza kwestia musi by¢ przedmiotem negocjacji do konica 2016 roku; rozwigzania
wynegocjowane lokalnie bedy obowigzywa¢ z mocg wsteczng od dnia podpisania niniejszego
porozumienia.

W razie trudnosci z obsadzeniem stanowisk pracy (rzadko spotykane kompetencje, mato atrakcyjny
lub silnie konkurencyjny rynek pracy), spotki zacheca sie zdecydowanie do uruchomienia systeméw
motywacji finansowej, ktdre mogg przyktadowo przybiera¢ postac kilkuletniej premii.

Dodatkowo, pracownik bedzie systematycznie korzysta¢ ze wsparcia przy obejmowaniu nowego
stanowiska pracy. Menedzer zwrdci szczegdlng uwage na etap przyjecia i integracji pracownika w
nowej strukturze. Jednostki zacheca sie do stworzenia systemu integracji i monitorowania nowych
pracownikéw, takze z wykorzystaniem dziatan szkoleniowych, opieki merytorycznej i mentoringu.

Powyzisze postanowienia wyznaczajag minimum obowigzujgce we wszystkich krajach europejskich i
mogg zostac uzupetnione przez spotki.

Artykul 6. Mobilnos¢ organizacyjna, to znaczy powigzana ze zmiang
organizacji

6.1. Wsparcie indywidualne

Kazdy pracownik objety mobilnoscig organizacyjng uzyskuje wsparcie ze strony pionu ZL w celu
okreslenia typologii stanowisk pracy dostosowanych do jego profilu zawodowego, zyczen co do
dalszej kariery zawodowej i ewentualnych ograniczen wynikajgcych z jego osobistej sytuacji.

Pracownik musi naturalnie w petni ksztattowaé swdj proces poszukiwania pracy, przy wsparciu ze
strony koordynatora ZL. Rola koordynatora polega na udzieleniu pracownikowi pomocy w wyborze
stanowisk pracy odpowiadajgcych jego projektowi zawodowemu, w przygotowaniu go do rozméw
rekrutacyjnych i monitorowaniu dziatan.

Dla potrzeb wsparcia mobilnosci organizacyjnej pracownika, jednostka macierzysta moze zastosowacd
rézne narzedzia:

- plan szkolenia umozliwiajgcy dostosowanie kompetencji pracownika do nowego miejsca pracy
realizowany na koszt jednostki macierzystej. Plan szkolenia moze przetozy¢ sie na dziatania
podnoszace kompetencje zawodowe lub dostosowawcze (np.: przejsScie do innego pionu
funkcjonalnego, do innej spoéfki...),

- wstepny okres ,zanurzenia” w realiach jednostki docelowej, na tyle dtugi, by umozliwi¢ odkrycie
nowego zawodu lub nowego srodowiska pracy i pomdc tym samym pracownikowi w dokonaniu
wyboru.
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6.2. Stworzy¢ warunki zabezpieczajace mobilno$¢ organizacyjna
Dla utatwienia organizacyjnej mobilnosci geograficznej, ENGIE zobowigzuje sie:

- pokryé koszty przeprowadzki niezbednej dla objecia nowego stanowiska pracy,

- wspierac pracownika w trybie indywidualnym za posrednictwem szeregu ustug (na przyktad: pomoc
przy poszukiwaniu nowego mieszkania, pracy dla wspétmatzonka, pomoc przy zapisywaniu dzieci do
szkot).

Zakres ustug i wysoko$¢ kosztéw mobilnosci podlegajacych zwrotowi mogg zosta¢ okreslone na
drodze negocjacji miedzy Dyrekcjg a przedstawicielami pracownikéw na poziomie lokalnym.

ENGIE zobowigzuje sie zastosowac wszelkie niezbedne srodki dla utatwienia pracownikom powrotu
do pracy. W razie likwidacji stanowiska pracy, pracodawca pracownika zobowigzuje sie
zidentyfikowaé co najmniej trzy inne stanowiska pracy w Koncernie odpowiadajgce jego profilowi.
Pracownik otrzymuje informacje o wynikach tych poszukiwan i moze dzieki temu ustosunkowac sie
do propozycji menedzera. Opisane dziatanie ma na celu przedstawienie pracownikowi co najmniej
jednej wigzacej propozycji stanowiska pracy, najbardziej jak to mozliwe zblizonego do profilu i
aspiracji pracownika. W razie niepowodzenia procesu relokacji, kierownictwo, pracownik i
przedstawiciele pracownikéw spotkajg sie w celu podjecia dalszych uzgodnien.

