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PREAMBULE 

L'évolution des marchés. les révolutions technotogrques, la concurrence internationale, l'évolution des 
demandes des clients et les attentes des salariés sont parmi les nombreux facteurs qui contribuent au 
changement de l'environnement professionnel. 

AREVA souhaite demeurer un employeur de référence. 

Par conséquent, les signataires, AREVA et la Fédération européenne des Métallurgistes (FEM) souhaitent, 
par le présent accord-cadre sur la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, cont:ribuer à 
une vie professionnelle satisfaisante riche et diversifiée pour tous tout en répondant aux besoins 

l . 
d'adaptation et de changement de l'entreprise. Cet acc0rd franchit une nouvelle étape dans la construction 
d'un dialogue social innovant et dans la construction de relations sociales au niveau européen. Il s'inscrit 
dans l'esprit de l'accord-cadre européen sur l'Egalite des Chances, signé par la FEM et la Direction 
d'AREVA en novembre 2006. Cet accord, à l'origine du projet ODEO et renouvelé par un amendemen~ en 
avril 201 0, a renforcé la relation sociale positive entre la direction, la FEM et les partenaires sociaux au 
niveau européen. 

Le contenu du présent accord a pour vocation d'accompagner tout salarié dans l'évolution de son parcours 
professionnel au sein dU groupe. 

AREVA a pour ambition d'offrir à Jlensemble des salariés des opportunités de carrière en adéquation avec 
leurs besoins ainsi que ceux de l'entreprise en termes de transfert de compétences, d'évolution des 
marchés, d'anticipation des évolutions technologiques etc. Le développement de la gestion des carrières 
par l'identification des compétences, des besoins en métiers et en emplois correspondants s'inscrit 
également dans la vision du groupe. Ce principe contribuera à la fois au maintien et au développement des 
performances collectives et individuelles, tout en assurant une juste reconnaissance de la contribution 
personnelle de chaque salarié. 

Le présent accord couvre des domaines ambitieux tels que : 
Formation 
Mobilité 
Transfert et renouvellement des compétences 
Apprentissage 
Intégration des nouveaux arrivants 
Anticipation des besoins des seniors 
Equilibre vie professionnelle-vie personnelle 
La mise en place des Observatoires des Métiers nationaux et européens 

Pour relever ce défi, AREVA a l'intention de se doter et de doter ses salariés des moyens et des 
procédures nécessaires. Le management des salaries est un élément clé de la performance collective et 
individuelle. Les signataires s'entendent sur Je fait que le management par l'anticipation et le 
développement des c0mpétences est un principe clé pour atteindre les objectifs du groupe concernant 
l'amélioration des carrières et des politiques sociales, telles que l'égalité entre les femmes et les hommes, 
la diversité ... 

La mise en place des Observatoires nationaux des métiers et des compétences d'AREVA figure parmi les 
moyens permettà(lt aux salariés de gérer leur carrière professionnelle tout en répondant au besoin 
d'adaptation du groupe. 

De plus, les signataires ont convenu de développer un projet pour la mise en œuvre du présent accord 
selon l'esprit d'ODEO. 
En conséquence, le déploiement de cet accord sera assuré par le projet FACES (Forecasüng and 
Anticipating Competences in Europe through Social Dialogue, Prévision et anticipation des compétences 
en Europe grâce au dialogue social}, qui associera' les représentants du personnel, la direction, et les 
Ressources humaines au niveau des sîtes, sur le plan régjonal, transnational et européen. Des plans 
d'ac;:tions concrets seront élaborés et déployés conjointement. Le thème principal du projet sera 
l'évaluation et les besoins spécifiques des différentes générations actuellement présentes sur le lieu de 
travail concernant l'évolution de leur carrière et leurs attentes. Les signataires sont conscients qu'un 
c:lialogue social fort perrnet au groupe de construire une base solide pour de meilleures conditions de 
travail pour les salariés en Europe et un partenariat constructif avec les représentants du personnel. 

La diversité des pays représentés au sein du Comité d'entreprise européen offre l'occasion de· travailler de 
manière proactive et pragmatique à la prévision et à ~a gestion des métiers, en affirmant les engagements 
du groupe, tout en respectant tes différences culturelles, sociales, économiques et réglementaires dans la 
mise en œuvre des engagements du présent accord. 
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11 est prévu que les dispositions de l'accord soient appliquées à l'ensemble des salariés du groupe AREVA 
compris dans le périmètre du Comité d'entreprise européen d'AREVA, quelle que soit leur catégorie 
professionnelle. 

TITRE 1 PERMETTRE AUX SALARIÉS D'ANTICIPER ET DE GERER LEUR EVOLUTION 
DECARRIERE 

Les signataires ont convenu que l'évolution de carrière est essentielle pour la réussite de chaque salarié et 
pour le développement d'AREVA. A cet égard, ils considèrent qu'il est fondamental d'anticiper les besoins 
en compétences et la situation générale de l'emploi afin de donner aux salariés une meilleure visibilité sur 
leur évolution potentielle de carrière tout en répondant aux besoins d'adaptation de l'entreprise. 

1.1 Offrir aux salariés une meilleure visibilité quant aux évolutions des carrières et 
des métiers 

Une visibilité optimale quant aux évolutions et changements au sein des métiers est un élément essentiel 
pour chaque salarié. 

AREVA entend anticiper l'identification des besoins et de l'emploi en termes quantitatifs et qualitatifs. Les 
Observatoires nationaux des Métiers d'AREVA constituent une avancée idéale dans ce domaine et 
profitent autant aux salariés qu'à l'entreprise. Cette anticipation permettra à chaque salarié de construire 
son propre parcours professionnel. Dans le même temps, ces Observatoires nationaux des Métiers 
constitueront la pierre angulaire de l'Observatoire européen des Métiers et y apporteront les informations 
pertinentes. 

La réalisation de ce projet de grande envergure et la mise en œuvre de l'ensemble des principes énoncés 
dans le présent accord reposera sur l'effort conjoint des représentants du personnel , de la direction et des 
équipes des ressources humaines. AREVA reconnaît qu'un dialogue social fort et un partenariat constructif 
avec les Représentants du Personnel permet au groupe de construire une base solide pour de meilleures 
conditions de travail pour l'ensemble des salariés. 

Une vision européenne commune sera donnée par un Observatoire européen des Métiers et un référentiel 
des métiers communs. La visibilité, la communication, la transparence et l'analyse sont essentiels pour une 
anticipation réussie des compétences et de l'emploi. La mise en place d'un Observatoire européen des 
Métiers traduit l'ambition partagée des signataires de rester les pionniers d'un dialogue social novateur en 
Europe. 

L'Observatoire européen des Métiers a pour vocation de proposer des informations et des analyses sur : 

L'emploi 
La formation 
L'intégration 
L'anticipation 
L'apprentissage 
La pyramide desâges 
Le sexe 
Les seniors 

L'un des objectifs de l'Observatoire européen des Métiers est d'assurer l'homogénéité et la cohérence au 
sein du groupe en Europe par l'emploi des mêmes outils et des mêmes définitions, afin de parvenir à des 
résultats comparables. Dans toute l'Europe, l'ensemble des salariés doivent bénéficier des mêmes accès et 
des mêmes possibilités d'évolution de carrière. La mise en place des Observatoires nationaux des Métiers 
implique la création d'un référentiel commun. complet et évolutif qui permettra l'identification et la définition 
précise de l'ensemble des métiers exercés au sein du groupe. 

L'Observatoire européen des Métiers sera composé de responsables européens des ressources humaines 
et des membres du comité restreint du Comité d'entreprise européen. Cette composition assurera la 
continuité du dialogue social sur l'anticipation et l'emploi et offrira une vision globale de la situation au 
niveau européen. 

