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INLEDNING

Marknadsutveckiing, tekniska omvalvningar, internationell konkurrens, foréndrade _l_wndkrav och
arbetstagarférvantningar &r nagra av de manga fakiorer som bidrar till en férandrad yrkesmiljo.

AREVA vill fortsatta att vara en attraktiv arbetsgivare.

Darfor 6nskar parterna, AREVA och Europeiska Metallarbetarefederationen (EMF), genom detta ramavtal
for planering och utveckling av kompetens, bidra till ett tillfredsstallande, rikt och varierande yrkesliv for alla
samtidigt som man moter foretagets behov av anpassning och forénding. Avtalet innebar en ny etapp i
skapandet av en innovativ social dialog och konstruktiva arbetsrelationer p& europeisk niva. Det &ar en
uppfolining av andan i ramavtalet om lika mojligheter som undertecknades av EMF och AREVAS ledning i
november 2006. Detta avtal som fornyades genom &ndring i april 2010 ledde fram till ODEQO-projekiet som
starkte de positiva sociala relationerna mellan AREVAS ledning, EMF och arbetsmarknadens parter pa
europeisk niva.

Innehallet i detta avtal ska bidra fill att ge alla anstélida mojlighet att utveckla sin karriar under hela sitt
yrkesliv inom koncernen.

| AREVAS vision ingar att erbjuda alla sina anstalida karriarmdjligheter som tar hansyn bade till deras
egna och till bolagets behov vad galler kunskapsoverforing, marknadsutveckling, prognosering av
teknisk utveckling, o s v. Det ingér &ven i koncernens vision att utveckla karriarhantering genom att
identifiera fardigheter, behov av yrken och motsvarande arbetstillfallen. Denna princip kommer att bidra
fill att bibehalla och utveckla kollektiva och individuella prestationer, samtidigt som varje arbetstagares
personliga bidrag ges ett rattmatigt erkénnande.

Detta avtal inbegriper utmaningar pa omraden som:

Utbildning

Rorlighet

Overféring och fornyelse av kompetens

Larlingsskap

Integrering av nyanstalida

Planering av behov for aldre arbetskraft

Balans mellan arbets- och privatliv

Inrattande av saval nationella som europeiska yrkes- och kompetensrad

Fér att mota dessa utmaningar avser AREVA ait stélla erforderliga medel och metoder till forfogande
for sina foretag och sina anstallda. Sattet att leda de anstallda &r en nyckelfaktor, bade nar det galler
kollektiva och individuella prestationer. Parterna &r ense om att ledning genom prognosering och
utveckling av fardigheter ar en vasentlig princip for att uppna koncernens mal i fraga om forbattrade
karriarmojiigheter och socialpolitik, som t ex jamstalldhet mellan kvinnor och man, mangfald, m m.

Inrattandet av AREVAS nationella och europeiska yrkes- och kompetensrad ar ett satt att hjalpa de
anstalida att hantera sina yrkeskarriarer samtidigt som det svarar mot foretagets behov av
anpassning.

Avtalsparterna har vidare enats om att uttveckia ett projekt for att genomfora detta avtal enligt samma
principer som ODEO-projektet.

Tillampningen av detta avtal kommer déarfor att ske med hjalp av av FACES-projektet (Forecasting and
Anticipating Competences in Europe through Social Dialogue, Prognoser och antecipation av kompetens
i Europa genom social dialog) som kommer att sammanfora lokala representanter for personal,
ledning och anstalida pa regional, transnationell och europeisk niva. Konkreta handlingsplaner
kommer att utvecklas och drivas gemensamt. Huvudtemat for projektet &r utvardering och behov for
de olika generationer som nu finns pa arbeisplatsen, deras karridrutveckling och férvantningar.
Parterna ar medvetna om att man med hjalp av en stark social dialog kan bygga upp en stark grund
for battre arbetsforhallanden for de anstallda i hela Europa samt ett konstruktivt partnerskap med
arbetstagarforetradare.

