DINAMICA SOCIAL DEL GRUPO SUEZ
Capitulo “Gestion Preventiva de Empleos y Competencias”

ACUERDO DE GRUPO DE FECHA 3 de julio de 2007,
Llamado en adelante el "Acuerdo”,

ENTRE

SUEZ S.A., con sede social en el nimero 16 de la calle de la Ville I'Evéque de Paris (75008),
y sus filiales que llenan las condiciones definidas en el articulo 2-1 del Acuerdo,
representadas conjuntamente por Don Gérard Mestrallet en su calidad de Presidente Director
General de Suez S.A.,

de una parte,
Y

- Lainstancia Europea de Diélogo, representada por su Mesa Directiva

Y
Las organizaciones sindicales representativas dentro del campo de aplicacion del acuerdo,
debidamente habilitadas para firmarlo, a saber:
- La Confederacion Europea de Sindicatos, representada por el Sefior Don Jan
Willem Goudriaan, Secretario General Adjunto de la Federacion Sindical Europea de
Servicios Publicos

- LaC.F.D.T., representada por los Sefiores Bernard Larribaud y Laurent Grolier,

- LaC.F.E.-C.G.C,, representada por los Sefiores Fabrice Amathieu y Joseph Chapeau,
- LaC.F.T.C,, representada por el Sefior Don Jacky Rouchouse,

- LaC.G.T., representada por los Sefiores Yves Montobbio y Frangois Mamet,

- LaC.G.T.-F.O,, representada por el Sefior Don Jean-Luc Vignon,

- La Confederacion Europea de Cuadros, representada por el Sefior Don Philippe
Mangelinckx,

de otra parte,

denominadas de aqui en adelante las "'Partes".
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PREAMBULO

El presente acuerdo marco europeo define los principios de la aplicacién de una Gestion
Preventiva del Empleo y de las Competencias (GPEC) en las empresas europeas de SUEZ.

El presente acuerdo no sustituye a los reglamentos, acuerdos o0 usos Yy costumbres
empresariales vigentes en las empresas de SUEZ que sean mas favorables que este texto. En
cualquier caso se aplicaran las disposiciones mas favorables para el personal.

La GPEC es una reflexion estratégica que se inscribe en el desarrollo de la empresa. Este
proyecto de ingenieria de los recursos humanos consiste en concebir, aplicar y controlar las
politicas y préacticas destinadas a reducir con anticipacion las diferencias entre las necesidades
y los recursos de la empresa, tanto desde el punto de vista cuantitativo (personal) como desde
el cualitativo (competencias). El proyecto ofrece una doble dimensiédn: colectiva e individual.

- Su caréacter colectivo supone integrar por entero los recursos humanos como una variable
estratégica y gestionar los cambios del empleo a medio plazo desde un punto de vista
cuantitativo y cualitativo.

- Su caracter individual implica que cada miembro del personal debera ser parte activa del
mercado y debera poder elaborar y establecer un proyecto de evolucion profesional.

Esto quiere decir que la GPEC tiene que poder asegurar la empleabilidad del personal, sobre
todo anticipandose a la evolucion de las siguientes actividades:

» oficios con importantes cambios cuantitativos,

» oficios estratégicos: para los que la empresa tiene que garantizar la continuidad de
sus conocimientos, experiencia y competencias frente a empresas clientas y
proveedoras,

» oficios en tension: para los que la oferta de mano de obra es reducida en el mercado
y oficios que requieren un largo periodo de aprendizaje,

» oficios con una importante evolucion de las competencias: actividades cuyas
competencias cambian constantemente y que requieren grandes planes de
adaptacion.

» oficios fragiles debido a cambios estructurales, coyunturales o tecnolégicos.

Teniendo en cuenta los cambios del mercado, de las tecnologias, de los productos y de las
organizaciones que llevan a las filiales a la necesidad de adaptarse constantemente v,
considerando el desarrollo de su politica de responsabilidad social de empresa, SUEZ y los/as
agentes sociales desean:

continuar con el desarrollo de una politica proactiva de empleo basandose en los cambios
previsibles de las actividades,

- anticiparse a las grandes tendencias que estructuran la evolucion de las necesidades de las
filiales,

- definir los medios que permitan satisfacer constantemente la adecuacion de las
necesidades a los recursos,

- gestionar de forma preventiva la evolucion de la piramide de edades.