L'Annexe 1 contient un descriptif détaillé de la mission et du fonctionnement des Observatoires nationaux 
des Métiers d'AREVA. 
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1.2 Doter· les salariés des moyens nécessaires à la meilleure gestion possible de l.eur 
carri.ère 

Le développement et la gestion de carrière incluent l'information sur les emplois et les carriè~~s; 
l'orientation, le tutorat et la formation. Il s'agit d'un processus continu qui relève à la fois de la responsab1hte 
de la direêtion et du salarié, quel que soit son poste, son âge ou son sexe. Ainsi, chaque salarié devrait 
bénéficier de l'opportunité d'enrichir ses compétences et son expérience professionnelle. 

les signataires du présent accord conviennent que tout salarié devrait disposer des moyens nécessaires à 
la gestion de sa carrière. 

1.2.1 Par l'entretien annuel et le plan de développement îndividuel 

L'entretien annuel est une étape clé de la gestion des compétences. AREVA veille à ce que cette 
évaluation respecte les principes énoncés dans la Charte des valeur-s d'AREVA pour tous les sites. 
Cette évaluation permet. entre autres, d'ajuster le positionnement du salarié de telle manière que ses 
qualifications et sa rémunération soient en adéquation avec son niveau de compétences et de 
p_erformance. Ceci n'impactera pas les systèmes de négociation nationaux. 

L'entretien individuel annuel, qui doit se dérouler dans une ambiance harmonieuse, représente un moment 
clé entre le salarié et son responsable pour éc::hanger au sujet des opportunités de carrière. Il doit être tenu 
compte des ambitions du salarié ainsi que des besoins de l'entreprise. 

Les signataires soulignent la néc::essité pour les responsables d'être bien préparés et formés à la conduite 
de cet entretien annuel. De même, les salariés doivent être formés et disposer du temps l"lécessaire à la 
préparation de cet échange_ Il s'agit des facteurs clés pour la réussite de l'entretien. Une préparation 
appropriée devrait également inclure l'accès à l'ensemble des informations utiles, telle que l'évolution des 
métiers au sein d'AREVA 

Suite à cette évaluation individuelle, le salarié et son responsable s'engagent à transformer les conclusions 
de cet échange en actions concrètes dans le cadre d'un plan de développement individueL Ce plan fera 
l'objet d'un suivi lors de l'entretien suivant. L'ensemble des données personnelles ser-ont enHèrement 
protégées. Les entretiens annuels sont effectués conformément aux pratiques locales de né9ociation et de 
dialogue social. 

1.2.2 Par une politique de formation adaptée aux parcours professionnel de chaque salarié 

AREVA met en place une politique de formation adaptée à ses besoins et à ceux des salariés, pour 
préserver et renouveler les compétences afin d'assurer les meilleures évofutions possibles des carrières. 

la rormation permet à cha<:jue salarié de mieux préparer son évolution de carrière. Chaque salarié a accès 
à la formation. AREVA garantit une c<>mmunication transparente et complète sur les programmes de 
formations disponibles. AREVA accompagne activement ses salariés dans l'entretien de leurs compétences 
professionnelles et dans le maintien à niveau en foncti0n des évolutions technologiques et managériales. 

Les signataires ont convenu que chaque salarié devrait bénéficier de 30 heures de formation par an. Ce 
temps de formation peut être réparti surtrois ans. 
Le droit national ainsi que les éventuels accords locaux, nationaux, régionaux ou d'entreprise relatifs à la 
formation seront respectés. 

En général, la formation ainsi que la formation acquise par expérience directe sur le poste de travail est 
proposée durant le temps de travail du salarié. La formation acquise par expérience directe sur le poste de 
travail est une forme de formation directement réalisée pendant l'exécution des fonctions du salarié. Ce 
type de formation est fondé sur le principe de l'acquisition des connaissances par les tâches effectuées et 
comprend l'e,x:plication et la démonstration par un salarié plus expérimenté, un supérieur hiérarchique ou un 
responsable. 
Conformément aux législations et réglementations nationales, l'accès à la formation professionnelle ne doït 
entraîner aucune dépense spécifique pour les salariés. 

Un dispositif d'alerte sera mis en place afin que des mesures adaptées puissent être prises dans le cas où 
un salarié n'aurait pas participé à une formation au cours des trois dernières années. 



L'Annexe 2 contient un descriptif détaillé des indicateurs proposés. 

L'analyse des évolutions du marché, des tendances technologiques et de l'évolution de l'emploi est prise en 
compte lors de l'élaboration des plans de formation collectifs des sociétés. Les plans de formation seront 
accessibles à tous les salariés. 

La validation et la reconnaissance de la formation. par le biais du « Passeport Formation AREVA », sont 
essentielles pour la construction des parcours professionnels. Les signataires ont également convenu de 
soutenir le recours à la certification et à la reconnaissance externe. 

1.2.3 Par le développement de la mobilité comme opportunité d'évolution 

Dans le cadre du développement d'une carrière de « professionnel », «d'expert» ou de «responsable ». 
AREVA offre à ses salariés des opportunités de carrière par le biais de la mobilité géographique ou 
fonctionnelle. 
En outre, la mobilité fonctionnelle peut être une opportunité importante pour le développement de carrière. 
Pour le groupe, la mobilité, basée sur le volontariat, est un moteur de l'amélioration des performances 
avec de nombreux avantages : ene facilite le partage du savoir-faire. multiplie les opportunités de carrière 
et participe au développement d'une culture internationale. L'objectif consiste à faire de la mobilité 
professionnelle un mode de vie pour tous les salariés d'AREVA. 
La mobilité prendra sans aucun doute une importance de plus en plus grande au sein du groupe, en raison 
du besoin de s'adapter aux évolutions technologiques, aux variations de la charge de travail ou à la 
nécessité de répondre aux objectifs d'expansion. 

En cas de poste vacant. AREVA accordera systématiquement la priorité aux candidats internes d'AREVA 
en tenant compte de leur qualification évaluée sur la base de leur formation et/ou de leur expérience 
professionnelle. Les salariés pourront, s'ils le souhaitent, postuler directement à un poste et ce de manière 
confidentielle. Si la candidature d'un salarié n'est pas retenue. la/les raison(s) lui seront communiquée(s) 
dans un délai raisonnable. Si la candidature d'un salarié a été retenue, le responsable dont il/elle dépend 
ne peut s'opposer au transfert. 

La mobilité géographique et professionnelle repose sur l'accord du salarié et prend en compte à la fois les 
besoins de l'entreprise et les aspirations et préoccupations individuelles. 

En outre. différents obstacles personnels peuvent entraver la mobilité. AREVA souhaite soutenir ses 
salariés pour surmonter ces obstacles. La situation personnelle de chaque salarié sera prise en 
considération. Pour les expatriés, les conditions d'expatriation et de rapatriement doivent être définies, 
préparées et formalisées avant leur départ. 

Au-delà des aspects matériels, les parties sont convaincues que la phase d'orient"8tion/d'intégration est une 
étape clé dans la réussite de la mobilité. 
Différentes « bonnes pratiques » et expériences peuvent être fournies aux salariés afin de leur permettre de 
comprendre l'intérêt de la mobilité et de contribuer au succès de celle-ci. 
L'Annexe 3 contient quelques« bonnes pratiques» ainsi qu'une description détaifJée des indicateurs 
susceptibles d'être utilisés. 

1.3 Assurer la transmission et le renouvellement des compétences 

Les parties à l'accord reconnaissent qu'un parcours d'intégration réussi des nouveaux arrivants est positif 
tant pour les salariés que pour l'entreprise. Elles estiment également qu'un processus juste et gratifiant de 
transfert des compétences peut s'avérer profitable tant pour les salariés que pour l'entreprise. 

1.3.1 Promouvoir l 'apprentissage et/ou les stages 

Les signataires de l'accord conviennent de la nécessité de développer l'apprentissage et les stages qui 
comportent plusieurs avantages. Tout d'abord, ils favorisent la bonne intégration des jeunes ou futurs 
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diplômés au sein du groupe. De plus, ces formations peuvent servir de pré- recrutement dans les domaines 
où de telles compétences se font rares sur le marché du travail. 

