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A — ANTIZIPATION: GRUNDLEGENDES RECHT FUR JEDEN
MITARBEITERS, DIE SOZIALE VERANTWORTUNG VON THALES
UND DIE SELBSTVERPFLICHTUNG DER GEWERKSCHAFTEN
UND ARBEITNEHMERVERTRETUNGEN

Im Zeichen des stetigen Wandels besteht eine der wichtigsten

Herausforderungen von Thales darin, jedem Mitarbeiter ein

abwechslungsreiches und erflillendes Berufsleben zu ermdglichen.

Jeder Mitarbeiter, der seine Beschaftigungsfahigkeit erhalten bzw.

verbessern und seine Zukunft sichern mochte, muss sich mit

verschiedenen Gegebenheiten wie technologischen Errungenschaften,
dem internationalen Wettbewerb, der Wirtschaftslage, wechselnden

Kundenanforderungen etc. auseinandersetzen. Die

Unternehmensleitung von Thales und die Gewerkschaften haben sich

verpflichtet, die Arbeitnehmer in diesem schwierigen Arbeitsmarktumfeld

zu unterstitzen. Thales will ein attraktiver Arbeitgeber sein und bereitet
alle Mitarbeiter unabhangig von ihrer Position oder Jobfamilie durch eine

optimale Karriereplanung auf eine interessante berufliche Laufbahn vor.

Auch der Arbeitsmarkt verandert sich stetig, was kurzfristig zu einem
Mangel an Ingenieuren und qualifizierten Technikern flhren konnte.
Thales muss bei der Reaktion auf diese neue Situation eine fuhrende
Rolle einnehmen und seine Attraktivitat als Arbeitgeber weiter ausbauen,
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um in der Lage zu sein, mit der Entwicklung von Ressourcen und der
Unterstitzung des Wachstums auf geschéftliche Erfordernisse und
Qualifikationsanforderungen zu reagieren.

Die Parteien dieser Vereinbarung sind sich einig, dass das Konzept der
beruflichen Weiterentwicklung fir den Erfolg jedes Mitarbeiters und fir
die Entwicklung von Thales von zentraler Bedeutung ist. Dieses Konzept
soll fur jeden Mitarbeiter ein betriebliches Lernumfeld schaffen, in dem
der Mitarbeiter aktuelle und kinftige Aufgaben produktiv erfillen und
sein volles Potenzial entfalten kann. Zur beruflichen Weiterentwicklung
gehoren Orientierung, ,Learning on the job*, der Aufbau von
Netzwerken, Mobilitat, Coaching, Mentoring und Weiterbildung. Das
Unternehmen und jeder einzelne Mitarbeiter mussen sich konsequent
um die Verwirklichung dieser Ziele bemihen und gemeinsam
Verantwortung dafur Ubernehmen - unabhangig vom
Verantwortungsgrad, vom Alter oder der Jobfamilie.

Die Vertragsparteien erkennen an, dass jeder Mitarbeiter das Recht hat
zu erfahren, was das Unternehmen fur seine Jobfamilie’, seinen
Aufgabenbereich und seinen Arbeitsort antizipiert. Ebenso haben
Mitarbeiter das Recht, gemeinsam mit ihrem Vorgesetzten die

Ausrichtung ihrer beruflichen Laufbahn festzulegen und in diesem

! Unter einer Thales Jobfamilie versteht man eine Gruppe von Berufen, die Gemeinsamkeiten in den
Bereichen Tatigkeitsfeld, Verantwortungsgrad, Féhigkeiten und Kompetenzen aufweisen. Thales hat
62 unterschiedliche Jobfamilien, die in 15 generischen Jobfamilien zusammengefasst werden (Vgl.
Préasentation zu den Jobfamilien).
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Zusammenhang von einem Lernumfeld zu profitieren, das ihnen Zugang

zu den fir

die Forderung ihrer ,beruflichen Weiterentwicklung*

erforderlichen Schulungsmafinahmen bietet.

Die Antizipation beruht auf unserer gemeinsamen Fahigkeit,

schon weit im Voraus wesentliche Veranderungen oder
Durchbriche zu erkennen und entsprechende
gemeinsame Aktionsplane zu entwickeln

allen  Mitarbeitern  Mdglichkeiten  zu  Trainings,
Weiterbildungen und Unterstlitzung anzubieten, damit sie
verschiedene berufliche Erfahrungen sammeln kénnen,
die ihnen umfassendere Moglichkeiten und bessere
Karrierewege erdéffnen.