Mangfalden i de lander som &r representerade i det europeiska foretagsradet gor det mdjligt att
utarbeta en dynamiskt och pragmatisk strategi for prognoser och hantering av olika yrken, med
bekraftande av koncernens ataganden, samtidigt som kulturella, sociala, ekonomiska och
reglementara skilllnader respekteras nar det galler uppfyllandet av det ataganden som ingér i avtalet
Bestammelserna i detta avtal ska galla alla de anstalida | AREVA-koncernen som ingar i AREVAS
europeiska foretagsrad, oberoende av yrkeskategori.



AVDELNING 1 MOJLIGHET FOR ARBETSTAGARE ATT PLANERA OCH HANTERA SIN
KARRIARUTVECKLING

Parterna ar overens om att karridrutveckling &r nyckeln till framgang foér varje arbetstagare och for
AREVAS utveckling. De anser harvidlag att att det ar vasentligt att féregripa behov av fardigheter och
den globala arbetssituationen i syfte att ge de anstdllda okad visibilitet over deras potentiella
karrigrutveckiing och samtidigt tillgodose féretagets krav pa anpassning.

1.1 Erbjuda de anstéillda en 6kad visibilitet dver kdrridrs- och yrkesutveckling

Basta mdjliga visibilitet vad galler utveckling och foéréndring av yrken &r en vésentlig faktor for varje
anstalld.

AREVA har for avsikt att i forvag identifiera behov och sysselsattning bade i fraga om kvantitet och
kvalitet. AREVAS nationella yrkesrad utgor ett idealisk framsteg inom detta omrade och gynnar bade
de anstélida och verksamheten. Denna antecipation ger varje anstalld méjlighet att staka ut sin egen
karriarvag. Samtidigt kommer dessa nationella yrkesrad att vara en hérnsten for ett europeiskt
yrkesrad och tillhandahallande av relevant information.

Genomftrandet av detta omfattande projekt och alla de principer som formuleras i detta avtal grundar sig
pa en gemensam anstréngning av team bestéende av resentanter for personal, ledning och anstalida.
AREVA anser att det &r mojligt for foretaget att med en stark social dialog och ett konstruktivt partnerskap
med arbetstagarforetradare bygga upp en fast grund for battre arbetsvillkor fér alla anstéllda.

Ett gemensamt europeiskt perspektiv kommer att erbjudas via ett europeiskt yrkesréd och ett gemensamt
referenssystem for yrken. Visibilitet, kommunikation, dppenhet och analys utgdr nycklarna till en lyckad
prognosering av fardigheter och sysselsattning. Skapandet av ett europeiskt yrkesrad speglar
avtalsparternas ambition att behalla ledningen for en nyskapande social dialog i Europa.

Det europeiska yrkesradet har som malsattning att tillhandahalla information och analyser om:
-  Sysselséattning
- Utbildning
- Integration
-  Prognosering
- Larlingsskap
- Alderspyramider
- Kén
- Senioranstallda

Eft av det europeiska yrkesradets mal &r att dstadkomma Overensstidmmelse och konsekvens inom
koncernen pa Europaniva genom att anvanda samma verktyg och definitioner for att uppna jamférbara
resultat. | hela Europa kommer de anstélida att ha tillgang till samma mojligheter for sin karriarutveckling.
Inforandet av nationella yrkesrad inneb&r att man ocksd skapar en komplett, progressiv och

gemensam refererensmodell fér en exakt identifiering och definition av alla yrken som utévas inom
koncernen.

Det erupeiska yrkesradet ska bestd av europeiska HR-chefer och medlemmar av det europeiska
foretagsrédets sarskilda utskott. Darigenom garanteras en kontinuerlig socal dialog om prognosering
och sysselsattning samt en helhetssyn 6ver situationen pa europeisk niva.

Bilaga 1 innehaller en detaljerad beskrivning av AREVAS nationella yrkesrads uppgift och funktion.