Pracownik bedzie korzysta¢c w sposdb systematyczny ze wsparcia przy obejmowaniu nowego
stanowiska pracy i odbedzie niezbedne szkolenia. Menedzer przyjmujgcy pracownika bedzie musiat
zwrdcié szczegdlng uwage na etap przyjecia i integracji w nowej strukturze. Jednostki zacheca sie w
szczegblnosci do stworzenia systemu integracji i monitorowania nowych pracownikéw,
obejmujacego silne uwrazliwianie menedzeréw.

W sze$¢ miesiecy po objeciu nowego stanowiska pracy przeprowadza sie spotkanie w celu
sporzadzenia catosciowego bilansu i zidentyfikowania, ewentualnie, dodatkowych niezbednych
szkolen.

W przypadku mobilnosci organizacyjnej i z wyjatkiem sytuacji, kiedy decyzja pracownika wynika
z nadzwyczajnych okolicznosci, state roczne wynagrodzenie brutto pracownika objetego mobilnoscig
musi zostac utrzymane.

Ponadto, w chwili przeniesienia pracownik otrzyma premie w wysokosci rownowartosci
miesiecznego wynagrodzenia brutto. Premia stanowi minimum, ktdre mozna zastgpi¢ innym
wynagrodzeniem, jezeli przewidujg je obowigzujace korzystniejsze umowy lub porozumienia
zbiorowe czy indywidualne.

Premia bedzie wypfacana z tytutu wszystkich operacji mobilnosci, zaréwno geograficznych jak i
funkcjonalnych, ktére z punktu widzenia pracownika majg co najmniej jeden z nastepujgcych
skutkéw:

- Mobilnos¢ geograficzna wymagajaca przeprowadzki

- Przejscie do innej rodziny zawodowej

- Szkolenie przy objeciu stanowiska pracy w wymiarze co najmniej dwutygodniowym
- Zmiana spotki - pracodawcy

Powyzsze postanowienia wyznaczajg minimum obowigzujgce we wszystkich krajach europejskich i
moga zostac uzupetnione przez spoéiki.



Tytul 4: Tryb wdrozZenia i monitorowania porozumienia

Artykul 7. Zakres stosowania porozumienia

Niniejsze porozumienie stosuje sie wszystkich spétek zaleznych konsolidowanych przez ENGIE w
oparciu o metode petng oraz do spodtek, w ktérych posiada on ponad 50% kapitatu, z zastrzezeniem
spetnienia kryterium pozycji dominujgcej, na obszarze Unii Europejskiej i EFTA (Europejskiego
Stowarzyszenia Wolnego Handlu).

Porozumienie zostanie réwniez rozpowszechnione w spétkach zaleznych krajéw kandydujacych do
Unii Europejskiej, ktére bedg musiaty stosowac je od chwili przystgpienia do Unii Europejskiej.
Rownoczesnie jednak, jezeli jedna z organizacji zwigzkowych dziatajgcych w przedsiebiorstwie
wystgpi ze stosownym whnioskiem, zwotane zostanie spotkanie z Dyrekcjg przedsiebiorstwa w celu
przedyskutowania ewentualnego dobrowolnego objecia go porozumieniem.

ENGIE zaproponuje réwniez spétkom niekonsolidowanym, w ktérych Koncern posiada wiekszosé
kapitatu, przeprowadzenie negocjacji w sprawie objecia ich niniejszym porozumieniem.

Artykutl 8. Zobowiazania sygnatariuszy w zakresie dziatan informacyjnych i
wdrozeniowych

Bezposrednio po podpisaniu niniejszego porozumienia dyrekcja ENGIE i europejskie federacje
zwigzkowe - sygnatariusze opracujg wspodlny komunikat i rozpowszechnig go ws$réd wszystkich
pracownikow.