- cuidar el mantenimiento de la empleabilidad del personal.

Por todo ello, SUEZ expresa su voluntad de:

- construir un modelo de gestion de las actividades y del empleo tomando como base las
mejores practicas vigentes dentro del Grupo y aplicar una metodologia de trabajo comdn,

- aplicar estos principios en funcion de los cambios previsibles de los oficios teniendo en
cuenta sus perspectivas estratégicas y de programacién en el tiempo,

- trabajar con las organizaciones sindicales y con las representaciones del personal,

- sacar el maximo partido de las numerosas implantaciones en los territorios, contribuyendo
a constituir perimetros de desarrollo de competencias y de solidaridad entre las unidades.



CAPITULO 1 PRINCIPIOS GENERALES DE LA GPEC

Articulo 1.1. Campo de aplicacion

El presente acuerdo se aplica a las filiales integradas globalmente en el perimetro de
consolidacién del Grupo SUEZ en Europa (empresas de integracion global)

Articulo 1.2. Modalidades de aplicacién

El presente texto constituye un acuerdo de aplicacion directa en todas las empresas incluidas
en el campo del articulo 1.1 arriba estipulado. Dichas empresas deberan aplicar los principios
gue se van a enunciar a continuacién en un plazo de un afio a partir de la fecha de la firma del
presente acuerdo.

Las empresas de SUEZ, en el limite mas elevado de la representacion sindical o, en su
defecto, de la representacion del personal, podran realizar negociaciones o concertaciones
para completar y adaptar el contenido a la iniciativa, sea de la direccion, sea de las
organizaciones sindicales o, en su defecto, de las instancias representativas del personal
(Comité de empresa, Consejo de empresa o equivalente) en el mismo plazo de un afio a partir
de la fecha de la firma del presente acuerdo.

Articulo 1.3. Contenido de la informacion

La Direccion de la empresa hara cada afio una presentacion ante las instancias representantes
del personal sobre el marco econémico en el que se lleva a cabo la actividad de la empresa,
sobre su estrategia, sobre todo en lo concerniente al volumen de la actividad del sector, a la
posicion de su principal competencia y al desarrollo potencial de sus mercados. Debera
presentar una exposicion sobre los efectos previsibles de estos elementos de informacion en el
empleo y en las remuneraciones.

Si asi lo exigen las disposiciones nacionales, esta informacion podré dar lugar a la recogida
formalizada de la opinion de las representaciones del personal.

En este sentido, en el &mbito de la IED y del comité del grupo francés se transmitird una
informacidn sobre la aplicacion de la GPEC dentro de las filiales (ver articulo 1.2 arriba
estipulado).

Articulo 1.4. Modalidad de concertacion

El trabajo comdn con las organizaciones sindicales y con las instancias representativas del
personal quedara garantizado en el marco de sus prerrogativas legales y a través de reuniones
de intercambio organizadas de forma concreta, si fuera necesario.

Las reuniones convocadas por la direccion ser remuneraran como tiempo de trabajo. Los
posibles gastos de desplazamiento y de alojamiento correran a cargo del empleador.



En cualquier caso no se cuestionaran las prerrogativas legales de las organizaciones sindicales
ni de las instancias representativas del personal por cambios en las politicas o en los medios
definidos por el presente acuerdo.

Suez, basandose en los Comités GPEC y en la Direccidn, aplicara los medios de evaluacién y
las medidas encaminadas a anticiparse a los cambios cuantitativos y cualitativos previsibles
de los oficios (crecimiento/reduccion), sean cuales sean los motivos de estos cambios:
tecnologias, mercados, estrategia.

La cooperacion entre todas las partes interesadas es fundamental para el éxito de una
evolucion profesional.

Articulo 1.4.1. Formacion de las partes interesadas

Un proyecto de GPEC se basa en la adopcién de un léxico comun que permita a todas las
partes interesadas trabajar con definiciones compartidas.