1.2 Stélla alla medel till férfogande for bista méjliga karridrhantering for de anstillda

Karrigrutveckling och —hantering inkluderar information om arbetstilifsllen och karridrer samt handledning
och utbildning. Det &r en kontinuerlig process dar ledningen och den anstalide har ett gemensamt ansvar,
oberoende av tjanst, alder och kén. Darfor ska varje arbetstagare ha méjlighet att utveckla sina
fardigheter och berika sin yrkeserfarenhet,




parterna i detta avtal ar 6verens om att varje anstélld ska férfoga over de medel som behévs for att
hantera sin yrkeskarriar,

1.2.1 Arliga utvecklingssamtal och en individuell utvecklingsplan

Utveckiingssamtal &r en viktig fas i hanteringen av kompetens. AREVA garanterar aft samtalen féljer
samma priniciper som AREVAS véarderingsprogram for alla anlaggningar.

Med hjélp av denna utvardering kan man bland annat anpassa arbetstagarnas placering, sd att deras
kvalifikationer och I6n éverensstammer med deras kompetensniva och prestationer. Detta paverkar
inte existerande nationella férhandlingssystem.

De individuella arliga utvecklingssamtalen ar ett viktigt tilifalle for den anstéllde och hans/hennes chef
att diskutera karrarmgjligheter. De ska &ga rum i en harmonisk atmosfar, dar man tar hansyn bade till
den anstélldes nskemal och till féretagets behov.

Parterna framhéver vikten av att cheferna &r val forberedda och tréanade att genomféra de arliga
utvecklingssamtalen. Aven arbetstagarna behover traning och tillrackligt med tid for att forbereda
dessa samtal. Detta &r vasentligt for lyckade samtal. Adekvat forberedelse skall ocksa inkludera
tiligang till relevant information, som t ex utvecklingen av arbetstillfallen inom AREVA.

Efter en sadan individuell utvardering, forbinder sig bade arbetstagaren och hans/hennes chef att
omsatta resultaten av samtalet i konkreta handlingar inom ramen for en individuell utvecklingsplan.
En uppftljning av denna handlingsplan kommer att 4ga rum under nastkommande utvecklingssamtal.
Alla data kommer att vara helt skyddade. De arliga utvecklingssamtalen ska folia lokal praxis
betraffande forhandlingar och social dialog.

1.2.2 En utbildningspolitik som anpassas till varje arbetstagares karridrviq

AREVA utvecklar en utbildningspolitik som &r anpassad till foretagets och de anstalldas behov, bade for att
bibehalla och fornya kompetens i syfte att garantera bésta majliga karrigrutveckling.

Utbildning hj8lper varje arbetstagare att battre preparera sin karrigrutveckling. Varje anstélld har tillgéng till
utbildning. AREVA garanterar transparent och komplett kommunikation betraffande de utbildningsprogram
som finns tillgéngliga. AREVA stoder aktivt sina anstillda nar det géller att bibehdlla och aktuzlisera
yrkeskompetens i férhallande till teknisk utveckling och managementutveckling.

Parterna har kommit 6verens om att varje anstalld ska ha ratt till 30 timmars utbildning per ar. Denna
utbildningstid kan fordelas over tre ar.

Nationell lagstiftning och/eller eventuella avtal pa lokal, nationell, regional eller foretagsniva betraffande
utbildning ska foljas.

Utbildning liksom utbildning pa plats (on-the-job training) ska normalt sett &ga rum p& arbetstid.
Utbildning pa plats &r en form av utbildning som erbjuds den anstallde pa arbetsplatsen da han/hon
utfor sina arbetsuppgifter. Denna typ av utbildning baseras pa principen om kunskapsinhamtning
genom praktik och inkluderar forklaringar och demonstration av en mer erfaren anstalld, arbetsledare
eller chef,

I enlighet med nationella lagar och férordningar, ska tillgang till yrkesutbildning inte medféra nagra
sarskilda utgifter fér de anstallda.

Ett rapporteringssystem kommer att inrattas for att sékerstalla att lampliga atgarder vidtas, om en anstalid
inte har deltagit i nagon utbildning under tre ars tid.

Bilaga 2 innehaller en detaljerad beskrivning av indikatorer som kan anvandas.