AREVA s'engage à étudier, dans le respect des contraintes réglementaires et législatives nationales, 
l'ensemble des mesures pouvant permettre d'augmenter le nombre d'apprentis et de stagiaires. Cecî sera 
suivi par un i ndicateur. 

1.3.2 Sécuriser les savoir-faire de demain par la mise en place d'une gestion des compétences et 
une anticipation de leur transfert 

Le transfert des savoir-faire et des connaissances constitue l'un des principaux défis pour les années à 
venir. Afin de réussir ce défi, i l est donc nécessaire d'établir des procédures claires. 

Pour obtenir une organisation optimale du transfert des savoir-faire et de la gestion du temps, la charge de 
travail du salarié concerné doit être discutée et décidée avec son responsable. A cet égard, le transfert de 
compétences doit être pris en compte dans le cadre de la charge du travail du salarié. 
Il revient à chaque pays de définir dans un plan RH la manière de reconnaître et de soutenir ce transfert de 
compétences. 

L'Annexe 4 contient une description détaillée d'une démarche développée de manière conjuguée. 

1.3.3 Favoriser le partage des responsabilités et les échanges întergénérationnels 

Les signataires ont convenu de la nécessité de mettre en place un projet permettant de favoriser les 
relations intergénérationnelles au travail. 
Ce projet visera chaque génération distinctement, afin de permettre une meilleure compréhension mutuelle 
des différents groupes d'âge au niveau professionnel. Il est important de connaître les caractéristiques de 
chaque génération afin de mieux se comprendre et de pouvoir profiter des points forts de toutes les 
personnes impliqués, de la culture, des comportements et attitudes au travail de chaque génération. 

TITLE 2 DEVELOPPEMENT D'UN ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL FAVORABLE, TOUT 
AU LONG DU PARCOURS PROFESSIONNEL DES SALARIES 

AREVA s'engage à permettre à ses salariés de mieux concilier vie professionnelle et vie personnelle. 

Les signataires ont convenu que cela crée un environnement de travail favorable tout au long des carrières 
de tous les salariés et contribue à leur bien-être et à celui du groupe. 

2.1 L'intégration des nouveaux arrivants et la gestion de carrière durant le parcours 
professionnel des salariés dans le Groupe AREVA 

Offrir des opportunités de carrière aux salariés durant leur parcours professionnel dans le groupe AREVA 
constitue un élément essentiel de la politique RH du groupe. Le Groupe s'engage ainsi à soutenir ses 
salariés pendant toute cette période. 

Les engagements d'AREVA en faveur de l'égalité des chances et la diversité englobent la non­
discrimination à l'embauche et l'égalité d'accès à la promotion professionnelle pour l'ensemble des 
salariés, en vue de développer une plus grande diversité. 

L'Annexe 5 contient une description détaillée des indicateurs susceptibles d'être utilisés. 

2.1.1 Elaborer des dispositifs d'intégration et de formation 

Tout salarié en contrat d'apprenttssage ou de stage bénéficiera d'un suivi individuel par un salarié AREVA 
pendant to~te la durée de son contrat. Les salariés d'AREVA qui choisissent volontairement d'assumer ce 
rôle bénéficieront d'une formation adaptée et disposeront du temps nécessaire. 

1/ 
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Ce tuteur devra s'assurer de la bonne intégration de l'apprenti/stagiaire au sein de l'entreprise et de son 
équipe. Le cas échéant, il devra se rendre disponible pour d'éventuelles réunions pédagogiques avec 
l'établissement d'enseignement de l'apprenti/stagiaire. 

2.1.2 Anticiper les parcours professionnels et le développement des compétences des seniors 

AREVA s'engage à mieux gérer la demière partie de la vie professionnelle de ses salariés. À cette fin, 
chaque pays devra initier, après consultation avec les partenaires sociaux, une politique senior visant à 
mieux prendre en considération les attentes des salariés expérimentés ainsi que la reconnaissance de 
leurs compétences spécifiques. 

Les plans nationaux peuvent inclure 
des entretiens concemant le développement de carrière 

• la formation 
la promotion 
les recommandations et règles visant à lutter contre la discrimination. 

Cela permettra à l'entreprise et au salarié d'anticiper les besoins des années à venir. 

Les salariés seniors doivent bénéficier des mêmes opportunités de formation que tous les autres salariés. 
Les différentes entités du Groupe AREV A doivent veiller à ce que cet engagement soit respecté et traduit 
en mesures concrètes. Les seniors doivent bénéficier du même niveau de progression professionnelle que 
toutes les autres classes d'âge. 

2.2 Proooser un environnement de travail favorable à la conciliation du 
développement de carrière et de la v ie personneUe 

Outre son engagement à foumir des moyens permettant d'anticiper le développement professionnel, 
AREVA s'engage à soutenir les salariés dans la conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle. 

Comme indiqué dans l'Accord européen en faveur de l'égalité des chances, la promotion du principe de 
l'égalité des chances entre les femmes et les hommes nécessite également la mise en place de mesures 
permettant aux femmes et aux hommes de concilier plus facilement leur vie professionnelle avec leur vie 
personnelle. AREVA souhaite offrir les meilleures conditions de travail à ses salariés et améliorer 
constamment la qualité de l'environnement professionnel et son ambiance. Les engagements et 
notamment ceux concernant la gestion du temps sont réaffirmés. 

Les signataires de chaque filiale d'AREVA élaboreront des plans d'action pour établir des pratiques de 
travail permettant de mieux équilibrer les besoins du collaborateur et ceux de l'entreprise. 
Dans la continuité de la démarche ODEO, qui réunit la Direction et les représentants du personnel, les 
quatre étapes conjuguées suivantes aideront à l'élaboration de plans d'action : 

- Une évaluation détaillée de la situation de chaque site européen en matière d'équilibre vie 
professionnelle - vie personnelle 

- La formalisation d'un plan d'action pour mieux concilier vie professionnelle et vie personnelle 
- Une séance de travail européenne réunissant représentants du personnel et des ressources humaines 

et responsables, pour discuter et améliorer l'équilibre vie professionnelle- vie personnelle 
- La mise en place d'une commission de suivi pour présenter ensemble les résultats du projet à la 

Fédération européenne des Métallurgistes. 

TITRE 3 MISE EN ŒUVRE DES ENGAGEMENTS 

3.1 Mise en application de l'accord 
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Après la signature de l'accord, les partenaires sociaux du groupe de chaque pays concerné par le présent 
accord se réuniront afin de décider de la mise en œuvre d'un plan d'actions locaL 
Une fois l'accord signé, les partenaires sociaux du Groupe s'engagent à élaborer un projet permettant son 
déploiement dont il en résultera une collaboration renforcée entre représentants du personnel, direction, 
service des ressources humaines et salariés, ainsi qu'un meilleur ancrage de l'accord au niveau des sites. 
Le dialogue social sera encore plus fructueux. 

Les signataires ont convenu que la version anglaise du présent accord fera foi. L'accord fera l'objet d'une 
traduction dans toutes les langues des pays représentés au Comité d'entreprise européen d'AREVA et 
ceci par des traducteurs certifiés. 

3.2 Dialogue social et suivi de l'accord 

Afin de suivre l'avancement et la bonne mise en œuvre de l'accord ainsi que les objectifs spécifiques 
définis par le présent accord, les signataires s'engagent à : 

- Mettre en place un comité de suivi, composé de membres de la Direction d'AREVA et du comité 
restreint du Comité d'entreprise européen, qui évaluera la mise en œuvre de l'accord et suivra la 
progression des plans d'actions nationaux. Ce Comité de suivi pourra également émettre des 
recommandations. 

- Chaque année, la Direction d'AREVA et le comité restreint du Comité d'entreprise européen 
présenteront et discuteront les résultats de l'évaluation avec la Fédération européenne des 
Métallurgistes. 