Para garantizar al maximo el éxito de este proyecto se llevara a cabo de forma prioritaria una
labor de formacién e informacion entre las partes interesadas de la GPEC, sobre todo en las
filiales, para los equipos dedicados a la negociacion y al seguimiento (direccion,
representantes del personal).

La Direccion de SUEZ garantiza los medios necesarios para que la formacion de los
representantes del personal se realice por paises, en concertacién con las organizaciones
sindicales representativas en la IED. Esta formacion tendra como base el presente acuerdo y el
Iéxico comun previsto al efecto.

Esta disposicidn no es 6bice alguno a las acciones de formacidn concretas realizadas por las
organizaciones sindicales para sus representantes.

Articulo 1.4.2. Concertacion en el &mbito europeo

Se ha instituido un comité GPEC. Es una estructura de reflexién prospectiva, de intercambio y
de informacion, que asegurara el seguimiento transnacional.

Se reline con caracter ordinario 2 veces al afio.

La representacién del personal se constituird por un miembro de cada pais cuando éste tenga
como minimo dos business units. Esta representacion se completara con una persona por cada
10.000 miembros del personal en los paises con una plantilla superior a 10.000 personas.

Sus principales areas de accién son:

O anticiparse a las grandes tendencias industriales, pudiendo recurrir, en caso de
necesidad, a expertos externos.

O anticiparse a los cambios sociales relacionados con los proyectos industriales,
organizativos y tecnologicos mas importantes del Grupo,

O supervisar la evolucidn de la clasificacion de las actividades

O continuar, en este sentido, la aplicacion y los resultados de las diferentes acciones
realizadas por cada pais.



La Direccion General de SUEZ presentara una vez al afio a la IED la estrategia en
conformidad con el articulo 1.3 del presente acuerdo, ademas de un informe sintetizado sobre
las acciones llevadas a cabo por cada pais, en las diferentes filiales y regiones europeas.

El Comité GPEC hara valer en este sentido sus andlisis y preocupaciones sobre la situacion y
la evolucidn de las actividades y el empleo en SUEZ.

Articulo 1.4.3. Concertacion en el ambito de cada pais

Se establecera un Comité GPEC en cuanto haya dos filiales o mas en el pais.

Mas alla de las acciones desarrolladas en el ambito europeo, esta instancia tendra sobre todo
por objeto ser una observadora que debera:

- seguir la evolucidn de las actividades y de las competencias y de sus efectos en el empleo
por region.

- determinar las posibles pasarelas entre actividades

- hacer evolucionar las regiones segin la densidad de la presencia de las empresas del
Grupo

- anticiparse a las actividades asegurando los itinerarios profesionales
- determinar las pistas de formacion relacionadas con los cambios de las actividades

Una vez al afio se presentard una informacion sobre la aplicacion de las estrategias en las
diferentes filiales de SUEZ y de sus posibles efectos en el empleo.

Este comité se reline con caracter ordinario 2 veces al afio.

La representacion del personal estard constituida por una persona por cada 4.000 miembros
del personal del pais.

Articulo 1.4.4. Concertacidn en cada regién

Una regidn equivale a una zona geografica de un pais que tenga al menos dos filiales.

Estas regiones deberan definirse en concertacion con el Comité GPEC del pais teniendo en
cuenta los criterios geograficos de cada region (montafa, llanura, etc.) y de los criterios
culturales o linguisticos que permitan dentro de lo posible beneficiarse de una movilidad sin
estar obligado a mudarse.

En cada una de ellas se nombrard a un coordinador regional SUEZ. Su labor consistira en
hacer de enlace sobre la cuestion de la GPEC entre las diferentes entidades de SUEZ
presentes en la region.

Ademas reunira dos veces al afio, en sesion ordinaria y bajo su iniciativa, un comité GPEC
regional.



Articulo 1.4.5. Modo de nombramiento de representantes en los comités GPEC

Los nombramientos por parte de las organizaciones sindicales o, en su defecto, por las
representaciones del personal, deberan tener en cuenta una representacion equitativa por rama
y por pais para el comité GPEC europeo, por rama y por filial para el comité GPEC del pais y
por filial para el comité GPEC de cada region, ademas de los equilibrios sindicales.