Vid utarbetandet av bolagets kollektiva utbildningsplaner tar man hansyn till analyser av marknads- och

sysselsattningsutveckling samt tekniska trender. Dessa utbildningsplaner kommer att vara tillgangliga for
alla anstallda,

Validering och erkannande av utbildning via "AREVAS utbildningspass" &r en viktig faktor for att bygga upp
en yrkeskarridr. Parterna &r ocksa éverens om att stodja externt erk&nnande och certifiering.



1.2.3 Rérlighet, en mdjlighet att vixa

Inom ramen for utveckling av en karrigr som "specialist”, "sakkunnig" eller "chef", erbjuder AREVA sina
anstailda karrigrméjligheter genom geografisk rorlighet och anstallningsrorlighet.

Vaxling mellan olika befattningar kan dessutom vara en viktig mojlighet att frémja karriérutveckling,

For koncernen ar roriighet, baserad pa frivillighet, en drivkraft fér okad effektivitet som innebér manga
fordelar: underlattat utbyte av sakkunskap, okade karriarmdjligheter och utveckiing av en
internationell kultur. Malet ar att rorlighet ska bli ett levnadssatt fér alla AREVAS anstéllda.

Rorlighet kommer utan tvivel att bli allt viktigare inom koncernen pa grund av kraven pa anpassning fill
tekniska férandringar och skiftande arbetsbdrdor samt nédvandigheten att uppfylla expansionsmal.

N&r en plats blir ledig kommer AREVA systematiskt aft priorietera kvalificerade interna sokande inom
AREVA pa basis av deras utbildning och/eller yrkeserfarenhet. Kandidaterna kan soka en plats direkt
och under sekretess, om de sa énskar. Om en kandidat inte antas, kommer skalet/skalen dartill att
meddelas arbetstagaren inom rimlig tid. Om den sékande antas, kan hans/henneschef inte motsatta
sig forflyttning.

Geografisk och intern rérlighet grundar sig pa den anstalldes samtycke och pa féretagets behov, varvid
hansyn ska tas till individuella 6nskningar och intressen.

Rorlighet kan ocksa forsvaras av olika personliga hinder. AREVA vill hjglpa sina anstallda att dvervinna
dessa svarigheter. Varje arbetstagares personliga situation kommer att tas | beaktande. For personer
med utlandstjanst maste bade utflytining och aterflyttning klart definieras, férberedas och formaliseras
fore avresan.

Utéver de materiella aspekierna ar parterna overtygade om att vaglednings-/integrationsfasen ar ett
nyckelmoment for lyckad rorlighet.

Olika "bésta praxis" och erfarenheter kan oka forstaelsen for rorlighet hos de anstéllda och bidra till att
det blir en lyckad erfarenhet.

Bilaga 3 ger nagra exempel pa "basta praxis" samt en beskrivning av indikatorer som kan anvéndas.

1.3 Sdkerstilla dverféring och férnyelse av kunskap

Parterna i avtalet anser att en lyckad integreringsprocess av nyanstéilda &r positivt bade for de anstallda
och for féretaget. De tror ocksa att en rativis beléningsprocess for kompetensoveriéring kan vara till
forman bade for de anstallda och for foretaget.

1.3.1 Framija l&rlingsskap och/eller praktikijinstgdring

Parterna i avtalet &r 6verens om nédvéndigheten att utveckia bade larlingsskap och praktiktjanstgoring
och att dessa former av utbildning har flera olika férdelar. For det forsta kan ungdomar och blivande
akademiker med framgéng integreras i koncernen. Dessa utbildningsformer kan dessutom anvéndas
for att rekrytera personal till yrkesomraden d&r det &r svart att hitta saddan kompetens pa
arbetsmarknaden.

AREVA forbinder sig att i enlighet med nationella krav och lagar studera alla typer av atgarder som kan
leda till en 6kning av antalet larlingar och praktikanter. Detta kommer att féljas av en indikator.

1.3.2 Sikerstdlla morgondagens sakkunskap genom foregripande kompetenséverféring och
framgangsrik kunskapshantering

Overféring av kunnande och kompetens &r en av de viktigaste utmaningarna under de narmaste aren. For
att lyckas med detta ar det nédvandigt att infora tydliga processer for att hantera dessa fragor.



