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Preambul

in contextul prefacerilor majore prin care trec sectoarele energiei si serviciilor, garantarea
angajabilitatii tuturor salariatilor, stabilitatii si chiar Tmbunatatirii conditiilor sociale constituie
obiective care trebuiesc urmarite in toate entitatile ENGIE si de catre toti actorii: salariati, manageri si
reprezentanti ai personalului. Astfel, dezvoltarea Grupului se bazeaza pe capacitatea sa de a-si
desfasura activitatile intr-o permanenta cautare a excelentei profesionale, de a inova si de a se
adapta asteptarilor si nevoilor clientilor sai.

Anticiparea si dezvoltarea competentelor tuturor salariatilor sunt in centrul politicii ENGIE privind
resursele umane. Formarea si mobilitatea reprezinta parghii folosite n slujba angajabilitatii tuturor.
Aceasta convingere trebuie impartasita de fiecare dintre actorii din intreprindere, pentru a contribui
astfel la miza legata de transformarea culturii Grupului, cu respectarea angajamentelor sale sociale si
de societate.

Proiectul de Intreprindere trebuie si fie un proiect de dezvoltare economicd, umand si social3,
pentru a asigura perenitatea Grupului si a locurilor sale de munca, cu cele mai bune garantii sociale
posibile.

in sfarsit, partile semnatare fsi reafirmd atasamentul fatd de dialogul social, considerat drept
componentd esentiald a dezvoltdrii si a performantei durabile a Grupului. Tn acest sens, ENGIE
consolideaza acest dialog cat mai aproape de organizarea sa, in perimetrul BU-urilor sale, si se
angajeaza sa faca din punerea in aplicare efectivd a acordurilor colective o axa prioritara a politicii
sale Tn materie de resurse umane.



Titlul 1: Anticiparea evolutiilor meseriilor si ale competentelor -

politica privind formarea

ENGIE isi asuma rolul de garant al aplicarii, in toate societatile sale, a tuturor politicilor si mijloacelor
definite in prezentul acord, in vederea securizdrii parcursului profesional al tuturor salariatilor.
Obiectivul urmérit este si se facd totul pentru a se dezvolta angajabilitatea*’ fiecirui salariat de-a
lungul intregii sale cariere, ceea ce reprezintd cea mai buna parghie pentru pastrarea si dezvoltarea
locurilor de munca in cadrul Grupului.

in completare, partile semnatare fsi reafirmé atasamentul fatd de dialogul social, considerat drept
componenta esentiala a dezvoltarii si a performantei durabile a Grupului. ENGIE se angajeaza sa
respecte toate prerogativele de informare si consultare ale forurilor sociale existente, atat la nivel
european, cat si la nivelul fiecareia din societatile sale.

Articolul 1. Intirirea anticiparii evolutiilor locurilor de munci si
competentelor

Angajamente:

Reuniune anuala in perimetrul fiecarei societati, pentru prezentarea si discutarea strategiei si a
consecintelor sale asupra locurilor de munca si a competentelor.

Consolidarea implementarii acordului GPEC european.
Sistematizarea aplicarii acordului GPEC si a unui dialog cu privire la GPEC in cadrul fiecarei societati.

Cartografierea anuala a meseriilor sensibile din perimetrul fiecarei societati.

Se reitereaza demersul de anticipare a evolutiilor locurilor de munca si competentelor, asa cum este
el instituit de acordul european din 2010 cu privire la GPEC. Acesta trebuie cel putin prezentat
sistematic n fiecare dintre societati, in fata reprezentantilor salariatilor* acestora.

1 .. . . TR
Termenii urmati de un asterisc sunt definiti in glosar




1.1. O prezentare anuala la nivelul societatii

Este esential ca fiecarui salariat si reprezentantilor sai sa li se ofere elementele care sa le permita sa
inteleaga si sa cunoascd schimbadrile Tn curs sau viitoare, mizele aferente acestora si impactul lor
previzional asupra locurilor de munca si a competentelor.

ENGIE se angajeaza ca fiecare societate din Grup sa organizeze anual un dialog cu reprezentantii
salariatilor din cadrul sau, cu privire la orientarile sale strategice si consecintele acestora, in special
referitoare la locurile de munca. Societatile vor putea decide, in concertare*, sa completeze acest
schimb de opinii la un alt nivel considerat relevant tindnd seama in special de marimea lor. Acest
dialog face obiectul unei informari sau al unei consultari a forurilor de reprezentare a personalului, in
functie de reglementarile locale si europene.

Aceasta discutie trebuie sa permita clarificarea:
e evolutiilor previzionale privind locurile de munca, din punctul de vedere al volumului si al
competentelor,
e consecintelor acestor evolutii asupra recrutarii, formarii si asistarii meseriilor sensibile.

Astfel, realizarea cat mai de timpuriu posibil a cartografierii meseriilor sensibile este un element
cheie al securizarii parcursurilor profesionale. Aceasta cartografiere permite elaborarea de planuri de
formare si parcursuri de mobilitate.