La Confederacién Europea de Sindicatos (CES) se encargara de las eventuales decisiones en
los nombramientos.

En caso de ausencia de representantes, los suplentes podran ser elegidos siguiendo las mismas
reglas.

Articulo 1.4.6. Concertacion en cada filial (en el limite mas elevado de la representacion
sindical o, en su defecto, de la representacion del personal)

Conel objeto de dar un trato equitativo a las empresas, sea cual sea su rama o su nacionalidad,
las organizaciones sindicales o, en su defecto, las instancias representativas del personal,
tendréan la posibilidad de iniciar negociaciones con la direccién de cada filial tomando como
base minima el presente acuerdo marco.

Sin cuestionar las prerrogativas legales de las instancias representativas del personal, el
contenido de las negociaciones se podra adaptar a la realidad de la filial.

Cada filial debera definir el calendario de informacion y/o de consulta conforme al articulo
1.3 del presente acuerdo para tener una perspectiva de los cambios producidos en las
actividades y en las organizaciones y, sobre todo, en la concertacion de las formas de
aplicacion de las herramientas necesarias.

CAPITULO 2 — HERRAMIENTAS DE LA GPEC
Articulo 2.1. Analisis por empresa y por pais
Se realizara un analisis por filial que recoja:

» La clasificacion de actividades y competencias segin un modelo SUEZ que se
debera definir (cualitativo y cuantitativo)

> El censo de los recursos segun la clasificacion de actividades, precisando sobre todo
las edades, la antigliedad, el género y los lugares de trabajo.

» Las herramientas de gestion de RR.HH.

» Las practicas

Articulo 2.2. Proyeccion

Basandose en el andlisis previsto en el articulo 2.1 del presente acuerdo, las herramientas
deberan permitir un analisis proyectivo que tendrd en cuenta el envejecimiento de la
poblacion y los efectos de la facturacién y de las hipotesis estratégicas y economicas.



Estos elementos seran el objeto de un reporting en las instancias, tal como se define en el
articulo 1.4 del presente acuerdo.

Articulo 2.3. Informacion sobre las acciones realizadas.

Para seguir la evolucién de las carreras profesionales, de la formacion, de la contratacion, de
las tutorias y de los movimientos internos desarrollados en el capitulo 3 del presente acuerdo,
las diferentes instancias definidas en el articulo 1.4 del mismo seran informadas sobre las
acciones realizadas y sobre las previsiones.

Se implantardn herramientas de seguimiento para tener en cuenta la informacion que se va a
transmitir, como las categorias socioprofesionales, las actividades, los lugares geograficos, el
numero de personas contratadas o el nimero de movimientos, los tipos de contratos.

CAPITULO 3 — GESTION DEL PERSONAL, DE LAS CONTRATACIONES Y DE LA FORMACION

SUEZ continGa y amplia un proyecto destinado a cuidar de la empleabilidad del personal
durante toda su carrera profesional respetando la diversidad, la equidad y la igualdad de
oportunidades. SUEZ pone todo de su parte para garantizar la continuidad del empleo del
personal, incluso cuando se presentan dificultades.

Articulo 3.1. Gestion del desarrollo personal segin convenios, acuerdos y reglamentaciones
juridicas vigentes en cada pais

Paralelamente a los planes de empleo, la gestion de carreras profesionales debe contribuir a:

> aportar respuestas para las necesidades de adaptacion del empleo a los proyectos de
empresa, a los cambios de las actividades y a las aspiraciones del personal,

> ofrecer al personal oportunidades de mejora que favorezcan su desarrollo profesional,

> permitir la reconversion en caso necesario.

Se debera tener en cuenta el desarrollo de cada miembro del personal.

Para ello habra que reflexionar sobre las herramientas y las practicas vigentes, mejorando los
contenidos para que en cada pais se pueda crear una base comun.

Esta gestion se apoyara sobre todo en el desarrollo y en la implantacion de las siguientes
herramientas:

> Comunicacion y publicacion (con medios que se deberan precisar) de los puestos
disponibles y de los oficios futuros para favorecer el anélisis individual del itinerario
profesional,

> Entrevista sobre los deseos de desarrollo personal con la que, de forma regular y en
ocasiones especiales, cada miembro del personal pueda plantearse el desarrollo de sus
competencias,

Balance de carreras profesionales,

Formacion profesional,



> Validacion de la experiencia,

> Licencias para cursos de formacion.