For att organisera kunskapséverforing och tidshantering pa basta méjliga satt, maste de ans'_stalldas
arbetsborda diskuteras och bestammas av arbetstagarna och deras chefer. Kunskapsoverforing ska

utgéra en del av den normala arbetsbérdan. _
Varje land ska faststélla en HR plan for att identifiera och stodja sadan kunsapséverféring.

Bilaga 4 innehaller en detaljerad beskrivning av en gemensamt utvecklad modell.

1.3.3 Framja generationséverskridande relationer och ansvarsférdelning

Parterna &r dverens om att utveckla ett projekt for att forbattra relationerna mellan olika generationer pa
arbetsplatsen. Projektet kommer att fokusera pa varje generation for att 6ka den yrkesmaéssiga
forstaeisen mellan olika aldersgrupper. Det ar viktigt att kénna till vad som ar utmarkande for varje
generation for att battre forsta varandra och dra nytta av de starka sidorna hos alla berérda parter
liksom varje generations kultur, arbetsbetenden och —attityder.

AVDELNING 2 UTVECKLING AV EN GYNNSAM ARBETSMILJO FOR DE ANSTALLDA
UNDER HELA YRKESKARRIAREN

AREVA forbinder sig att hjglpa sina anstallda till att uppna balans mellan arbete och privatiiv.

Parterna ar 6verens om att detta skapar en politiv arbetsmiljé for alla arbetstagare under hela deras
yrkeskarriar och bidrar till vélbefinnande bade fér dem sjélva och for koncernen.

2.1 Integration av nyanstdlida och karridrhantering for alla arbetstagare under
anstéliningstiden i AREVA-koncernen

Det ar en hjartesak i AREVA-koncernens personalpolitik att erbjuda sina anstallda karriarméiligheter under
deras anstallningstid. Koncernen fobinder sig darfér att stédja sina anstéllda under hela denna period.
AREVAS forpliktelser avseende lika mojligheter och méngfald inbegriper icke-diskriminering vid
rekrytering och lika befordringsmaéjligheter for alla anstalida i syfte att utveckla en stérre mangfald.

Bilaga 5 innehaller en detaljerad beskrivning av indikatorer som kan anvandas.

2.1.1 Utveckling av integrerings- och utbildningsprogram

Alla arbetstagare med larlings- eller praktikkontrakt kommer att foljas upp individuellt av en AREVA-
anstalid under hela kontrakisperioden. De AREVA-anstéllda som frivilligt patar sig denna uppgift kommer
att erbjudas ett saskilt utbildningsprogram och férfoga éver den tid som kravs for uppdraget.

Handledaren maste forsakra sig om att larlingen/praktikanten ar val integrerad saval i foretaget som i

sitt arbetslag. | forekommande fall kommer han/hon att ha majlighet att delta | pedagogiska méten vid
sin ldroanstalt.

2.1.2 Planering av karridrvdg och kompetensutveckling fér dldre arbetskraft

AREVA forbinder sig att béttre hantera den sista delen av sina anstalidas yrkesliv. | detta syfte kommer
varje land, efter samrad med arbetsmarknadens parter, att initiera en seniorpolitik som syftar till att ta
battre hansyn till erfarna arbetstagares férvantningar samt erkénna deras specifika fardigheter.

De nationella planerna kan inkludera
= Samtal om karriérutveckling
= Utbildning
&«  Befordran
= Rekommendationer och regler for att motarbeta diskriminiering.

Detta kommer att géra det mojligt bade for foretaget och fér den anstalide att planera for kommande
ars behov.



Aldre arbetskraft ska ha samma utbildningsmajligheter som alla andra arbetstagare. AREVAS olika
foretag maste se till att detta atagande foljs och omsatts i konkreta atgarder. Seniorer ska ha samma
befordringsniva som alla andra aldersgrupper.