- Une communication détaillée sera développée pour tous les salariés et entités dans les différents pays 
pour promouvoir le présent accord. 

TITRE 4 DISPOSITIONS DIVERSES 

4.1 Durée de l'accord 

La durée du présent accord est de 3 ans, â partir de la date de signature. 
Il est renouvelable par tacite reconduction pour une durée de 3 ans, sauf dénonciation par l'un des 
signataires moyennant le respect d'un préavis d'au moins six mois avant la fin de la période triennale. 

Tant qu'il est en vigueur, le présent accord pourra être modifié par avenant, notamment en cas d'évolution 
du périmètre du Groupe. 

4.2 Périmètre de l'accord 

Le présent accord est signé pour le groupe AREVA au niveau européen (périmètre du CEE) et ne pourra 
se substituer à la législation nationale eUou accords d'entreprise plus favorables. Les annexes font partie 
intégrante de l'accord. 



Paris, le 1er avril 2011 

Pour AREVA : 
Anne Lauvergeon, 
Présidente du Directoire 

Signature 

Pour la Fédération européenne des Métallurgistes (FEM) : 
Bart Samyn, 
Secrétaire général adjoint de la Fédération européenne des Métallurgistes 
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ANNEXES 

ANNEXE 1 

La mise en place d 'Observatoires nationaux des Métiers : une ambition d 'AREVA 

La connaissance de l'évolution des métiers doit être anticipée et ce de manière approfondie. 
S'appuyant sur les Directions en place au niveau des établissements, départements et services, le groupe 
mettra en œuvre des moyens d'évaluation et de mesures permettant l'anticipation de l'évolution quantitative 
au sein des métiers. 

L'accord français portant sur ce sujet et signé en janvier 2005 a été la pierre angulaire de la création de 
l'Observatoire des Métiers en France. Il est aujourd'hui reconnu et validé comme outil de gestion de 
l'emploi en France. 

Les Observatoires nationaux des Métiers d'AREVA: mission etfo nctionnement 

L'Observatoire des Métiers est au cœur de la gestion de l'emploi, de la formation et de la mobilité. Il se 
situe au carrefour d'un dialogue constant entre plusieurs objectifs : 

- faire de l'intégration et de la mobilité une opportunité pour tous les salariés et donner 
systématiquement la priorité à la mobilité interne 

- anticiper et sensibiliser les salariés aussi bien à l'éVolution des métiers qu'à la transmission et au 
renouvellement des compétences 

- faire de la formation un instrument de mobilité professionnelle 
- travailler en étroite collaboration avec les représentants du personnel 

Afin d'assurer la cohérence au sein du groupe, tous les pays utilisent les mêmes définitions afin de parvenir 
à des résultats comparables, en passant par des étapes communes. 

Chaque Observatoire des Métiers AREVA est composé selon le modèle commun suivant : 
- un responsable d'Observatoire nommé par le Directeur des ressources humaines du pays 

correspondant, avec, pour mission de transmettre des données statistiques à l'Observatoire national et 
de veiller à la consolidation de ces données au niveau européen. 

- des représentants du personnel 

Une démarche en quatre temps, selon une méthodologie commune : 

1) analyse de la situation actuelle 
2) évolution prévisible des ressources 
3) évolution prévisible des besoins 
4) élaboration du plan d'actions ;/ 

Des plans triennaux sont définis au niveau national, selon l'activité économique, les projections et 
l'estimation du renouvellement de salariés. 
L'analyse devra porter sur les éléments suivants : 

- l'évolution des ressources et des besoins ; 
- la pyramide des âges ; 
- la mobilité au sein et en dehors du bassin d'emploi; 
- la mobilité sur la région et hors région ; 
- les métiers sensibles, principalement, pour les évolutions quantitative significatives (on appelle métier 

sensible tout métier comportant une évolution quantitative importante, les metiers stratégiques dans 
lesquels le Groupe doit se doter d'une expertise durable, les métiers dans lesquels il est difficile de 
recruter, et les métiers dans lesquels une évolution importante des compétences est attendue) ; 

- les métiers émergents. 

Le responsable d'Observatoire convoque chaque année une réunion sur l'Observatoire des Métiers avec le 
Directeur RH national et les représentants du personnel, afin de procéder à l'analyse de la situation de 
l'emploi et de l'évolution des métiers au niveau national. 
Sur la base des données consolidées sur l'ensemble des indicateurs cités plus haut, un rapport de 
synthèse sera présenté à cette occasion. 

Les résultats de l'Observatoire des Métiers devraient être accessibles durant la campagne People Review, 
afin de fournir des informations supplémentaires permettant : 



- L'identification des passerelles possibles au sein des et entre les métiers ; 
- L'anticipation des évolutions sociales et professionnelles relatives aux projets industriels principaux ; 
- L'optimisation et le suivi dans la mise en œuvre des synergies et solidarités entre les différentes entités 

du Groupe; 
- L'identification des pistes de formation correspondantes à l'évolution naturelle des métiers 

Le service national des Ressources Humaines devra prévoir et organiser son Observatoire des Métiers 
selon les besoins qui existent au niveau national et ta situation au sein du pays. 
Selon tes effectifs du pays, les modalités de fonctionnement et l'organisation de t'Observatoire des Métiers 
pourront être adaptées et seront mises en œuvre en partant du terrain. 
Les pays comptant moins de 500 salariés devront transmettre un ensemble minimum de données pour la 
mise en place de l'Observatoire national des Métiers qui seront consolidées au sein de l'Observatoire 
européen des Métiers. 

Un Comité de suivi devra être convoqué tous les ans au niveau national, dans tous les pays participant à 
l'action et, si nécessaire, aux niveaux régional et local. 

ANNEXE 2 
Afin d'assurer le suivi de la participation des salariés aux modules de formation, les indicateurs suivant 
peuvent être adoptés : 

- nombre des jours de formation par an. selon le sexe (indicateur ODEO} ; 
nombre des salariés ayant suivi au moins un module de formation dans l'année N-1 ; 
nombre des salariés n'ayant pas suivi de formation depuis au moins 3 ans ; 
nombre des salariés ayant suivi un module de formation de 10 jours ou plus (consécutifs ou non} ; 
nombre de salariés ayant obtenu un diplôme ou un certificat de compétence professionnelle à la fin du 
module de formation ; 
nombre des jours de formation dispensés aux « seniors » (plus de 50 ans ?}. 

ANNEXE 3 

Il existe différentes « bonnes pratiques » et expériences professionnelles permettant aux salariés de mieux 
saisir l'intérêt de la mobilité : 

- Le roulement dans l'occupation des emplois ou« Vis ma vie» 
- Les Joumées de la mobilité et des métiers. avec une présentation de différents parcours professionnels 
- Les témoignages de salariés ayant vécu la mobilité 

Parmi les indicateurs susceptibles d'être adoptés : 
- Mobilité nationale selon le sexe 

Mobilité nationale selon l'âge 
Mobilité internationale selon le sexe 
Mobilité internationale selon l'âge 
Evolution de la mobilité selon le sexe et selon le lieu 
Evolution de la mobilité selon l'âge et le lieu 
Activité du site e-talent 
Nombre de personnes ayant effectué une demande par le biais d'e-Talent 
Nombre d'actions locales visant à encourager la mobilité 
Principaux facteurs de succès 
Principales causes d'échec 
Les solutions trouvées 

ANNEXE 4 
L~ démarche suivante a été mise en place suite à un travail de collaboration ; 
1ere étape: cerner les compétences critiques (analyse à réaliser en partant de l'Observatoire des Métiers 
2nae étape : recenser les personnes détenant les compétences critiques 
3omo étape : choisir le mode de transfert de compétences le mieux adapté 
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Parmi les bonnes pratiques: 
- ta formation (eentre de formation technique 1 Université AREVA) 

le Centre de documentation 
le tutorat 
l'évaluation par les pairs 
les réseaux techniques et communautés de pratique 
le coaching 
les entretiens 
les retours d'expérience 
les formations, organisées de manière à ce que la personne désireuse de transférer ses compétences 
puisse le faire de la manière la plus adaptée 
les groupes de travail réservés aux salariés 