Articulo 3.2. Politica de contratacion

Cuando se prevé la disponibilidad de un puesto (vacante por algin cambio interno, por la
marcha de alguna persona o por la creacion de un puesto), la direccién y los/as responsables
de RR.HH. que contraten deberan dar prioridad a candidaturas internas del Grupo, siempre y
cuando reunan las competencias y la adecuacion al puesto, sea de forma inmediata, sea
después de una adaptacion.

Los puestos disponibles se publicaran en la plataforma accesible mediante la intranet de
SUEZ, en su sitio de Internet o por otros medios que se deberéan precisar.

Estos puestos estaran reservados de forma prioritaria al personal de SUEZ durante un periodo
de 3 semanas.

En la contratacion se respetard la igualdad de oportunidades y la lucha contra la
discriminacion, cuidando del equilibrio de la pirdmide de edad, contratando sobre todo a
personas jovenes y velando por la transferencia de competencias.

La confrontacion de la estructura de la piramide de edad con la necesidad de perpetuar ciertas
competencias puede conducir a acciones concretas. El Grupo se emperiara especialmente en:

- desarrollar la acogida de jovenes y la adquisicion de nuevas competencias mediante una
politica concreta de contratacion,

- lograr el proceso de integracion interna o externa del personal joven en el Grupo mediante
acciones de seguimiento que impliquen al miembro de la direccion que haya contratado y a
la Direccion de RR.HH. durante la fase de acogida (permitir que la persona pueda
aprovechar todos los elementos para desarrollar bien su trabajo) y durante la de integracion
(evaluar la adecuacion de competencias, el logro de objetivos, las adaptaciones necesarias),

- organizar la transferencia de competencias mediante acciones de formacion interna o
externa, o bien de tutorias, apoyandose en los conocimientos de las personas mas
experimentadas,

- prever un periodo de superposicion con el/la titular del puesto en caso de cambio
voluntario.

Articulo 3.3. Politica de formacién

Las politicas plurianuales de formacion profesional y los presupuestos asociados deberan
tener en cuenta objetivos a corto y medio plazo previstos por la GPEC, sobre todo para las
actividades previstas como predmbulo del presente acuerdo, para el personal senior y para el
aprendiz.

Para obtener posibles medios complementarios de financiacion (de SUEZ, entre sucursales o
entre business units, exteriores) y anticipar, para una mayor versatilidad del personal, se
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planificaran itinerarios de formacion de varios afios en conformidad con las normativas
nacionales.

Articulo 3.4. Tutorias

Para la correcta organizacion de la transferencia de competencias, en particular entre
generaciones, los miembros voluntarios del personal podran ejercer de tutores/as. Esta labor
se debera preparar con una formacion especifica, sobre todo pedagdgica.

Las tutorias se establecerdn en cada entidad después de negociar con los y las agentes
sociales. Estas negociaciones deberan tratar de que cada tutor/a tenga a su cargo un ndmero
razonable de personas, acorde con las distintas actividades.

CAPITULO 4 — MOVILIDAD
- Enalgunas filiales existen disposiciones sobre las formas de tratar la movilidad.

- Con el presente acuerdo se anexa un acuerdo marco europeo de movilidad destinado a
aportar una base minima para todo el personal.

- Seaplicaran las disposiciones méas favorables para el personal.

Articulo 4.1 Movilidad obligatoria externa e interna

Una parte fundamental de la GPEC se basa en la anticipacion de los riesgos relacionados con
los problemas econdémicos y con la gestion del grupo y de las empresas que lo componen con
el fin de realizar las acciones preventivas necesarias.

Los Comités de GPEC discutiran por tanto los riesgos eventuales que podrian surgir en caso
de pérdida potencial de contratos, de riesgo econdémico o de anteproyecto de reorganizacion.
Para poder garantizar la mayor sinceridad en las conversaciones, los miembros de los Comités
GPEC estan obligados a mantener la confidencialidad de estas cuestiones frente al exterior.