1.2. Consolidarea rolului comitetelor GPEC regionale si nationale

Pentru crearea unei viziuni comune cat mai aproape de nivelul teritorial, partile semnatare convin sa
intareasca rolul Comitetelor GPEC regionale si nationale (infiintate in baza acordului european GPEC
din 2010), prin instituirea in cadrul lor a unei proceduri de concertare* anuale pe urmatoarele teme:

e evolutiile previzionale ale locurilor de munca din intreprinderile prezente pe teritoriul
respectiv, din punctul de vedere al volumului si al competentelor (informatiile vor proveni
de la PAMT RH);

e actualizarea unei cartografieri a evolutiei meseriilor lor;

e consecintele acestor evolutii si ale luarii in considerare a orientarilor strategice ale Grupului,
asupra actiunilor de dezvoltare si de formare ale intreprinderilor de pe respectivul teritoriu.
Obiectivul este, in acest caz, sa se anticipeze cu prioritate evolutia meseriilor celor mai
sensibile;

e actiunile transversale ce pot fi desfasurate cu celelalte intreprinderi ale Grupului de pe
acelasi teritoriu.

Aceasta procedura de concertare se organizeaza in cadrul unei sedinte anuale. Concertarea realizata
in cadrul comitetelor GPEC regionale sau nationale se va desfasura in mod firesc pe baza informatiilor
primite de la comitetele GPEC de societate, avandu-se totusi grija sd nu se substituie prerogativelor
acestora.

1.3. Consolidarea rolului Comitetului European GPEC

Partile semnatare cad de acord asupra extinderii misiunilor Comitetului European GPEC, for de
concertare si de schimb de opinii cu privire la evolutiile meseriilor din Grup si ale politicilor aferente
privind formarea. Aceasta extindere trebuie sa permita atat construirea unei viziuni de viitor despre



evolutia meseriilor, cat si anticiparea orientarilor strategice ale Grupului in materie de locuri de
munca si competente.

Acest comitet se bazeaza pe lucrarile Observatorului Meseriilor si Competentelor din cadrul ENGIE,
care integreaza informatii prospective interne, provenite in special de la PAMT RH, si externe.
Comitetul este un for deschis, care primeste experti externi si interni, pentru Tmbogatirea si
clarificarea lucrarilor sale.

Acestui comitet fi revine, de asemenea, sarcina de a propune si evalua orientarile in materie de
formare a salariatilor care lucreaza in meseriile sensibile.

Articolul 2. Formarea, prima parghie a angajabilitatii

Angajamente:

Un interviu de dezvoltare o data la trei ani pentru fiecare salariat.

Un plan de formare anual in perimetrul fiecarei societati, prezentat reprezentantilor personalului n
vederea angajarii dialogului cu ei.

2/3 din salariatii fiecarei societati participa anual la cte o formare de calificare.

Formare axata in principal pe dezvoltarea competentelor legate de meserie.

Mentinerea, timp de trei ani, a alocarii anuale a sumei de 100 milioane de euro pentru formare.
Crearea unui fond de reciprocitate european al ENGIE, rezervat societatilor din Grup aflate in
dificultate financiara, dedicat actiunilor de reconversie si beneficiind de un buget anual de 10

milioane de euro.

Crearea unei retele numite , Scoala tranzitiei energetice”.

2.1. O formare consolidata

Formarea este un instrument central in dezvoltarea competentelor tuturor salariatilor, consolidandu-
le, pe de o parte, excelenta profesionala, si pregdtindu-i, pe de alta parte, pentru nevoile viitoare de
competente.

O data pe an, fiecare societate a Grupului isi elaboreaza planul colectiv de formare pentru perimetrul
sau, cu indicatori cheie (exemplu: numar de actiuni de formare, numar de persoane formate, numar
de femei formate, teme ale actiunilor de formare,...). Acest program este prezentat reprezentantilor
salariatilor din societate si face obiectul unui dialog si al unei concertari cu acestia.

Programul este elaborat pe baza interviului de dezvoltare realizat cel putin o data la trei ani cu
fiecare salariat. Interviul de dezvoltare, altul decat interviul anual ce este axat pe analiza rezultatelor,
este realizat de manager sau de RU. Acesta permite intocmirea unui bilant al competentelor aplicate
de salariat si identificarea aspiratiilor sale in materie de evolutie profesionala. Interviul de dezvoltare
trebuie sa permitd discutarea sau chiar convenirea unei orientdri a carierei corespunzatoare
dorintelor salariatului si nevoilor intreprinderii.




Daca doreste, salariatul poate sa fie asistat* de o persoana care sa-l ajute la pregatirea interviului de
dezvoltare, facilitdnd astfel dialogul cu managerul. in cazul in care intre salariat si manager persistd o
anumita dificultate, la cererea managerului sau a salariatului, RH-ul de proximitate poate fi implicat
in gdsirea unei solutii. Daca salariatul doreste, poate fi asistat.

n cadrul ambitiei sale in materie de politicd de formare, ENGIE se angajeazd si asigure o formare de
calificare *pentru cel putin doua treimi din salariati, in fiecare an, acest obiectiv fiind masurat aferent
perimetrului fiecarei societati. Obiectivul va fi aplicat printr-o abordare de progres continuu, pe o
perioada de trei ani, si anume perioada 2016-2018. O formare de calificare este o formare care
vizeaza un obiectiv profesional si permite dezvoltarea unor cunostinte, dobandirea sau consolidarea
unei noi competente. Formarile care fac parte din aceasta categorie vor putea fi precizate de fiecare
societate Tn momentul elaborarii planului de formare.