Parmi les éléments décisifs favorisant la bonne transmission des savoir-faire : 

une définition précise de l'objectif de la transmission du savoir-faire, formalisée à l'occasion de 
l'entretien annuel 

- un délai suffisant pour l'atteinte de cet objectif ; 
- la prise en compte de cet objectif dans les activités au quotidien ; 
- la reconnaissance symbolique et matérielle donnée à la personne transmettant ses savoir-faire ; 
- le choix d'un mode de transmission pérenne 
- la définition de ce transfert comme partie intégrante du travail du salarié et non comme une charge 

supplémentaire 

ANNEXES 
Indicateurs : promotion homme 1 femme 

promotion par tranche d'âge 

Traduction certifiée conforme à l'original libellé en langue anglaise 
Visé par moi« Ne varietw· «sous le n° 089/2011 
le 29 avril2011 
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Between 

On the one hand 

AR EVA 

GROUP MEMORANDUM Of AGREEMENT 0 

PROFESSIONS AND COMPETENCES FORECAST 

AND MANAGEMENT 

WITHIN THE AREVA GROUP IN EUROPE 

AREVA. represented by Anne Lauvergeon, Chief Executrve Off1cer 

And 

On the otner hano, 
The European Metalworkers' Federation represented by Bart Samyn, l.Jeputy General 
Secretary 

lt has been agreed that: 
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PREAMBULE 

Market evolutJon, technologicaf breakthroughs, international competitiOn. chang1ng customer 
requirements and employee expectations are amoog the numero~.~s factors that contnbure to a 
changrng professiooa env ronmenl 

AR EVA Wlshes to contlnue bemg an employer of cno œ 

ConsequenUy the pa~ues. ARE:VA and the EMF, through tn s Framework Agreement on ~ne 
Anticipation and Development of Competences WJSh to comrtbute to a sausfylng nch, and atversitied 
profession al life ror ail whtie 1ntegrat1ng the company s need tor adaptat•on and change. The 
agreement 15 another step on the roaclmap for innovative socsal d alogue and constructiVe labour 
re abons at Europea"l ieve lt is a continuation of tne sprrit o" the Framework agreement on Equal 
Opoortuntttes s·goed by the EMF and AREVA Management m Novemt:>er 2006. Thts agreement led to 
the ODEO project wt'l.cr cemented the postbVe soc.oa re at10nship between management, the EMF 
and soctal parmers at European levet lt has oeen renewed by an amendment rn April 2010. 

The contents of this agreement wsll help to empower each ana every employee 1n the development of 
their careers throughout the•r profess10oal lives whilst work1ng for the group 

lt is part of AREVA's VISIOn to offer a 1 emp OYE:e::o car~ ooportunrt1es 10 resoect to both therr and the 
company's needs m terms of knowledge transfer, market changes, technoiOgy am C1pat100 etc. 
1t is also part of the group s vts on ~o oevelop career management through the ldentJfiCatJon of 
competenc1es, needed professtons and assoc1ated employment TihJS pnncrp e w1ll contnbute to both 
ma10ta1n and develop collective and 1ndrvlduat peffonnance. wh ile ensunng a JUSt and ta r acknow· 
1edgement of each employee's personal contribution. 

The present agreement covors such challengmg areas as 
Tra&ntng 
Mobility 
Transmtsston and renewa; of competences 
ApprentîceshiPl:> 
ntegrat1on of newcorners 

Ant1c•patJon of the needs of the aging worl<.force 
Wor1<1ltfe balance 
CreatiOn of both Naoonat and European Professions and Competences COlmcil 

ln order to respond to thiS chal!e~ge, AREVA ntends to ecutp ts compantes and 1ts employees wrth 
the 'lecessary Tl"leans and processes. The manner tn wh1cn employees are r.1anaged 1s a key element 
in born collectrve and mdMdua performance lhe parues agree to the fact ttlat management tnrough 
the antic1patJon and deve opment of competenc1es 1s a key pnnc1ple to reach the group's ObJectives on 
successful career enhancement and on soc1a po 1c1es such as gender equalrty, d1vers1ty .. 

One mcans to hefp the empfoyees to manage the<r pro:ess10nal career whde replymg to the 
company's need of adaptation, 1s the creation of natiOnal AREVA ProfessiOns and Competences 
Counctls 

Moreover the parties agree to the aevelopment of a PfOJeCt to tmplement the present agreement. 
along the same lmes as ODEO 
Consequently the dep oyment of tlus agreement wtll be assured by the prorect FACES (Forecasting 
and Antlc•patlng Competences in Europe through Socia Dtalogue) which w1l onng together employee 
reoresentatrves management and Human resourœs on-site, on a reg1ona. transnauonal and 
European levet, concrete action plans Will be folr"ttlf aeveloped and deployed. The ma n theme of the 
pro,ect W1ll be the arttcutat10n and needs of the different generat1ons, now present in !he workptaœ in 
the1r career developrr.ent and expectations. The parties are conscrous that a strong ~·al dra.ogue 
enables the group to build a solld basiS for better wooung cord1ttons for employees ali over Europe 
and a constructive partnershtp w th employee representabves 

The OJVersrty of the countnes represe'1ted on the European Works Counct provides an opportunity for 
a proactJVe and pragmatlc approacn on the torecas1 al"d r:'lanagement of rts professrons wtth 
affirmation of tl'1e groups commttments wh1 st respec:.tng cultural, SOCial, econom1c and regulatory 
differences m the smolementatron of tne commitments of the agreement 
The provts ons m this Agre-ement are tntended to app!y to ali AR EVA group employees within the 
scooe of the AREVA European Works Coooot regardess of theor profess10na ca!egO"J 9. [:..., 
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nne 1 EMPOWERING EMPLOYEES TO ANTICIPATE AND MANAGE THEIR CAREER 
DEVELOPMENT 

The parties agree that career developmertt is key for the sucœss of each indrvidua and the 
development of AREVA n th1s respect. t"ley consjder that anticipating sk1Hs needs and the overall 
emp•oyment situation rs essentral to provtde employees wrth better v!Siblhty on therr potentJal career 
development wt'ule meeting tf)e company's neeas for adaptaHOrl 

1.1 Providing employees wïth visibility on evolutions within careers anà professions 

1 he bes' possible visibrlity on the evolutions and changes wu:hin profess1ons .s essentia for every 
employee. 

AREVA mrends to ar:tJctpate the 1dentlficaüon of needs and employment m quantitative and qualitauve 
terms. National AREVA Professions Councils constJtute an ideal advancement rn thiS field and benefit 
both the employees as weil as the bUsiness Such anbcfpation will enable each employee to burld up 
hrs/her own career patn Al the same bme these national Professions Councils will be tl'le comerstone 
for a European Professtons Counci and prov1de the relevant Information 

The realisation of this maJor project and ali u'1e topiCS menttoned 11"1 thts agreement will be based on a 
JOrnt effort of the staff representatives, management and '"luma'1 resources tearns AREVA IS 
consoous ttrat strong sccial dia.ogue and a constructive partnersh p wrth employee representatives 
enable the company to bwld a sotid base fo~ better worxirg conditiOns for ali employees 

A common European perspective Will be gtven v a a Professions CouPctl al"'d a common professions 
referentia. moaeL Vis1bu.ty, comMunication, transparency and analysts are some of the keys for 
successful sk:ns and employment anticipation. Sett1ng up a European Professions Counccl reflect~~ 
parties· amb11ton to continue taktng the lead m mnovatrve soc•al dtaiOgue sn Europe O~ 