2.2 Karridrhantering som tar hinsyn till balansen mellan arbete och privatliv under
levnadsbanan och erbjuder en gynnsam arbetsmiljd

Utover sina ataganden att tillhandahalla verktyg for planerad yrkesutveckling, férbinder sig AREVA att
stodja sina anstallda nar det galler att uppna balans mellan arbete och privatiiv.

Sasom det anges i det europeiska avtalet om lika mdjligheter, kraver framjandet av jamstalldhet
mellan mén och kvinnor att det inférs atgarder som underlattar for bada kénen att uppna balans
mellan arbets- och privatliv. AREVA vill erbjuda sina anstdlida basta mojliga arbetsvillkor och
kontinuerligt forbattra kvalitén och atmosfaren pa arbetsplatsen. De ataganden som biand annat ror
tidshantering forstarks.

Parterna i alla AREVAS filialer kommer att utarbeta handiingsplaner fér utformning av arbetsrutiner | syfte
att uppna béattre balans mellan arbetstagarnas och verksamhetens behov.

Som en fortsdttning av ODEO-metoden som bygger pa samarbete mellan ledning och
personalrepresentanter uigor foljande gemensamma etapper eit underlag for utarbetandet av dessa
handlingsplaner:

- En detaljerad utvérdering av situationen i alla europeiska anlaggningar med avseende pa balans
mellan arbete och privatliv

- Formalisering av en handlingsplan for varje anl&ggning | syfte att uppna balans mellan arbete och
privatliv

- En europeisk arbetssession med representanter for arbetstagare, personal och ledning fér att diskutera
och férbattra balansen mellan arbete och privatliv

- Inrattande av en uppfoljningskommitté for att gemensamt presentera resultatet av projektet for
Europeiska Metallarbetarefederationen. A DE

[

AVDELNING 3 UPPFYLLANDE AV ATAGANDEN

3.1 Genomfdrande av avtalet

Efter undertecknandet av avtalet kommer koncernens arbetsmarknadsparter i varje land som omfattas av
avtalet att sammantréda for att fatta beslut om en lokal handlingsplan.

Né&r avtalet undertecknats kommer koncernens arbetsmarknadsparter att forbinda sig att utarbeta ett
projekt for avtalets tilldmpning, vilket kommer att forstarka samarbetet mellan representanter for
personal, ledning, HR-avdelning och anstallda samt leda till en battre férankring av avtalet ute pa
anlaggningarna. Detta kommer att ytterligare framja den sociala dialogen.

Avtalsparterna &r Overens om att den engelska texten ska vara den officiella, giltiga versionen. Avtalet

kommer att Gverséttas av auktoriserade Gversatiare till spraken i de l&nder som &r representerade i
AREVAS europeiska foretagsrad.

3.2 Social dialog och évervakning av avtalet

For att folja utvecklingen och genomftrandet av avtalet och de specifika mal som faststallts dari,
férbinder sig avtalsparterna att:

- Inrétta en Svervakningskommitté bestdende av féretradare for AREVAS ledning och det europeiska
féretagsradets sarskilda utskott som kommer att utvardera genomférandet av avtalet samt folja

upp de nationella handlingsplanerna. Denna overvakningskommitté kan &ven avge
rekommendationer.



_ Varje ar kommer AREVAS ledning och det europeiska foretagsradets sérskilda utskott att
redovisa  resuitaten av utvarderingen och  diskutera dessa med Europeiska
metallarbetarefederationen.

_ Alla anstélida och alla foretag i de olika landerna kommer att erhalla detaljerad information i syfte att
framja avtalet.

AVDELNING 4 OVRIGA BESTAMMELSER

4.1 Avtalets giltighetstid

Detta avtal 4r giltigt under 3 ar frén och med dagen for dess undertecknande.
Det forlangs med tre &r i taget genom tyst sverenskommelse, savida det inte sags upp av en av
parterna minst 6 manader fore utiopandet av en treérsperiod.

Under hela giltighetstiden kan avtalet revideras genom &ndring, sarskilt om koncernens
tillampningsomrade &@ndras.