Dyrekcja ENGIE dopilnuje, by niniejsze porozumienie zostato rozpowszechnione wsréd interesariuszy
Koncernu:

- jego kadry zarzadzajacej i kierowniczej w celu zmobilizowania jej do sprostania wyzwaniom
menedzerskim w zakresie zdolnosci zatrudnieniowej i szkolenia. Menedzerowie muszg
ponadto zaprezentowaé porozumienie swoim zespotom i instancjom spotecznym, z ktorymi
wspotpracuja,

- wszystkich pracownikéw, z ktérych kazdy odgrywa aktywng role w ksztattowaniu swojej
zdolnosci zatrudnieniowej i swojego projektu zawodowego. Dziatania informacyjne zostang
przeprowadzone we wszystkich jezykach, w ktdrych okaze sie to konieczne,

- jego pionéw zasobow ludzkich, ktéry stuzy menedzerom poradga i wsparciem przy
wykonywaniu ich zadan kierowniczych,

- jego przedstawicieli pracownikéw jako uczestnikow dialogu spotecznego.
Strony postanawiajg wspélnie, iz rozpowszechnienie porozumienia ma nastgpi¢ za sprawg

sygnatariuszy porozumienia i zrzeszonych organizacji zwigzkowych. Strony spotkajg sie przed
ostatecznym podpisaniem niniejszego porozumienia w celu okreslenia formy, w jakiej europejskie
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federacje zwigzkowe z jednej strony i Dyrekcja Generalna z drugiej strony rozpowszechnig, w tym
samym czasie, informacje na temat zatozen i tresci porozumienia.

Lokalne organizacje zwigzkowe zastosujg zwyczajowe srodki rozpowszechniania informacji wsréd
swoich cztonkéw i pracownikéw, w tym takze jesli chodzi o zebrania informacyjne i dostep do lokali
Koncernu.

Dyrekcje spétek utatwia dziatania informacyjne organizacji zwigzkowych.

Kazda z Dyrekcji BU zobowigzuje sie zapewni¢ wprowadzenie porozumienia na podlegajacym jej
obszarze, w formie dostosowanej do uwarunkowan lokalnych. Jezeli w celu uzupetnienia
postanowien niniejszego porozumienia zawarte zostanie porozumienie lokalne, dyrekcja BU przekaze
to porozumienie lokalne w celach informacyjnych sygnatariuszom niniejszego porozumienia. DZL
Koncernu bedzie czuwac nad faktycznym wprowadzeniem porozumienia w ramach konstruktywnego
dialogu spotecznego we wszystkich BU i spotkach.

W tym celu, do dyspozycji kierownictwa i przedstawicieli pracownikéw oddane zostang materiaty
informacyjne, ktére pomoga im we wprowadzaniu porozumienia. Przeprowadzone zostang takze
szkolenia przeznaczone dla menedzerdw, pionu ZL i przedstawicieli pracownikdéw, poswiecone w
szczegblnosci tematyce PZZiK lub spotkan dotyczacych rozwoju zawodowego. Materiaty szkoleniowe
beda mogli wykorzystywac takze przedstawiciele pracownikow.

Ponadto, dla utatwienia wdrozenia porozumienia, w najkrétszym mozliwym czasie od dnia jego
podpisania odbedzie sie europejskie seminarium inauguracyjne, zorganizowane w koordynacji z
europejskimi federacjami zwigzkowymi. Na seminarium spotkajg sie partnerzy spoteczni,
kierownictwo i przedstawiciele piondw zasobdw ludzkich.

Artykut 9. Klauzula o nienaruszaniu obowigzujacych standardow

Postanowienia niniejszego porozumienia nie mogg w zadnym przypadku prowadzi¢ do obnizenia
poziomu wymagan juz obowigzujgcych na mocy przepiséw krajowych, europejskich i/lub lokalnych
uktaddéw zbiorowych i porozumien zbiorowych.

Artykul 10. WejsScie w Zycie i czas trwania porozumienia

Niniejsze porozumienie wchodzi w Zzycie w dniu podpisania. Zostaje ono zawarte na czas
nieokreslony.

Artykutl 11. Monitorowanie niniejszego porozumienia

Porozumienie stanowi wyraz wysokich aspiracji socjalnych na skale europejska. Zostaje ono objete
systematycznym monitoringiem w celu upewnienia sie, ze zostato faktycznie wdrozone i pozwala
osiggnac zatozone cele.