Cuando se demuestre la existencia de un riesgo, las instancias representativas habituales
(Comités de institucion y Comité o Consejo de empresa) recibiran comunicacion en las
formas reglamentarias asi como la propuesta de un acuerdo de método adaptado a las
circunstancias, que prevea la plena movilizacién de la solidaridad del Grupo apoyada por una
reunion extraordinaria del Comité GPEC en cuestion.

Se pondran en marcha todos los medios posibles para ofrecer recolocaciones internas en el
Grupo o, en caso de tener sentido, compromisos especificos de vuelta al puesto de trabajo
original.

Articulo 4.2. Movilidad voluntaria—dentro del Grupo

La movilidad dentro del Grupo se basa en cuatro tipos de evolucion profesional y geografica
bien determinados:

- paso a un cargo de la misma naturaleza,
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- paso a un cargo semejante gracias a una adaptacion de competencias,
- cambio por una reconversion profesional individual,

- cambio individual en el marco de un programa colectivo de reconversion profesional.

Para favorecer estos cambios se ha desarrollado un acompafiamiento en las empresas que
tiene por objeto:

- buscar los puestos disponibles,
- determinar qué competencias necesitan adaptacion o formacion,
- crear el plan de adaptacion y/o formacion necesario,

- preparar al personal para la entrevista que tendra que hacer si se acepta su candidatura,

comprobar si se cuenta con los medios necesarios para que la integracion en el nuevo
cargo sea un éxito.

En el anexo 1 se detallan las formas de movilidad dentro del Grupo.

CAPITULO 5 — DESARROLLO PERSONAL DE LOS MIEMBROS DE 45 AROS Y MAS

Articulo 5.1.

Suez prestard una atencion especial a la aplicacion de los principios de igualdad de
oportunidades para el personal de mas de 45 afios, sobre todo en cuanto a contratacion,
remuneracién, promocion y conservacion de la carrera profesional.

Maés concretamente tendran:

- un balance de carrera profesional,
- un programa de adaptacion y de acompariamiento,

- destinos provisionales en cargos y actividades accesibles para desarrollar su empleabilidad.

CAPITULO 6— TRABAJOS PENOSOS

PREAMBULO: definicion de trabajos penosos

Un trabajo penoso supone exigencias fisicas o psiquicas que requieren de la persona un
esfuerzo constante de adaptacion y que deja un rastro continuado, identificable e irreversible
en su salud.
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La variedad de situaciones laborales y de criterios de penosidad dificultan la eleccion de
indicadores.

Esta eleccidn se debera hacer en el Comité Directivo de Salud y Seguridad, quien propondra a
los comités GPEC las definiciones de trabajos penosos teniendo especialmente en cuenta las
condiciones climaticas, geograficas, normativas o especificas. Estas propuestas, que se podran
apoyar en las aportaciones de personas expertas (en ergonomia, medicina del trabajo, etc.), se
deberan dar en el plazo de un afio a partir de la firma del presente acuerdo. Este proyecto se
apoyard especialmente en las propuestas de los comités de higiene y de seguridad o
equivalentes, asi como en las de los comités de salud y seguridad. En este sentido se podrian
organizar reuniones concretas del Comité Directivo de Salud y Seguridad.

En general, los criterios que determinen los efectos irreversibles de la penosidad podrian ser:
e Uuna esperanza de vida reducida
e una esperanza de vida alterada por una incapacidad provocada por el trabajo
e una fragilidad agravada ante accidentes o enfermedades
e un dafo contra la integridad fisica 0 mental

Los objetivos de este proyecto deben contribuir a la mejora de las condiciones de trabajo, a la
reconversion del personal mediante la formacion profesional y a medidas concretas para la
gestion del final de la carrera profesional.

Articulo 6.1 Mejora de las condiciones laborales.

Los comités de higiene, seguridad y condiciones laborales o equivalentes transmiten al
Comité Directivo de Salud y Seguridad sus recomendaciones en cuanto a mejora de las
condiciones laborales.