4.2 Avtalets tillﬁmgningsomréde

Detta avtal tecknas for AREVA-koncernen (Europeiska foretagsradets tillampningsomrade) pa europeisk
niva och kan inte ersatta nationell lagstiftning ochleller foretagsavtal, om dessa ar mer formantiga.
Bilagorna utgor en integrerad del av avialet.

Paris den 1 april 2011

For AREVA:
Anne Lauvergeon,

styrelseordforande och verkstallande direktor

[Underskrift]

Fér Europeiska metallarbetarefederationen:
Bart Samyn,
Bitradande generalsekreterare for Europeiska metallarbetarefederationen

[Underskrift]



BILAGOR

BILAGA 1

AREVAS ambition att inrétta nationella yrkesrad

Kannedom om utveckling inom arbetsstrukturer maste foregripas och fordjupas.

Med stod av ledningen for sina olika anléggningar/avdelningar och enheter kommer AREVA-koncernen att
satta in medel for utvardering och atgarder som gér det mojligt att féregripa den kvantitativa
utvecklingen inom olika yrken.

Det franska avtalet som i detta avseende undertecknades i januari 2005 utgjorde en hérnsten for skapandet
av ett yrkesrad i Frankrike. Detta &r idag erkant och godként av arbetsmarknadens parter som ett
verktyg for att hantera sysselséttningen i Frankrike.

AREVAS nationella yrkesrad: uppqift och funktion

Yrkesradet ar karnpunkten i hanteringen av sysselsattning, utbildning och rérlighet. Det befinner sig |
skarningspunkten fér en konstant dialog mellan flera olika malsattningar:

- Gora integration och rorlighet till en mojlighet f6r varje arbetstagare och systematiskt prioritera intern

rorlighet

- Ft‘)rggripa och géra de anstéllda medvetna om utvecklingen inom yrken liksom 6verféring och foérnyelse
av fardigheter
Gora utbilding till ett redskap for yrkesméssig rérlighet
Arbeta i nara samarbete med foretradare for personalen

i

For att sakerstalla samstammighet inom koncernen, anvander alla lander samma definitioner for att uppna
jamforbara resultat och de passerar gemensamma etapper.

Alla AREVAS yrkesrad bestar av foljande gemensamma modell:
- En radsansvarig utndmnd av den nationella HR-direktéren, vilken har till uppgift att leverera data fill
det nationella yrkesradet liksom att konsolidera dessa data pa europeisk niva.
- Personalrepresentanter

En modell i fyra steg baserad pa en gemensam metodologi :
1) Analys av den aktuella situationen
2) Forutsagbar resursutveckling
3) Forutsagbar behovsutveckling
4) Utarbetande av en handlingsplan

Trearsplaner upprattas pa nationell niva pa basis av ekonomisk aktivitet, prognoser och uppskattad
personalomséattning.
Analysen ska koncentreras till féljande punkter:

- Resurs- och behovsutveckling;

- Alderspyramiden:

- Rérlighet inom och utanfér arbetspoolen;

- Rériighet inom och utanfér anstéliningsomradet;

- Yrken som &r kénsliga for stora kvantitativa svéngningar (med kéansliga yrken menas sadana med stora
kvantitativa svangningar, strategiska yrken dér koncernen méaste forsakra sig om varaktiv expertis,
yrken dar det & svart att rekrytera och yrken dar man star infér en betydande
kompetensutveckling) ;

- Nya yrken.

Varje ar kallar den raddsansvariga den nationella HR-direktéren och representanter fér personalen till ett
mote om yrkesradet for att analysera sysselsattningslaget och utvecklingen inom olika yrken pa
nationell niva.
Vid detta tillfalle kommer en syntetisk rapport baserad pa de data som sammanstalits inom de omraden
sSOm anges ovarn.
Resultaten fran yrkesradet ska vara tillgangliga under kampanjen People Review, som kompletterande
information fér att:

- |dentifiera eventuella broar inom och mellan olika yrken;
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_ prognosera social utveckling och yrkesutveckling kopplad till storre industriprojekt; i _

_ Underlatta och folja upp genomférandet av synergi och solidaritet mellan de olika foretagen inom
koncernen;

- |dentifiera utbildningsmojligheter som svarar mot den naturfiga utvecklingen av yrken.