The European Professtons Counc1l's 2.1m .s to provtde trformabon and analysJS on: ~ ' 
Employmen ~ ~~~r.~ 
fu~~ ~ 
lntegratiol" -
Anticipation 
Aporenticeshtps 
Age pyram'ds 
Gender 1 / 
Sen•or employees //"' 

One ot .he objectives o the European Profess•ons Ccui'\Cit is to achieve harmony and consistency 
wrthtn the group at Ewropean tevel. usrl"'g the same tools a11d dellnitrons to reach comparable resufts 
Throughou• Europe. al employees s~uld be provrded w•th the same access and opportunities for 
their career development The developrrent of the nattona ProfessiOns Council tnc~udes the cTeatro"' 
of a complete, progresstve and common referennal model w~ich w11 aHow the precise Jclentrfteauoo 
and definition of ali orofessions Wlthin the group 

The European Profess;ons Council will be col"l'posed of European HR manager(s) and members of 
the Select Committee of the European Works Counal This will ensure continuous social dialogue on 
anticipation and employment and allow an overaiJ pictur e of the situation al European Jevel 

Annex 1 contains a detarled oescnpt1on of the miss!Ofl and wcüoning of the AREVA National 
Professions Councils 

1.2 Providinq employees with ali necessary mean s for the best possibJe career management 

Career deve1opme11t and management incfudes information on JObs and careers. guidance, mentoring 
and tratmng. 1t IS a cont1nuous process and a JO· nt responsJbtlity of file management and the ndiVIdual 
employee regardless of hislher position. age and gef'lder The~ore every empJoyee should have the 
opportun1ty to ennch hsslher competences and hislher p~otess;onal exper'ence. 

Parttes to the present agreement agree that every emplOyee shoUid have the means to manage 
hislher profess1onal career 
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1.2.1 Promoting lndrvtdual Annual Appraisal and DeveJopment Plan 

AppratsallS a key step t" competerc1es 'l'anagement AREVA guarantees that the appraîsal fonows 
lhe same pranctples as rn the ARBJA va ue charter for ali sites 
An assessment allows. amorg other thmgs. to art.Jculate the posifioning of the employee tn such a 
way that their quatifiCat.o,s and thetr payment is fl reiatton to their leve! of cOMpetencies and 
performance This does not change ex1sting nauo~al bargaming systems 

The tnd1V1dual a"'nua appra1sal represents a ~<ey mamert oatween the employae and 'h•slher 
manager to discuss career opporrunitJes lt has to tal<e place tn a harmomous amb~ance The 
emplOyees asp•rauons as we11 as tre company needs have lo be taken into account. 

Parties mghl!gtll tt'le need for rnanagers to be wei. prepared and trained to carry out the annual 
appraisal ln actdttion employees neeo to be t~ained and have the necessary bme to prepare for this 
discusston, these are key elements for the success oi rhe appraisal Appropnate preparation should 
a;so ·nclude access ~o the relevanl informar.on su ch as the evolutiOn of jobs at AREV A 

Following tne ndivJdual appraisal both the employee and his/he:- manager are cornmitted ro transla::e 
!he ourcome of the diScuss·on ·nto concrete actions witr:n a"'l lnoividual Develooment Plan. A follow· 
up of the action ptal'l wall take place duitng the nex: appraisal Ali data wil be fut y protected 
The an nuai appra1sals are carned out '" l,.,e wsth -ocal negotiation and soc•aJ dialogue practlœs 

1.2.2 Training, an integral part of each employee's career path 

AREVA develops a tram.ng poltcy adapted to its needs and to those or the employees, to ooth 
preserve and renew competenc1es rn order to have the best possible career evolution. 

Tra;nrng helps every employee to berter prepare h s/tler career developfl'\ent Every employee has 
access to tratnmg AREVA will guarantee transparent and comprehenstve communtcabon about 
avaitable training programmes AREVA supports actJvely rts employees to marntam the1r profess•onal 
competences aPd to l<eep theM -.~p.to-date in regard to technoJogica and managerial evolutions. 

Parties agree that each employee should benefit from 30 hours ot tram1ng per year Thts trair ng time 
cal' be allotted over 3 years 
National 1eg slation and/or loca national, regional or company level agreements 10 terrns of tratnmg 
will be respected 

Tra•nu1g as weil as on-the-job tratning .vii norma!ly oe prov•ded dunng normal working bme. On-the­
job t·a~nrng 1s a forTTI of tra•ning g1ven to employees 1n the worl<place whrle he or she rs pertorming the 
actual joo ft IS based on the orine~ple of learn•ng by do,ng and ncludes explanation and demonstratron 
by a more experienced employee. superviser. or manager 
n accordance wrth nationallaws and rules. access to vocatsonal tram;ng shall not entai' any specfllc 

expenses for errployees. 

A notJficatJon system Wlll be rmplemerted to ensure tnat appropnate measures are taken in case an 
employee has not part•crpated in ar, y train:ng for 3 years 

Annex 2 conta1ns a deta1leci description of the tnd1cators that may be used 

Analysis on marl<et evolutions. technofogical trends and JOb evolution 1s taKen mto account rnto the 
develooment of the company's collective training plans. Training p.ar.s will be accessible to aU 
employees 

Validation aod recogOltion of trarning IS essenua~ tor building career paths. This will be supported VIa 
an ~AREVA training passport". The part'les also agree to support the use of external certtficaLon and 
recogmtron. .J-:::--..._ 

z 
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1.2.3 Mobility. an opportun itv to grow 

ln the context of a protess10nal expert or nanagerne1t career development. AREY A proVIdes for its 
employees career opportunrtes througl'l geographica! or funct.Jona· mootllty. . . 
Moreover. the change wttwt the c;hfferent professiOns categor es can be an emportant occaston for 
furûler career developmenl 
For the group, mob!fily whiCh rs on a voluntary DaSIS on y repre~nts a dnver for perf?rmance 
rmprovemenl with mulople benefits t hetps to share expert.tse rnulnp:y career opportumt1es and 
develop an imernatJOnai culture The goal is to ma~e orcfess,onal rnobiflty a way of fife for ali AREVA 
employees 
Mooihty will ciefimtlVely tal<e on more impor'L2nce wnnin tne group. because of the l"eed to adapt to 
tectmologecal change. adjust to 'luctuat1ons in workload or meet expansion goals 

ln tne event of an open posetton. AREY A Will systematlcally giVe pnorrty to qualifed mtemal AR EVA 
cand•dates oased upon their education anotor profess:onal experience EmplOyees w Il be able to 
apDiy drrectfy, under confidenbal oondrtions, if they wish to do so. If the application of an employee 
remams unsuccessful tne reason(s) wrll be communtcated :o the employee within a reasonable ame 
11 the candroate's application has been accepted histtle: maf'!ager cannet prevenf the trans fer 

Geographical and professrona1 mcb•lrt)' are oased oo the employee·s agreement and the company's 
needs. and have to •ake nto cons1derabon ."1d>>'idLal asp.rations and concerns 

Furthermore. different persona obstac es may be a hrndrance to mobr•rty. AREY A w1shes to support 
its employêeS overcome tnese obstacles . .,..re persor.aJ situatton of every emproyee will be taken mto 
account For expatriates. the expatriatJor as we 1 as the repatnatoo process has to be tdentffied 
prepared and formalrsea betore hlslher expatriat•o., 

1.3 Ensuring transmission and renewal of competences 

Parues to the agreement acl<nowtec!ge that a s ... ccessfut 'ntegrat'lon pnr...ess of newcomers lS posrtrve-
both for the employees and me company They also believe that a fair and rewarding process ot J ./ 
competences transfer can beneftt both employees and the company. {/" 

1.3.1 Promoting apprenbceship and/or intemships 

Parties agree or the necessity to develop mis type of dual educatlor These forms of tramîng have 
different advantages Ftrst, young and ft.J~ure graouates can be successfully Megrated mto the group 
Furthermore tt can be used as a means to recruit V'l job categones where such competences are 
difficult to fi nd on the Job rnarl<el 

AREVA commits to exam:te, tn compuance wrtl'l 'lal.lonal constra nts and legislation aU possible 
measures which can ead to an increase of the number of apprenllces and rnterns This will be 
followed by an indicator 

1.3.2 Ensunng tomorrow's expertiSe v ia the anticipation of competences transfer and a 
s uccessful knowledge management 

Transfer of experttse and knowleoge rs one of the mam challenges for the commg years. Clear 
processes on how to deal with thiS issue sLccessfully are therefore necessary 

ln order to better organ1se knowledge rransfer and time !'llanagement, the operat.onal wor1<10ad of me 
empiOyee nas to be discussed and dectded between himlher and htslher manager Knowledge 
transfer rs pa~ of t.'1e nonnal wori<IOad 
Each country wi 1 define how to recogmse and support the transfer of knowledge in a HR ptan. 