Dla zrealizowania tego celu, do zycia powotany zostanie komitet monitorujacy liczacy 17 cztonkdéw
(bez przedstawicieli Dyrekcji), w tym przedstawicieli europejskich federacji zwigzkowych -
sygnatariuszy porozumienia i sekretarza ERZ. Komitet monitorujgcy powinien w miare mozliwosci
obejmowaé zrownowazong liczbe kobiet i meziczyzn. Jego cztonkowie s wyznaczani przez
europejskie federacje zwigzkowe - sygnatariuszy niniejszego porozumienia, na propozycje organizacji
zwigzkowych z réznych krajéw.
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Komitet monitorujgcy spotyka sie raz do roku. W 2016 roku, pierwsze posiedzenie komitetu odbedzie
sie w ciggu trzech miesiecy od dnia podpisania porozumienia i bedzie mie¢ na celu okreslenie metody
monitoringu, w tym szczegdlnie wskaznikdw. Dla zapewnienia dynamicznego wdrazania
porozumienia, w ostatnim kwartale 2016 roku zwofane zostanie drugie posiedzenie komitetu. W tym
samym celu, komitet spotka sie dwukrotnie w 2017 roku. Podczas drugiego posiedzenia w 2017 roku
sporzgdzony zostanie bilans dziatalnosci Komitetu w celu dostosowania wskaznikéw monitoringu.
Poczynajac od 2018 roku, Komitet bedzie spotykac sie raz do roku.

Co roku, komitet monitorujgcy bedzie otrzymywac w szczegdlnosci roczny raport komitetu
programowego szkoty transformacji energetycznej.

Wszelkie spory (na tle nieprzestrzegania lub niewdrozenia porozumienia), ktérych nie uda sie
rozwigza¢ na drodze lokalnych dyskusji, mogg zosta¢ przekazane do rozpatrzenia europejskim
federacjom zwigzkowym lub dyrekcji Koncernu wraz ze wszystkimi niezbednymi dokumentami
dotyczacymi sporu. Sygnatariusze porozumienia majg w takiej sytuacji obowigzek zorganizowac
rozmowy miedzy dyrekcjg lokalng a przedstawicielami pracownikéw.

Monitoring porozumienia bedzie prowadzony takze raz do roku we wszystkich spétkach z udziatem
jej partneréw spotecznych, juz od 2016 roku. Monitoring na poziomie spétek prowadzi sie w oparciu
o zestaw wskaznikéw okreslony przez Europejski Komitet Monitorujacy i ewentualnie rozszerzony.

Europejska Rada Zaktadowa jest systematycznie informowana przez Prezydium o wynikach

monitoringu niniejszego porozumienia.

Artykut 12. Interpretacja i zmiany porozumienia

Niniejsze porozumienie zostanie przettumaczone na jezyki krajow nalezgcych do zakresu jego
stosowania. Postanawia sie, ze jedyng wersjg wigzgcg strony - sygnatariuszy porozumienia jest wersja
sporzgdzona w jezyku francuskim (wersja podpisana).

Wszelkie watpliwosci interpretacyjne, jakie mogg wynikng¢ na tle niniejszego porozumienia, beda
rozstrzygane wytacznie przez komitet monitorujacy porozumienie, o ktorym jest mowa w Artykule
11.

Strony - sygnatariusze mogg zmieni¢ niniejsze porozumienie z dotrzymaniem trzymiesiecznego

okresu wypowiedzenia i po zwofaniu specjalnego zespotu negocjacyjnego wyznaczonego przez
europejskie federacje zwigzkowe — sygnatariuszy porozumienia.

Artykut 13. ZtoZenie porozumienia

Niniejsze porozumienie zostanie ztozone w Dyrekcji Regionalnej ds. Przedsiebiorstw, Konkurencji i
Konsumentow, Pracy i Zatrudnienia (DIRECCTE), wtasciwe] ze wzgledu na siedzibe gtéwng ENGIE SA.

Dodatkowo, jeden egzemplarz porozumienia zostanie ztozony w kancelarii Sgdu Pracy wtasciwego ze
wzgledu na siedzibe gtdwng ENGIE SA.