Fiecare societate va avea grijd ca toti salariatii sd aib3 acces la formare. In fiecare an, fiecare societate
va identifica salariatii care nu au urmat o formare de calificare in ultimii trei ani, pentru a analiza
motivele acestei situatii cu salariatul, care poate fi asistat. In cazul salariatilor care lucreaza pe posturi
ce tin de ,meseriile sensibile”, aceasta analiza se va face in fiecare an.

Bugetul consacrat formarii din perimetrul european va fi de 100 milioane de euro pe an, pentru anii
2016-2017-2018. Tn caz de variatie semnificativd a efectivelor (+/- 5%), bugetul va fi adaptat in
consecinta.

Stagiile de formare realizate sunt axate in principal pe dezvoltarea competentelor legate de meserii
(tehnice si suport), in vederea garantdrii mentinerii excelentei profesionale a salariatilor si anticiparii
nevoilor viitoare de competente. Formarea la locul de munca trebuie consolidata prin generalizarea
demersurilor de tutorat / parteneriat / mentorat in vederea transmiterii competentelor.

2.2. Dispozitive specifice pentru salariatii care lucreaza in meserii sensibile

Salariatii care ocupa posturi ce tin de meseriile ,,sensibile” beneficiaza in fiecare an de un interviu de
dezvoltare profesionala care permite identificarea si implementarea actiunilor de formare adaptate.

Se creeaza un fond de reciprocitate european al ENGIE, pentru sustinerea societatilor Grupului aflate
in dificultate financiara, care trebuie sa angajeze programe de reconversie si asistenta in cadrul unor
reorganizari. Obiectivul este sa se asigure ca toti salariatii beneficiaza de formari care le faciliteaza
reconversia in cadrul Grupului. Bugetul anual al acestui fond este de 10 milioane de euro. El va putea
fi eventual revizuit in functie de nevoile exprimate de societati.

Coordonarea acestui fond de reciprocitate intra in competenta Comitetului de Conducere RH Grup.
n cadrul comisiei de monitorizare a acordului se va realiza anual o monitorizare a utilizarii acestui
fond.

2.3. Crearea uneiretele numite ,Scoala tranzitiei energetice”

n prezent, existd numeroase structuri de formare in cadrul Grupului:
e Energy Formare,
e Institutul pentru Meserii si Formare al Cofely Servicii,
e Scoala Cofely Inéo,
e Institutul de Formare Racire al Axima,
e Tractebel Engeeniering School,



e Scoala Savelys,

e Arcenciel al M&S Franta,

e BELUX Formare,

e Centre de formare din Germania, Ungaria, Italia, Romania, Marea Britanie, Turcia, ...

Acestor diferite structuri li se adauga, in cadrul Grupului, programe de formare care alterneaza
perioadele de teorie cu cele de practica, precum Nuclear Trainee Program, Financial Boarding ...

Pentru a accelera dezvoltarea competentelor si a sprijini evolutiile meseriilor sale, ENGIE a decis sa
regrupeze aceste diferite structuri de formare in cadrul unei retele numite ,Scoala Tranzitiei
Energetice”. Obiectivul este de a valorifica si dinamiza potentialul diferitelor scoli si de a permite unui
numar cat mai mare de oameni sa beneficieze de ele.

Se creeaza un Comitet de Orientare a Scolii Tranzitiei Energetice, care are urmatoarele atributii:

e 53 elaboreze catalogul cu programele de formare pe meserii pentru toate scolile din Grup

e 53 promoveze programele in cadrul diferitelor societati din Grup

e savalorifice experienta si competentele in materie de formare pentru a le pune la dispozitia
societatilor din Grup care doresc sa intreprinda actiuni pe plan local

e sd dea acestei retele o orientare de ,vitrina a excelentei profesionale a Grupului”

e 53 analizeze posibilitatea de a permite accesul unui public din afara (lucratori cu contract in
alternantad, sub-contractanti, clienti,...)

Articolul 3. Organizarea unui dialog social pe BU cu privire la orientarile
strategice si consecintele acestora

Angajament:

Crearea unui spatiu de dialog social pe BU, care se adauga spatiilor actuale de dialog social si nu pune
sub semnul intrebarii prerogativele acestora.

Dialogul social trebuie sa se poata purta pe perimetrul cel mai potrivit din cadrul fiecarei BU, pentru a
se face sistematic un bilant al situatiei strategice, economice si sociale a acesteia. Acest dialog nu se
substituie nici celui purtat in cadrul fiecarei intreprinderi, nici celui desfasurat in baza acordului
privind Comitetul European de Intreprindere (reuniuni plenare ale CEl, Secretariat, Grupuri de lucru
permanente).

Grupul Tsi reafirma atasamentul fata de respectarea prerogativelor diferitelor foruri de reprezentare
a personalului. Principiul unui dialog pe BU urmareste sa permitd un schimb de opinii cu privire la
strategie si consecintele acesteia.

Este vorba de prezentarea, cel putin o data pe an, a orientarilor strategice ale BU si consecintelor
acestora asupra locurilor de munca si meseriilor. BU-urile care cuprind mai multe tari vor putea, in
concertare, sd organizeze acest dialog pe tari, in cazul in care o astfel de abordare se dovedeste mai
relevanta tindnd seama de mizele specifice fiecarui teritoriu geografic.



Titlul 2: Garantii sociale colective

Angajamente:

ENGIE va cduta sistematic sa mentina garantiile sociale colective, cu prilejul tuturor transformarilor
sale de organizare.