Annex 4 con tains a detruled descnption o; a mode! th at has oeefl JOintly developed. 9 
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1.3.3 Promoting interqeneratJonal relaüonships and responsibtlitteS 

Parnes agree to deve op a project mat ennances ntergeneratona. rela:Jonshros m the v.'Ofkplace 
A prOJect wrl focus on the different generaoor.s, m order to mcrease the comprehens on between 
different age groups on a orofessiona! leve! lt rs Important to know the charactersbcs of each 
generatiM. sr. order ro better undersrand one_ another and profit from the s1rengths of a'ltnvolved. as 
weil as the culture, woridng behav1our and actions of each generation 

TITLE 2 OEVELOPING A FAVORABLE WORKJNG ENVIRONMENT ALL ALONG EMPLOYEES' 
CAREERS 

AR EVA comm ts to hetptng tts employees balance the1 professtenal and personal lives 

The parties agree tnat thrs creares a oosrt1ve workmg env ronmem throughout the careers of ali 
employees and contrbutes to both the r well-oemg and that of the group. 

2.1 Newcomers' 1ntegratJon and careers' management throughout emplovment in the AREVA 

9.!2.!!2 
If is at the heart of the groups HR po JCY to prcVIde ca:-eer opportumtles for ts en'IPIOyees during tnetr 
employme"'ll Thus, the g~oup comm1ts to st:pportJng ts employees du~g tms period 
AREVA's commrtments on equal ooportunities and o:versity cove• non·Clscnminatron at the 
recrurtment stage and equa! access to promotion ~r a 1 employepc: n order to develop greater 
drvers.ty 

Annex 5 conta.ns a detarled descriobon o• the ind~eators that may be used. 

2.1.1 Developlnq tnduction and training programmes 

Ali employees Wttn an apprenttceshtp or .r~ernsh1p con tract w1ll benefit from an indiVIdual fo ;ow up 
provlded by ar~ ARE VA emp oyee dunng the entre penod of htsfher c:onrract AREVA employees who 
vo!umeer to take on th1s task Will be prov.ded w.th a specifie tra ning programme and ltme a lo~et'lt 

The erT'plo)•ee Wll have to make sure that the apprenticelintem ïs wetl-integrated, both m tne 
company and m h•slher team. lt applicable. he's:-te will be avallable fo· pedagogical meetings with the 
hrgher educaLon rnstitutton of the young em,ployee 

2.1.2 Anbcapabon of career path evolution and competences deveJopment of the :aginq 
workforce 

AREVA commits to better management of tne faner part of rts ernp10yees' careers To th•S purpose, 
every COufltry wtll 1Maate alter consu1tat10.., with soc-al partners a sentor po41Cy, a1mmg at better tal<mg 
mto considerai.Jon the expectatrons of expenenced employees as weil as recognrsmg the1r spea~c 
abiltties . --nE' 

1: ~ The nat onal pla1s can mclude 
• Career developmenttntcrv•ews 
• Traïnrng 
• Promotion 
• Anh·o·scnmlllatron recommendaoons and rules 

Thts Will enable both the company and t'le employee to antictpate tne commg years 

The agemg_ ~1orkforce shall have the sa'l'e access to trarmng opponunit.tes as otners. The different 
AREVA entities must ensurc that th·s com,,t-nen: 1s respected and translate mto concrete measures 
The age1ng workforce should have the saane level of J'.)fomot:ton as m a!lthe other age groups. 
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2.2 Manaaang careers in respect to professtonal and persona! life stages and assure a 
favourable workplace envtronment 

Bestdes ats commrtment to prcvrde :ools to antic1pate professiona aevelopment. AREVA Will engage 
to support :ts employees m acntevrng a favourable work-hfe balance 

As tt is atready stated rn the European Agreement on Eaual Opportunitres, promoung equality 
between men ana women a so req .. mes the introduct1on of measures that mal(e it easter for both 
genders to reconcde the1r profess1ona' and persona! I!Ves AREVA wishes to offer the oest wor"K 
stat'darcs to ns employees and m consta"'tly lmprove the quafrty of the r worl<tng place and 
atmosphe.re. Cornm,rmcr.=s linked to time management and ethers are reinforced 

The part es rra each subsid1ary WJII develop an action ptan in oroer to des~gn work pœct1ces to help 
better balance the needs of :>ath me employee and the ousrness 
ln cont.nua~!On at the ODEO aporoach, which bnngs togetner t'ile management and the staff 
representatiVes tne fohowmg four jcmt srages Will help to elaborate action plans 

- A deta led assessment at the sïtuatior on each of the European s :es wrtn regard to Wor1<-Ufe­
Balance 

- A formalisation of each srre's act1on plan on Worl<-L1fe Ba ance 
- A Europear working session bnnging together bath Employee Representawes, Human 

Resources and Managers tc discuss and make headway on Wonc-Life Balance 
- A monitoring committee to jomt y present the project outcome to the European 

Fecleratoo 

TITLE 3 IMPLEMENTING COMMITMENTS 

3.1 Implementation of the Agreement 

After stgmng the Agreement, tne g,.ouo s SOCI3 partners of eacn country covered by the agreement 
Will meet ln order to decide on a loca •'l'Oiementation p an. 
Once the Agreement s:gned, group·s soc:al partners wil engage to elaborate a oraJect wn~eh wtn 
permit rts rnplenentaoon that Wl 1 re1nforce the collaboratton between staff representatives, 
manageJTief'l: Human resources and employees as weil as a better ancnoring of the agreement at stte 
level The SOCial diS ogue wrtl be even more successfut 

The srgnatory parties agree that the Enghsh tex-: 1s the offiCial authorseo version. The agreement wtll 
be translatee into the languages of the countnes represented on the AREVA European works 
Counc11. by aL.."thonsed transistors. 

Group social partners comm1t to developmg a proJect that WID enabJe the agreement to be deve+oped 
and rmplememed on each Site -.., s .~t ennance the partnership between Errp!oyee 
Representatives, Managers, Human Resourœs and staff and thus anchOf the agreemem at srte 1e11e• 
and 1mprove soctal d1alogue 

3.2 Social dialogue and monitorrng of the Agreement 

ln arder to monitor progress and tmp ernentaüon of the agreement and the specifie objectrves deftned 
by thts agreement. the stgnatory pa"'ties agree on the followrng· 

Sett;ng up a monitoring comm1ttee compo:se<l of the AREV A managert'ent and the European W011ts 
Cou nell Se~ect Committee, which ""·! assess the tmplementatioo of itle agreement and wtll monitor 
the naltona trnpleJTientaton plans. ~eco,..,mendattons can be made by the monrtonng commrttee_ 
Every year the AR EVA management and the European Wo:i<s Councrl Select Comm1ttee WJ'I present 
and debate tre resu•ts of the evaiua!1on ta tne European Me:alworkers Federation. 
Detaued comnuniCation \\'Ill be oeve•ooed towards a'l employees ana entlties rn the dil'fer~~ } 
countnes w1th the v.ew to promote ~he agreement. ~ ~ 
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TlTLE 4 MfSCELLANEOUS 