Articulo 6.2 Anticipacion y reconversion

El personal que ejerza trabajos penosos se beneficiara de un dispositivo reforzado de
acomparfiamiento y de prevencién en la evolucion de los puestos de trabajo y de las
competencias, con la condicion de que tengan una antigliedad minima de 2 afios en la
empresa.

Por supuesto que estas disposiciones no son obstaculos, sino que tratan de completar los
principios de gestion anticipada de las carreras profesionales previstas en el presente acuerdo

Articulo 6.3 Medidas concretas para mantener en el puesto de trabajo al personal expuesto a
trabajos penosos.
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Se pueden prever varias medidas segun la exposicion del personal a factores de penosidad,
sobre todo el acondicionamiento del puesto de trabajo (tutoria) o las reconversiones
profesionales.

En cuanto a las acciones preventivas, se podria tomar una serie de medidas como:
» un balance de carrera profesional,

» un programa de adaptacion y de acompafiamiento, que podria tener dispositivos de
ahorro proporcionales a la exposicion a la penosidad y a la intensidad de dicha
penosidad. Estos dispositivos deberian contribuir a mantener la empleabilidad del
personal abriendo derechos especificos a la formacion profesional o a vacaciones.

» destinos provisionales en cargos Yy actividades accesibles para desarrollar su
empleabilidad.

CAPITULO 7 — DISPOSICIONES DIVERSAS

Articulo 7.1. Realizacion de experimentos transversales

Para coordinar y validar la aplicacion del presente acuerdo se llevaran a cabo dos operaciones
piloto en regiones por determinar, en Francia y en Bélgica.

El objetivo es validar la armonizacién de las herramientas que puedan ser comunes, la
participacion de los protagonistas (formacion e informacién comuan) y, llegado el caso,
mejorar 0 enmendar el presente acuerdo.

En cualquier caso, las partes convienen en hacer un balance del presente acuerdo y de los
experimentos realizados al cabo de dos afios.

Articulo 7.2. Medios

La aplicacidon de este acuerdo estara acompafiada por medios adecuados:

» Nombramiento por parte de SUEZ de los miembros de la coordinacion regional,
dando prioridad a la implantacién de experimentos transversales.

» Medios internos de SUEZ para la definicion de las clasificaciones de
actividades, la participacion en los dispositivos de formacion, la elaboracion de
estadisticas de actividades y la implantacion de las diferentes herramientas.

» Medios destinados a las organizaciones sindicales y a las representaciones del
personal para que participen en la elaboracion del dispositivo de actividad y del
de formacion inicial de las partes interesadas, para que preparen y participen en
las diferentes instancias de GPEC, para que sigan los experimentos y para que
discutan las modalidades de implantacion.
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CAPITULO 8 — DISPOSICIONES FINALES

Articulo 8.1. Seguimiento del acuerdo

Los representantes de la Instancia Europea de Didlogo del Grupo SUEZ (la “IED”) estaran
asociados, por intermedio de su Mesa Directiva, al seguimiento del acuerdo.

Para las necesidades de aplicacion del acuerdo y en especial en caso de ajuste de cualquiera
de sus modalidades, podrén asociarse miembros adicionales a dicho seguimiento.

Articulo 8.2. : Interpretacion y revision

Habida cuenta de la traduccidn en varios idiomas que se hara de este texto, tan sélo la version
redactada en idioma francés (version firmada) sera fehaciente entre las partes firmantes. Las
cuestiones de interpretacion relativas al presente acuerdo seran referidas inicamente al
Comité de Seguimiento anteriormente mencionado.

El Acuerdo puede revisarse de conformidad con las disposiciones aplicables del Cédigo del
Trabajo.

Articulo 8.3. : Puesta en vigor y plazo del acuerdo

El Acuerdo entrara en vigor el dia siguiente de su depoésito en la DDTE de Paris y en la
secretaria del Conseil de Prud’hommes de Paris.
El Acuerdo se celebra por un plazo indeterminado.

Articulo 8.4. : Depdsito del acuerdo

De conformidad con las disposiciones del articulo L. 132-10 del Codigo del Trabajo, el
Acuerdo se depositara en la Direccidn departamental del trabajo y del empleo ("DDTE") de
Paris y en la Secretaria del Conseil des Prud’hommes de Paris.