ENGIE se angajeaza sa realizeze sistematic un diagnostic social, impreuna cu reprezentantii
salariatilor, cu prilejul oricarui proiect de transformare a organizarii sale.

Pe baza diagnosticului social discutat cu reprezentantii salariatilor, ENGIE se angajeazad sa demareze
negocieri pe marginea garantiilor sociale colective ale salariatilor vizati.

Transformarile Grupului fac parte integranta din viata sa economica si sociala. Fiind din ce Tn ce mai
rapide, aceste evolutii trebuie insotite de o forma de sprijin si securizate, pentru a fi percepute ca
perioade de tranzitie profesionald, aducatoare, totodata, de oportunitati de dezvoltare.

Reorganizarile si transformdrile pe care ENGIE trebuie sa le intreprinda nu sunt motivate de
urmarirea unui ,,dumping social”, ci de perenitatea intreprinderii si, deci, a locurilor sale de munca, in
cele mai bune conditii sociale posibile. ENGIE se angajeaza, deci, sa caute sistematic s& mentina
garantiile sociale colective, cu prilejul transformarilor sale de organizare.

in cadrul oricirui proiect de transformare a organizarii, trebuiesc, deci, urmdrite cele mai bune
garantii sociale posibile. Tn acest sens, trebuiesc demarate negocieri intre reprezentantii entitatilor
vizate si reprezentantii salariatilor pe baza diagnosticului social si cu respectarea dispozitiilor
previdzute de legislatia si/sau practicile locale. Tn cazul in care aceste dispozitii nu previd o astfel de
negociere, planul de actiuni trebuie sa faca obiectul unei concertari cu reprezentantii salariatilor.

Un dialog social transparent si prealabil transformarilor va permite o mai usoara implementare a
acestora, in cadrul adaptarii si dezvoltarii Grupului.

Partile reamintesc faptul ca, potrivit dispozitiilor directivei europene privind transferul de
intreprindere, drepturile si obligatiile definite in contractul de munca sunt transferate de la fostul la
viitorul angajator.

Articolul 4. Diagnosticul social

Cat mai devreme Tnainte de un proiect de schimbare de organizare, se realizeaza un diagnostic social
care este discutat cu partenerii sociali din societatea sau societatile vizate.

Diagnosticul, care include motivele ce stau la baza proiectului (contextul economic, concurential,
evolutia nevoilor TIn materie de meserii si competente,...), descrie consecintele acestuia pentru
salariatii vizati. El se afld in centrul dialogului social si precede implementarea noii organizari.
Diagnosticul social integreaza dispozitiile prevazute in acordul european privind Tmbunatatirea
calitatii vietii la locul de munca.



Pentru realizarea diagnosticului social, respectivele societati vor crea o echipa pluridisciplinara,
alcatuita din reprezentanti ai salariatilor si membri ai intreprinderii cu experientd pe subiecte din
domeniile financiar, resurse umane, medicina muncii, relatii sociale,.... Reprezentantii salariatilor pot,
totodata, sa beneficieze de asistenta unui expert extern.

Diagnosticul social permite:

e realizarea unei comparatii complete a garantiilor sociale colective pe urmatoarele teme:
remuneratie, asigurari complementare colective — sanatate — pensii, program si norme de
lucru, spatiul de lucru, evolutia previzionalda a locurilor de munca si a competentelor,
organizarea dialogului social.

e descrierea diferentelor existente in materie de garantii sociale colective intre entitatea de
origine si entitatea de primire.

Contractele colective, acordurile de intreprindere si uzantele in vigoare, aplicabile in cadrul entitatii
sau entitatilor vizate, sunt aduse la cunostinta membrilor echipei responsabile de realizarea
diagnosticului.

Pe baza diagnosticului social si a comparatiei rezultate, se vor demara sistematic negocieri cu
reprezentantii salariatilor in vederea ajungerii la un acord privind elaborarea masurilor menite sa
compenseze impactul asupra garantiilor sociale colective.

in vederea realizérii unei transformari insotite de o forma de sprijin si securizate, diagnosticul social
finalizat este comunicat salariatilor vizati.

Punerea in aplicare a acordului si/sau a planului de actiuni face obiectul unei monitorizari, la nivelul
societatilor vizate, de catre un comitet paritar, alcatuit din reprezentanti ai salariatilor din entitatile
vizate. Comitetul de monitorizare contribuie la securizarea salariatilor afectati, care ii pot aduce la
cunostinta dificultatile sau impacturile nesolutionate sau neidentificate in cadrul diagnosticului
social.

Titlul 3: Masuri de asistenta pentru parcursul profesional si mobilitate

Angajamente:

Mobilitatea interna privilegiata in raport cu recrutarea externa.
O recunoastere, prin remunerare, a mobilitatii la initiativa salariatului.

Stimulente pentru mobilitate.

Grupul pune mobilitatea profesionala in centrul proiectului sdu, deoarece aceasta permite
concilierea dintre nevoile entitatilor si aspiratiile salariatilor. Ea constituie, aldturi de formare, unul
din cei doi piloni care permit dezvoltarea angajabilitatii salariatilor.

Ea pune in valoare talentele existente pe plan intern, pentru a raspunde nevoilor de competente din
societati, ceea ce favorizeaza locurile de munca din Grup.
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Articolul 5. Mobilitatea aleasa in cadrul evolutiei profesionale

5.1. 0 mai buna promovare a ofertelor de locuri de munca interne si a instrumentelor de
mobilitate

Partile semnatare convin ca mobilitatea la initiativa salariatilor trebuie sa fie sursa de dezvoltare
profesionala si de recunoastere.