Sporzadzono w dniu XX/XX/2016
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W imieniu ENGIE i jego sp6tek zaleznych spetniajgcych warunki okreslone w Artykule 7 porozumienia:

Prezes:

Gérard MESTRALLET

Oraz trzy europejskie federacje zwigzkowe, nalezycie upowaznione przez swoich cztonkéw:

EPSU EFBWW IndustriAll Europe

NAZWISKO Imie NAZWISKO Imie NAZWISKO Imie

W__zebraniach negocjacyjnych, w charakterze cztonkédw Specjalnego Zespotu Negocjacyjnego
uczestniczyli:

Arrufat José Luis (Hiszpania), Bassi Stefano (Wtochy), Buttazzoni Eric (Francja), Chastan Patricia
(Francja), Glevan Daniel (Rumunia), Gouvaze Gildas (Francja), Hearnden Philip (Zjednoczone
Krélestwo), Hayward Jonathan (Zjednoczone Krdlestwo), Kerkach Mustapha (Belgia), Koumbounis
Constantino (Belgia), Larribaud Bernard (Francja), Lasnier Confolant Patrick (Francja), Ledoux Yves
(Francja), Leibecke Gaby (Niemcy), Leopold Thomas (Niemcy), Michel Didier (France), Mouton
Jacques (Francja), Payan Yvan (Francja), Pirotton Jean Marc (Belgia), Prigent Arnauld (Francja),
Rouchouse Jacky (Francja), Textoris Robert (Francja), Van Passen Robert (Belgia), Willems Ton
(Holandia), Sampietro Yves (Francja).
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ZALACZNIK 1: Glosariusz

Dialog Spoteczny:
Wedtug Komisji Europejskiej, dialog spoteczny obejmuje dyskusje, konsultacje, negocjacje i wspdlne
dziatania realizowane przez przedstawicieli dyrekcji i przedstawicieli pracownikéw.

Przedstawiciele pracownikéw:
Wszyscy przedstawiciele zatogi i przedstawiciele zwigzkowi w przedsiebiorstwie.

Szkolenie w zakresie kwalifikacji zawodowych:
Chodzi o szkolenie o charakterze zawodowym, umozliwiajgce rozwiniecie umiejetnosci lub zdobycie
nowych kompetencji.

Uzgodnienia:

Spotkanie poswiecone dyskusji i dialogowi miedzy przedstawicielami spotki a przedstawicielami
pracownikéw lub przedstawicielem organizacji zwigzkowej, zwotywane zgodnie z obowigzujgcymi
przepisami krajowymi. Uzgodnienia muszg pozwoli¢ na wyrazenie opinii wszystkich stron w ramach
otwartego i konstruktywnego dialogu spotecznego.

Wsparcie pracownika:

Mozliwos¢ otrzymania wsparcia ze strony kolegi, przedstawiciela zatogi lub przedstawiciela
organizacji zwigzkowej danej spétki, oferowana kazdemu pracownikowi, ktéry zechce z niej
skorzystad.

Zawody szczegdlnie zagrozone:

Zawadd szczegdlnie zagrozony to zawdd, w ktdrym dochodzi lub dojdzie do istotnego ograniczenia
dziatalnosci skutkujacego spadkiem zatrudnienia, lub tez zawdd, ktérego dotyczyé bedg istotne i
strukturalne zmiany kompetencji wymuszajgce przekwalifikowanie pracownikow.

Zdolno$¢ zatrudnieniowa:

Zgodne z definicjag Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP), zdolnos¢ zatrudnieniowa to « zdolnos¢
kazdej osoby do znalezienia i utrzymania pracy, rozwijania sie w pracy i dostosowywania sie do zmian
przez cate zycie zawodowe. »

W rozumieniu niniejszego porozumienia, zdolnos¢ zatrudnieniowa oznacza oferowang kazdemu
pracownikowi Koncernu mozliwos¢ rozwijania sie na swoim miejscu pracy, podnoszenia kompetencji
i dostosowywania sie do zmian przez cate zycia zawodowe, szczegdlnie dzieki szkoleniu i mobilnosci
zawodowej.
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