15



Firmado en diez (10) ejemplares

Por SUEZ S.A. y sus filiales que llenan las condiciones definidas en el articulo 2-1 del

Acuerdo,

Gérard Mestrallet
Por la Confederacion Europea de Sindicatos
Jan Willem Goudriaan
PorlaC.F.D.T.,
Bernard Larribaud Laurent Grolier
Por la C.F.E-C.G.C,,
Fabrice Amathieu Joseph Chapeau
PorlaC.F.T.C,,
Jacky Rouchouse
PorlaC.G.T.,
Yves Montobbio Francois Mamet
PorlaC.G.T.-F.O.,
Jean-Luc Vignon
Por la Confédération Européenne des Cadres

Philippe Mangelinckx,

Por la Instancia Europea de Diadlogo
La Mesa Directiva

Bernard Larribaud

Secretario

José Boulanger

Secretario Adjunto

Henk Aalbers
Secretario Adjunto

Henk Hummelman
Secretario Adjunto

Knut Otter
Secretario Adjunto

Jordi Requena Ferrando
Secretario Adjunto

Yves Montobbio
Secretario Adjunto
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ANEXO1 MOVILIDAD

Articulo 1 Principios

La movilidad es voluntaria. En cualquier caso y con el objeto de cubrir todas las situaciones
de movilidad, sera objeto de una aceptacion formal de la persona, en principio en forma de
nuevo contrato de trabajo o de modificacion del existente.

Articulo 2 Modalidades de integracion

- la integracion en el nuevo puesto tras el cambio se producira en un plazo maximo de 3
meses, salvo determinadas excepciones.

- la fecha efectiva del traslado se determinara de comuin acuerdo entre las dos empresas.

- la persona se integrara en su nueva entidad sin periodo de prueba. Sin embargo, si la
persona lo pide y si las entidades de origen y de acogida lo aceptan, se podria acordar un
periodo de adaptacion.

- El miembro del personal conserva:

1. Su fecha de entrada en una empresa del Grupo. En cuanto a la jubilacion
suplementaria, pueden existir disposiciones especificas.

2. Su cualificacion (con la condicion de mejora en caso de cambio de convenio
colectivo o paritario)

3. Su remuneracion fija global anual. La posible parte variable (prima,
bonificaciones, etc.) sera objeto de negociacion.

No obstante, si la persona esta de acuerdo, se podran modificar los puntos 2 y 3.

Seguimiento de la movilidad por la linea de RR.HH.:

La Direccion de RR.HH. tiene por objeto la buena integracion del personal. En un plazo de 3
meses a partir de la toma en funciones y después, al cabo de un afio, se hara un balance del
cambio para asegurarse de su éxito.

En caso de fracasar el cambio, se organizara un intercambio de impresiones entre las dos
direcciones de RR.HH. para tratar de llegar de comun acuerdo a una solucion. Se podria
prever un balance méas profundo para explorar otras pistas, como una reorientacion dentro del
Grupo, una formacién complementaria, etc.

Por otra parte, si existiera un periodo de adaptacion, la persona o la empresa de acogida
pueden poner un plazo a su colaboracién. La vuelta a la empresa de origen seria al antiguo
puesto o, en su defecto, a un puesto similar y en las condiciones econémicas iniciales. En caso
de ser asi se informaria al Comité regional GPEC.
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Articulo 3 Movilidad geogréfica

Se podra negociar un acuerdo de movilidad geografica en el mas alto nivel de cada filial para
los contratos laborales que no excluyan esta posibilidad y respetando los acuerdos ya
existentes y las reglamentaciones locales. Tratara como minimo las siguientes medidas:

> Viajes de reconocimiento;

> Traslado del miembro del personal y de su familia y gastos complementarios;

» Permiso por traslado;

> Dieta por traslado del lugar de residencia;

» Periodo transitorio de separacion familiar y asuncion de gastos de alojamiento o de
doble domicilio;

» Ayuda en la busqueda de vivienda y en los trdmites administrativos;

> Ayuda en la busqueda de empleo del conyuge y en la escolarizacion de los/as

hijos/as.
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