Mobilitatea in intern trebuie s& fie sistematic prioritara in fata recrutdrii externe. In acest sens, orice
cautare de candidat(a) trebuie sa faca in prealabil obiectul unei comunicari exclusiv pe plan intern de
cel putin trei saptamani, Thaintea oricarei publicari externe, si cat se poate de mult Tnainte de
manifestarea nevoii. Toti candidatii trebuie informati in cel mai scurt timp de modul cum s-a dat curs
candidaturii lor, inclusiv atunci cand aceasta nu a fost selectata.

n acest context, salariatii au la dispozitie, prin intranet sau extranet, un instrument unic de publicare
a ofertelor interne de locuri de munca. Grupul se angajeaza sa aduca sistematic la cunostinta
salariatilor mijloacele prin care au acces la aceste oferte si sa caute sa imbunatateasca permanent
acest instrument, n privinta accesibilitatii si utilizarii lui, in mod deosebit pentru salariatii care nu au
acces sistematic la intranet-ul Grupului (ca exemplu de initiativa, se poate pune la dispozitia
salariatilor, cat mai aproape de locul lor de munca, un calculator conectat la retea).

5.2. 0 conditie a reusitei: pregatirea si sprijinirea mobilitatii

Salariatul este primul actor al dezvoltarii sale profesionale. Demersul de elaborare a unui proiect
profesional presupune exprimarea dorintelor de evolutie si dezvoltare ale salariatului, cu prilejul
interviului de dezvoltare profesionala. Totodata, este important ca salariatul sa accepte sa participe
la actiuni de profesionalizare.

Managerul sprijind dezvoltarea profesionala a salariatilor sai si contribuie la ea. Coordonarea
echipelor si dezvoltarea competentelor sunt atributii esentiale ale managementului, care beneficiaza
de formarea necesara si de mijloacele corespunzatoare pentru a-si indeplini aceasta responsabilitate.
Pentru a indruma salariatul cu privire la evolutia sa profesionala, managerul va putea, de asemenea,
sa fie sprijinit Tn acest demers de RH de proximitate sau de orice resursa pusa la dispozitie de
intreprindere.

RH trebuie, de asemenea, sa sprijine si sa indrume salariatul si sa-i puna la dispozitie instrumentele
necesare pentru dezvoltarea competentelor sale.

ENGIE se angajeaza ca in fiecare entitate sa existe si sa fie cunoscut un referent RH [Resurse Umane]
responsabil de mobilitate. Acestuia i revine sarcina de a le oferi indrumarea si instrumentele
necesare salariatilor care se gandesc la mobilitatea lor.

Reprezentantii salariatilor sunt, de asemenea, interlocutori carora salariatii li se pot adresa pentru a
primi sfaturi in materie de evolutie profesionala.
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5.3. Crearea conditiilor pentru facilitarea mobilitatii la initiativa salariatilor

n caz de mobilitate geografics, ENGIE se angajeaza:

- sa suporte cheltuielile cu mutarea domiciliului, necesara in urma preluarii unui nou post,

- sa asiste salariatul Tn mod personalizat, printr-o serie de servicii (de exemplu: sprijin pentru gasirea
unei noi locuinte, asistenta la cdutarea unui loc de munca pentru sot/sotie, sprijin pentru inscrierea
la scoala).

Orice mobilitate profesionala la initiativa salariatului, fie functional3, fie geografica, trebuie valorizata
si insotita de o evolutie a remuneratiei de baza.

Partile semnatare impartasesc dorinta de a dinamiza procesele de mobilitate geografica la initiativa
salariatului. Ca atare, convin sa puna in aplicare, in mod experimental, pe o perioada de doi ani,
urmatorul mecanism:
- Orice mobilitate voluntard care duce la mutarea domiciliului salariatului face obiectul
acordarii unei prime echivalente cu salariul brut pe o luna.
- Prima este platita de entitatea de primire in primele trei luni de la data intrarii Tn functie pe
noul post.
- Prima nu va fi datorata in caz de mobilitate geografica la initiativa salariatului intervenita la
mai putin de 3 ani de la precedenta mobilitate geografica voluntara.
- Aceasta prima reprezinta un minim aplicabil care va putea fi inlocuit cu masuri contractuale
sau cu un acord colectiv sau individual, mai favorabile.

La finalul acestei perioade experimentale de doi ani se va face un bilant, pentru a se masura eficienta
mecanismului din perspectiva cresterii numarului de procese de mobilitate geografica la initiativa
salariatului.

n cazul in care comitetul de monitorizare va constata ci respectiva misurd este ineficientd, aceasta
nu va mai fi aplicata.