4.1 Duration of the Agreement 

Thts agreement is va!id For a penod of 3 years startmg from the da re ot Slgnawre 
1t shall be tacttly renewed for three years. unless denounced by one of the stgnarory parues lilrough 
pnor notificatJOr at !east 6 :nonths t>efore the end oi a three-year tenn 

~roughout its durahor thts AgreeMent ll'ay be revised by mears oç amendment to aoapt it, 
parttcular y rf the œrrmeter of the group changes 

4.2 Scope of the Agreement 

T..,is Agreement rs concluded for tne AREVA group (EWC scope) aï. European .eve! and may not 
suostitute natronal legislation and/or company agreemerts if L ... ese are more tavourable The annexes 
are an :ntegral part of the agreement 

Pats 1stof~l2o•· 

n 

\ 
For the European Netalworkers' Federation· 
BartSamyn. 
Deputy General SecÂ:!tary. ropean Metalworkers' Fede:atJon 
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ANNEXES 

ANNEX 1 

AREVA's ambition to develop National Professions Councils 

Awareness of evolutions W!thtn ·oo structures has to be anlictoated and hetghteneo. 
AREVA. lea"'tng on the managément of its estabhshmenVdepartment ana units. wtll ;mplernent means 
ot eva'uatiOn and measurement enabling the antJetpation of the quantttattve evoluuon wrthir 
professiOns 

The French agreemef'lt. on the same sub;ecl, signed in January 2005 was the cornerstone for the 
creatto~ of the Professtons CounCII 'n France lt is nowadays recognrsad and approved by socia 
oartners as an employment tool :n France 

AREVA National Professions Councils: mission and functioning 

The Professtons Counc.l ts at the hean of emp)oyment. trammg and mobility management Il is at the 
cross-roads of a constant d;alogue between different goa1s 

- Make integration and mobtlity an opportunity fer every employee and Lo give systematically the 
pnoriry to ntemal mobility 

- Antictpate and senSJuse emp oyees :o• evolutions w min professtons as weil as to pass on and 
renew the competences 
Make traming a tool for professtonal mobtl ~y 

- Wort< in close relation wtth sta!'T representatives 

To ensure consrste-1cy wrthm the group, ali coumnes use the same definitions tn order to reach 
comparable resUits, oassing through common stages. 

Every AREVA Professions Counctl .s coMposed on the fonowtngJOint mode~ 
- An Counci! Manager. apporntec by the national HR Director who ts n charge of oeltvering data :torDE' 

the natiOnal Cou neil as weil as for the European consolidation ~~--
- Staff representatives $,; 

A -4-step-model based on a snared mettlodology U 
1) Analysts of the eurre nt situa bon 
2) Predictabte evolubon of the resourc.."'S 
3} Prechct.able evolution of the needs 
41 Elaboration of an actton plan 

3-year-plans are estab .• sned on natlonal leve oased on the econorT'ca1 acLMty, proJections and 
esumated employee ru rn -ove:-. 
The analysrs should COflcentrate on the çoilowlng pomts 

- Evolution of rhe resources and needs 
- Population pyrarrud, 
- Mobrhty within and outside the abour poo · 
- Mobtlity within and outs1de the employment area 
- Cntical professions for significant quanütahve evolutions (Critica orofesstcns refer to professtons 

w1th a sign neant quantitative evolutiOn strategie professions for which the group should assure 
lasting kr.ow-how, profess•ons difficurt to recruit and profesSions rac ng significant evolution of 
competences' 

- Emergrng professions. 

On an annua· bas1s. the Cot..nci Manager convenes a meetmg on the Professtons Counctl W!th the 
national HR Director and the staff represe"'taltves in arder to analyse tne employment Situation and 
evclubon wtthln the professions on a nauanal evel 
On that occasion a syntnetic report based on the ronsolidated data on the fields cited abova Will be 
presented 

The results of the Profess,ons Council should be available as an additional mput dunng the Peoole 
Review process tn orcier to support 

- The Identification of poSSible transitio"s Wlthin and between professtons 
- The antocopauon or socoal aod orofess.ooal evolubons fioked to mam ;ndustna proJectS. Q ~ 
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- The facilitatlor: and lhe folfow up of the implementatiOn ot synerg•es and so11danty among the 

different group enlrtleS 
_ The ldentrficabon of training poSSibi!'ties which œrrespond with the nawral evolutiOn Wlthm the 

professions 

ihe nattona HR department wil organ se and structure tne Profess;ons Councd according to tne 
natiOnal needs and situation With•n tne country. 
Oependmg on the sLZe of the country, the pr~s and organisabon of the ProfessiOns Cooncil can be 
adapted and will be conducted as a oottom-up process.. 
Counlnes with Jess than 500 employees wrll have to deJivery a minimum set of oata for the settlng up 
ot tne Nar10nal ProfessiOnS Council whic~ wrl be consolidated in the European Professions Coul'lCil 

An annual montton"lg commlttee has to be organised in every participatiOg country on national level. 
and if necessary on regional and locallevel 

ANNEX2 
ln order to follow the partiCipation of employees 1n training units. the foiiOW1ng fotlow-up mdtcators may 
be used 

- "Jumber of days of trarnir.g by gender per year (OOEO mdtcator) 
- Number of employees having followed at teast one trammg unit rn the prev10us year; 
- Number of employees that have 11ot followed one tra"ning unit for at least 3 years. 
- Number of employees that have followe,1 one tra1nrng ul"'it that lasted 1 0 days C'" longer 

(successive or not) 
- Number of employees Ulat have obtained a quai f~eat•on or a professlO"laa certrftcauon at the end of 

a tra ning un t 
- Number of days training for agmg .. vorkforce (over 50) 

ANNEX 3 
Sorne best practrœs to give the employees ar -.~noerst..andlng of the mterest of mobility. 

• Job-rotation Of ulive ffi V llfe• 1 'ViS ma Vte 
- Mobihty and Professior1s Days with presentation of direrent carear paths 
- Feedback from mobr!e employees 

Sorne rndicators tha! may be used 
- National mobility by gel"der 
- National mobility by age 

lntema1•onal mobifrty by gender 
- International rnobi!ity by age 
- Evolution of moollrt.y by gender ana place 
- Evolutron o' mobtlity by age and place 
- Activity of the E-Talent s.te 
- Number of persons hav ng appJ:ed on E-Talent 
- Numoer of local r>rtiatives to encourage mobility 
- Most common reasons fo: success 

Most oommon reasons fer failure 
- Solutions found 

ANNEX4 
The following model has t>een )OmUy developed 
~ILl ldentrry the cntcal comoetences (st.arung the analysiS en the baSlS of \he Professions 
Counc. J 
Steg_2 ldent1fy who holès the critiCal competences 
~2: Choosmg the most appropnate way to transter !he knowledge. 
A st of best practiœs 

Traming (Technical trarnrng Centre 1 AREVA 0nrversity) 
Resources Cent•-e 

~~~ lJ 
Peers Revtew ~ 

11 



Techmcal networks and Practlœ commumtteS 
Coachng 
IntervieWS 
Retum of exper.ence 
Tratnng programs can be deslgned to help the person who wants to transfer to choose the 
most appropnate way to oo so 
Employee working groups 

Sorne key elements that support a sucœssful transfer of expertise . 
- /dentificalton of the expertise transfer objective m the an nuai appraisal, 
- Making sure that the proper bme s gtYeO for acn~e~~ing thts obJect ve, 
- lnclooe the ObJectiVe m the day to day proœss 
- Reward and recognise the person who transfers the experttse; 
- Mak1ng sure the expertise transferred 1s done m a sustainable way 
- As long as it tS percerved as an additiOnal task rt Will be l'lard to ach1eve, 

ANNEX 5 
lnc1icators malelfemale promotionl.> 

PromOtiOnS by age groups 
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