Den nationella HR-avdelningen kommer att organisera och strukturera yrkesraden i forhéllande till
nationella behov och till situaticnen i landet.

Beroende pa landets storlek kan yrkesradens funktion och organisation anpassas och styras som en
"bottom-up" process.

Lander med minder an 500 anstalida maste leverera en minimummangd data for inrattandet av det
nationella yrkesradet, vilken kommer att konsolideras i det europeiska yrkesradet.

En uppféijningskommitté kommer att sammankallas varje &r pa nationell niva i varje deltagarland och, om
det skulle behovas, dven pa regional och lokal niva.

BILAGA 2
For att folja upp arbetstagarnas deltagande i utbildningmoduler, kan foljande indikatorer anvandas:
- Antal utbildningsdagar per ar efter kén (ODEQC indikator)
Antal anstallda som deltagit i minst en utbildningsmodul under féregaende ar;
Antal anstallda som inte deltagit i nAgon utbildningsmodul under de senaste ar 3 aren ;
Antal anstallda som deltagit i en utbildningsmodul som varat i minst 10 dagar (en eller flera perioder);
Antal anstéllda som erhallit yrkeskvalificering eller -ceriifiering efter avslutad utbildning;
Antal utbildningsdagar for aldre arbetskraft (6ver 50 ar).

I

i

1l

BILAGA 3

Olika "basta praxis"och erfarenheter hjalper de anstéllda att forsta férdelarna med rérlighet
- Arbetsrotation eller "Leva mitt liv" ("Live my life", "Vis ma vie")
- Rérlighets- och Yrkesdagar med en presentation av olika karrigrvagar
- Vittnesmal fran arbetstagare med erfarenhet av rorlighet

Har foljer nagra exempel pa indikatorer som kan anvandas:
- Nationell rérlighet efter kén
- Nationell rérlighet efter alder
- Internationell rorlighet efter kon
- Internationell rorlighet efter alder
- Rorlighetsutveckling efter kén och ort
- Rérlighetsutveckling efter alder och ort
- Aktivitet pa sajten e-talent
- Antal personer som sokt pal e-Talent
- Antal lokala initiativ for att uppmuntra rérlighet
- Vanligaste orsaker till lyckad rérlighet
- Vanligaste orsaker till misslyckad rorlighet
- Losningar

BILAGA 4

Féljande modell har utvecklats gemensamt:

Etapp 1: identifiering av kritisk kompetens (analys med utgangspunkt fran Yrkesradet)
Etapp 2: identifiering av personer som innehar kritisk kompetens

Etapp 3: val av basta metod fér kunskapsoverforing

Exempel pa basta praxis:
- Utbildning (Tekniskt utbildningscenter / AREVA- Universitetet)
- Resurscenter
- Handledning
- Kollegial vardering
- Tekniska natverk och praktikgemenskaper
- coaching
- Samtal
- Erfarenhetsrapporter



_ Utbildningsprogram kan utformas for att hjalpa de personer som onskar dverfora sin kompetens att
yvalja det lampligaste sattet for detia
_ Arbatsgrupper for anstalida

Exempel pa viktiga faktorer for att lyckas med kompetensoverforing:
_ |dentifiera malet for kompetensoverféring under det arliga utvecklingssamtalet
_ Sakerstalla att tiden racker till for att na detta mal;
- Inforliva detta mal i den dagliga verksamheten;
- Beldning och erk&nnande av den person som delar med sig av sin kompetens;
. Sakerstalla att kompetens dverfors pa ett varaktigt satt;
. Faststalla att denna kunskapsoverféring sia utgora en vasentlig del av arbetstagarens arbete och inte
vara en extra arbetsborda.

BILAGA 5
Indikatorer - pefordran man / kvinna
befordran efter aldersgrupp

Certified as a true translation of the original written in English/Ritt dversatt fran engelska
spraket intygar _

den 12 maj 2011 ' Nr 100/2011
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