Tn cazul in care participarea, la initiativa salariatului, la o formare validatd cu managementul in cadrul
unei modificari a meseriei presupune pentru salariat cheltuieli exceptionale, societatea 1i va acorda
acestuia o indemnizatie care acopera cheltuielile reale suportate (de exemplu: deplasare, cazare,
supravegherea copiilor, ...), potrivit unui mecanism (suma si modalitati) negociat in fiecare societate.
Acest subiect va trebui sa fi facut obiectul unei negocieri pana la sfarsitul anului 2016; masurile
negociate pe plan local aplicandu-se retroactiv la data semnarii prezentului acord.

n cazul intdmpindrii unor dificultiti la ocuparea unor posturi (competente rare, bazin de muncd mai
putin atractiv sau foarte concurential), societatile sunt Tncurajate in mod deosebit sa instituie
mecanisme financiare, care pot lua, de exemplu, forma unor prime pe mai multi ani.

in plus, salariatul va beneficia sistematic de masuri de asistentd pentru preluarea unui nou post.
Managerul va acorda o atentie deosebita fazei de primire si integrare Tn noua structura. Entitatile
sunt Tncurajate sa instituie un dispozitiv de integrare si de monitorizare a noilor sositi, inclusiv prin
actiuni de formare, de tutorat sau de mentorat.

Aceste dispozitii reprezinta un minim aplicabil Tn toate tarile europene si vor putea fi completate de
societati.
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Articolul 6. Mobilitatea organizationala, adica aceea legata de o modificare
a organizarii

6.1. Masuri de asistenta personalizata

Fiecare salariat vizat de o mobilitate organizationala este asistat de filiera RH, in vederea identificarii
tipurilor de posturi care corespund profilului sdu, dorintelor sale de evolutie si eventualelor sale
constrangeri personale.

Salariatul trebuie, fireste, sa fie un actor pe deplin implicat in cautarea de posturi, fiind sprijinit in
acest demers de un referent RH. Rolul acestuia consta in special in a-l ajuta sa identifice posturi care
sa corespunda proiectului sau profesional, sa-l pregateasca pentru interviuri si sa asigure
monitorizarea situatiei.

Pentru a sprijini mobilitatea organizationald a salariatului, entitatea de origine se va putea folosi de
mai multe parghii:

- un plan de formare care permite adaptarea competentelor salariatului la un nou post si este
finantat de entitatea sa de origine. Planul de formare poate presupune actiuni de profesionalizare
sau adaptare (ex.: schimbarea filierei functionale, a societatii ...),

- organizarea unei perioade de integrare in entitatea vizata, de o durata suficient de mare, pentru a
descoperi o noua meserie sau un nou mediu de lucru, in ideea sprijinirii salariatului in alegerea sa.

6.2. Crearea conditiilor pentru securizarea mobilitatii organizationale

Pentru a inlesni mobilitatea organizationala geografica, ENGIE se angajeaza:

- sa suporte cheltuielile inerente mutarii domiciliului, atunci cand acest lucru este necesar pentru
preluarea unui nou post,

- sa asiste salariatul Tn mod personalizat, printr-o serie de servicii (de exemplu: sprijin pentru gasirea
unei noi locuinte, asistenta la cautarea unui loc de munca pentru sot/sotie, sprijin pentru inscrierea
la scoala).

Seria de servicii si cheltuielile legate de mobilitate suportate vor putea fi definite in cadrul unei
negocieri realizate la nivel local intre Conducere si reprezentantii salariatilor.

ENGIE se angajeaza sa faca totul pentru a inlesni redobandirea unui loc de munca de catre salariati.
n cazul desfiintarii unui post, angajatorul salariatului se angajeaza s identifice cel putin trei posturi
care corespund profilului sau Tn cadrul Grupului. Rezultatele acestei cautari sunt aduse la cunostinta
salariatului care se poate astfel pronunta asupra selectiei. Acest demers are ca obiectiv de a face cel
putin o propunere ferma de post care sa fie cea mai apropiata cu putinta de profilul si aspiratiile
salariatului. Tn cazul in care procesul de repozitionare nu reuseste, se va organiza o concertare intre
management, salariat si reprezentantii salariatilor.

Salariatul va beneficia sistematic de asistenta la preluarea noului post si de formarile necesare.
Managerul care il primeste pe salariat va trebui sa acorde o atentie speciala fazei de primire si
integrare in noua structura. Entitatile sunt invitate Tn mod deosebit sa instituie un dispozitiv de
integrare si monitorizare pentru noii sositi, care sa includa o puternica sensibilizare a managerilor.
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La sase luni de la preluarea postului se organizeaza un interviu menit sa permita realizarea unui bilant
global si identificarea, daca este cazul, a formarilor suplimentare necesare.

Tn cazul mobilitatii organizationale, cu exceptia optiunii salariatului legatd de anumite imprejurari
extraordinare, salariul fix anual brut al salariatului repozitionat trebuie mentinut.

Totodata, Tn momentul repozitionarii, salariatului i se va plati o prima echivalenta cu salariul brut pe
o luna. Acest mecanism constituie o baza minima, care va putea fi Tnlocuita cu masuri contractuale
sau cu un acord colectiv sau individual mai favorabil.

Prima se va aplica in cazul oricarui tip de mobilitate, fie geografica, fie functional3, si are pentru
salariat cel putin una din urmatoarele consecinte:

- Mobilitate geografica pentru care este necesard mutarea domiciliului
- Schimbarea categoriei de meserii

- Formare pentru preluarea postului cu o durata minima de 2 saptamani
- Schimbarea societatii angajatoare

Aceste dispozitii reprezinta un minim aplicabil Tn toate tarile europene si vor putea fi completate de
societati.

Titlul 4: Modalitati de implementare si monitorizare a acordului

Articolul 7. Sfera de aplicare a acordului

Prezentul acord se aplica tuturor filialelor integrate global in perimetrul de consolidare al ENGIE sau
detinute cu o participatie de peste 50%, sub rezerva respectarii criteriului de influenta dominanta, in
Uniunea Europeana si AELS (Asociatia Europeand a Liberului Schimb).

De asemenea, va fi difuzat in filialele din tarile candidate la aderarea la Uniunea Europeana, care vor
trebui sa respecte aceste dispozitii Tn momentul integrarii lor in Uniunea Europeana. Totusi, la
cererea unei organizatii sindicale din intreprindere, se va organiza o intrunire cu Conducerea
intreprinderii, pentru a se discuta despre eventuala aplicare voluntara a prezentului acord.

ENGIE le va propune filialelor neconsolidate in cadrul carora Grupul detine totusi o participatie
preponderenta din capital, sd demareze negocieri in vederea extinderii prezentului acord.

Articolul 8. Angajamentele partilor semnatare in materie de comunicare si
aplicare

incé de la semnarea acordului, se va realiza 0 comunicare comund a conducerii ENGIE si a federatiilor
sindicale europene semnatare, iar aceasta va fi difuzata tuturor salariatilor.

Conducerea ENGIE are grija ca prezentul acord sa fie comunicat partilor implicate din Grup:
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- cadrelor sale de conducere si managerilor, pentru a-i mobiliza Tn privinta mizelor manageriale
de angajabilitate si formare. Totodata, managerii va trebui sa prezinte acordul in fata
echipelor lor si a forurilor sociale pe care le coordoneaza,

- tuturor salariatilor sai, fiecare fiind actorul propriei angajabilitati si al propriului proiect
profesional. Comunicarea va fi asigurata in toate limbile necesare,

- filierelor sale de resurse umane, in calitatea lor de consultanti si structura de sprijin pentru
manageri in exercitarea rolurilor lor de conducere,

- reprezentantilor salariatilor sdi, in calitatea lor de actori ai dialogului social.

Partile convin ca semnatarii acordului si organizatiile sindicale afiliate sustin implementarea
acordului. Pana la semnarea definitiva a prezentului acord, partile se vor intalni pentru a stabili
modalitatile in care vor comunica simultan, pe de o parte, federatiile sindicale europene si, pe de alta
parte, Directia Generald, cu privire la ambitia si continutul acordului.

Organizatiile sindicale locale se vor adresa membrilor lor si personalului in baza procedurilor
obisnuite, inclusiv Tn materie de sedinte de informare si acces la spatiile Grupului.

Conducerile societatilor vor inlesni demersurile de comunicare ale organizatiilor sindicale.

Fiecare Directie de BU se angajeaza sa se asigure ca prezentul acord se aplica in perimetrul sau, sub
forma adaptatad contextului sdu. Daca se semneaza un acord local pentru completarea dispozitivelor
din prezentul acord, conducerea BU va transmite spre informare respectivul acord local semnatarilor
prezentului acord. Directia RH [Resurse Umane] a Grupului va avea grija ca aceasta aplicare sa fie
efectiva printr-un dialog social constructiv purtat in toate BU-urile si societatile.

n acest sens, se vor pune la dispozitia managementului si a reprezentantilor salariatilor suporturi de
comunicare care sa-i sprijine in implementarea acordului. De asemenea, se vor realiza formari
adresate managerilor, RH si reprezentantilor salariatilor, mai ales pe temele privind GPEC sau
interviul de dezvoltare. Aceste suporturi de formare vor putea fi utilizate si de reprezentantii
salariatilor.

Mai mult, pentru a favoriza aplicarea acordului, Tn cel mai scurt timp de la semnarea sa, se va
organiza un seminar european de lansare, in coordonare cu federatiile sindicale europene. La
seminar vor participa parteneri sociali, managementul si reprezentanti ai filierelor de resurse umane.

Articolul 9. Clauza de non-regres

Prezentul acord nu poate in niciun caz constitui motiv de reducere a obligatiilor prevazute deja de
legislatiile nationale, europene si/sau contractele colective locale si acordurile colective.

Articolul 10. Intrarea in vigoare si durata acordului

Prezentul acord va intra in vigoare n ziua semnarii sale. Se incheie pe durata nedeterminata.
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Articolul 11. Monitorizarea prezentului acord

Acordul reflecta o ambitie sociala puternica la nivelul perimetrului european. El face obiectul unei
monitorizari sistematice, menite sa se asigure de implementarea sa efectiva si de atingerea
obiectivelor sale.

n acest sens, se creeaza un comitet de monitorizare alcituit din 17 membri (in afara reprezentantilor
Conducerii), printre care se numard federatiile sindicale europene semnatare si secretarul CEl.
Alcatuirea comitetului de monitorizare presupune, pe cat se poate, un numar echilibrat de barbati si
femei. Membrii sunt desemnati de federatiile sindicale europene semnatare ale prezentului acord, la
propunerea organizatiilor sindicale din diferitele tari.

Comitetul de monitorizare se intruneste o datd pe an. in 2016, prima sedinti va avea loc in termen
de trei luni de la semnarea acordului, pentru a se stabili modalitatile de monitorizare si mai ales
indicatorii. in vederea favorizarii dinamicii de implementare a acordului, o a doua sedint3 va avea loc
n ultimul trimestru din 2016. Tn acelasi scop, in 2017 vor avea loc dou3 sedinte. Cu prilejul celei de-a
doua sedinte din 2017, se va face un bilant al activitatii Comitetului, in vederea adaptarii indicatorilor
de monitorizare. Tncepand din 2018, Comitetul se va intruni cu o frecventd anuala.

Anual, comitetului de monitorizare i se va adresa in special raportul anual al comitetului de orientare
a scolii tranzitiei energetice.

n caz de sesizare a unei incélciri (nerespectarea acordului si a aplicdrii lui) si dacd procesul local de
discutii nu a dus la o solutionare, dosarul poate fi prezentat Federatiilor europene sau conducerii
Grupului, insotit de toate documentele necesare referitoare la respectiva sesizare. Partilor
semnatare ale acordului le revine sarcina de a organiza o concertare intre conducerea locala si
reprezentantii salariatilor.

De asemenea, o monitorizare a implementarii acordului se va face anual in fiecare societate,
impreund cu partenerii sociali, inca din 2016. Aceasta monitorizare din cadrul fiecdrei societati se
realizeaza pornind de la indicatorii definiti de Comitetul European de Monitorizare si, eventual,
completati.

Comitetul European de intreprindere, prin intermediul Secretariatului, este informat cu regularitate
in privinta monitorizarii prezentului acord.

Articolul 12. Interpretarea si revizuirea acordului

Prezentul acord va fi tradus in limbile de pe perimetrul de aplicare a lui. Partile semnatare convin ca
doar versiunea redactata in limba franceza (versiunea semnatd) este cea consideratd autenticd n
relatia dintre ele.

Problemele de interpretare referitoare la prezentul acord intrda in competenta comisiei de
monitorizare a acordului prevazuta de articolul 11.

Partile semnatare vor putea revizui prezentul acord cu respectarea unui preaviz de 3 luni si cu
invitarea unui grup special de negociere desemnat de federatiile sindicale europene semnatare.
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Articolul 13. Depunerea acordului

Prezentul acord va fi depus la Directia Regionald pentru intreprinderi, Concurentd, Consum, Munc3 si
Locuri de munca (DIRECCTE), in circumscriptia careia se afla sediul social al ENGIE SA.

De asemenea, un exemplar va fi depus la grefa Consiliului de solutionare a conflictelor de munca, in
circumscriptia caruia se afla sediul social al ENGIE SA.
Data XX/XX/2016

Pentru ENGIE si filialele sale care indeplinesc conditiile prevazute de articolul 7 al acordului:

Presedinte:

Gérard MESTRALLET

Si cele trei federatii sindicale europene, legal imputernicite de membrii lor:

EPSU FETBB IndustriAll Europe

NUME Prenume NUME Prenume NUME Prenume
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Au participat la sedintele de negociere in calitate de membri ai Grupului Special de Negociere:

Arrufat José Luis (Spania), Bassi Stefano (ltalia), Buttazzoni Eric (Franta), Chastan Patricia (Franta),
Glevan Daniel (Romania), Gouvaze Gildas (Franta), Hearnden Philip (UK), Hayward Jonathan (UK),
Kerkach Mustapha (Belgia), Koumbounis Constantino (Belgia), Larribaud Bernard (Franta), Lasnier
Confolant Patrick (Franta), Ledoux Yves (Franta), Leibecke Gaby (Germania), Leopold Thomas
(Germania), Michel Didier (Franta), Mouton Jacques (Franta), Payan Yvan (Franta), Pirotton Jean
Marc (Belgia), Prigent Arnauld (Franta), Rouchouse Jacky (Franta), Textoris Robert (Franta), Van
Passen Robert (Belgia), Willems Ton (Olanda), Sampietro Yves (Franta)

18



ANEXA 1: Glosar

Angajabilitate:

Potrivit Organizatiei internationale a Muncii (OIM), angajabilitatea este ,aptitudinea fiecaruia de a
gasi si pastra un loc de munca, de a face progrese la locul de munca si de a se adapta schimbarii de-a
lungul intregii vieti profesionale”.

in prezentul acord, prin angajabilitate se intelege posibilitatea acordatd fiecdrui salariat al Grupului
de a face progrese la locul sau de munca, de a-si dezvolta competentele si de a se adapta schimbarii
de-a lungul intregii sale vieti profesionale, in special cu ajutorul formarii si al mobilitatii profesionale.

Asistarea salariatului:
Posibilitatea acordata salariatului care doreste acest lucru, de a fi insotit de un coleg sau de un
reprezentant al personalului ori reprezentant sindical din societatea sa.

Concertare:

Reuniune de discutii si dialog intre reprezentanti ai societatii si reprezentanti ai personalului sau
reprezentanti sindicali, conform legislatiei nationale in vigoare. Concertarea trebuie sa permita
fiecarei parti sa se exprime 1n cadrul unui dialog social deschis si constructiv.

Dialog social:
Potrivit Comisiei Europene, dialogul social cuprinde discutiile, consultarile, negocierile si actiunile

comune realizate de reprezentantii conducerii si reprezentantii salariatilor.

Formare de calificare:
Este vorba de o formare cu caracter profesional, care permite dezvoltarea cunostintelor sau
dobandirea de noi competente.

Meserii sensibile:

O meserie sensibild este o meserie care trece sau va trece printr-o scadere semnificativa de activitate
si, deci, de efective, sau cdreia i se vor impune modificari importante si structurale de competente,
care necesitd o reconversie a salariatilor.

Reprezentanti ai salariatilor:
Toti reprezentantii personalului si reprezentantii sindicali din intreprindere.
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