Mitarbeiter zu motivieren, die Weiterbildungsangebote in

Anspruch zu nehmen

Diese Vereinbarung hat die Antizipation zum Gegenstand. Kurzfristige

strategische

oder branchenweite Probleme mit quantitativen

Auswirkungen auf die Beschaftigungslage werden nicht angesprochen

und sind gegebenenfalls innerhalb des Ublichen rechtlichen Rahmens

und des sozialen Dialogs auf Landesebene zu behandeln. Mit dieser
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Vereinbarung sollen derartige Auswirkungen durch angemessene
Antizipation bestmoglich verhindert werden.

Zweck dieser ersten europaischen Betriebsvereinbarung von Thales ist
die Festlegung gemeinsamer Grundsatze auf europaischer Ebene und
die Bereitstellung der effektivsten Instrumente und Verfahren flr
Konzerngesellschaften und Mitarbeiter von Thales. Diese Instrumente
und Verfahren sind unternehmensweit auf laufender Basis umzusetzen,

erstmalig mindestens in den kommenden 3 Jahren.

Diese Vereinbarung wird unter Bertcksichtigung der nationalen und

lokalen Traditionen und Kulturen der betreffenden Landern eingefihrt.

Al — Ein gemeinsames europaisches Ziel

Thales hat sich als in Europa gut positionierter internationaler Konzern
das Ziel gesetzt, bei sozialen Innovationen in Europa sooft wie moglich
fuhrend voranzugehen.

Das Ziel der Parteien dieser Vereinbarung steht im Einklang mit den
gesamteuropdischen Rahmenbedingungen, in denen z. B. der Vertrag
zur Grindung der Européischen Gemeinschatt in Artikel 125 (Titel VIII —

Beschéftigung) Folgendes vorsieht:

,Die Mitgliedstaaten und die Gemeinschaft arbeiten nach diesem Titel

auf die Entwicklung einer koordinierten Beschaftigungsstrategie und

6 /50
27/04/09



insbesondere auf die Forderung der Qualifizierung, Ausbildung und
Anpassungsfahigkeit der Arbeitnehmer sowie der Fahigkeit der
Arbeitsmarkte hin, auf die Erfordernisse des wirtschaftlichen Wandels zu
reagieren, (...)"
Im Marz 2000 brachte die Européische Union die ,Lissabon-Strategie®
auf den Weg, mit der ,ein dauerhaftes Wirtschaftswachstum mit mehr
und besseren Arbeitsplatzen, ein groRerer sozialer Zusammenhalt sowie
langfristige Beschéftigungsziele* erreicht werden sollten.
Um dies durchzusetzen und diese gemeinsame Strategie fortzuflihren,
hat der Européische Rat unlangst in einer Entscheidung vom
15. Juli 2008 wichtige Leitlinien aufgestellt, und zwar insbesondere:

,um den Arbeitsmarkterfordernissen durch eine bessere

Vorausnahme der Qualifikationsanforderungen, der Defizite und

Engpéasse auf dem Arbeitsmarkt besser gerecht zu werden®,

,um die Weiterbildungssysteme auf neue

Qualifikationsanforderungen auszurichten®,

- um den Arbeitnehmern ,Mdglichkeiten des lebenslangen Lernens*

ZU bieten.

A2 — Eine europdische Methode auf der Grundlage
gemeinsamer erfolgreicher Ldsungen und
Transparenz
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Diese europaische Betriebsvereinbarung ist auch Ausdruck eines
gemeinsamen Wunsches der Unternehmensleitung von Thales und der
Gewerkschaften,  unterschiedliche  Kenntnisse und Initiativen
zusammenzufiihren und von der Zugehorigkeit zu einem grof3en
Konzern zu profitieren, indem die erfolgreichen L&sungen (,Good-
Practice-Beispiele“) aus allen Landern zentral erfasst werden.

Aus diesem Grund basiert die Vereinbarung auf der Sammlung, Analyse
und Erweiterung vorhandener Good-Practice-Beispiele, von denen
einige in dieser Vereinbarung aufgeftihrt werden. Andere Mal3hahmen
werden erst nach Unterzeichnung dieser Vereinbarung Uuber die
jeweiligen Instanzen auf Landerebene durchgeflnhrt.

Die Bestimmungen dieser Vereinbarung orientieren sich an
ausgewahlten Good-Practice-Beispielen, die von den Vertragsparteien
erortert wurden.

Zudem basiert die Vereinbarung auf der bewussten Entscheidung flr
Transparenz. Hier kommt einer der wichtigsten Werte bei Thales zum

Ausdruck - der ,Wissensaustausch®.

A3 — Der Forderung des sozialen Dialogs

Ein landeribergreifendes Gremium fir den sozialen Dialog gibt es
bereits. Mit ihm wurde der Weg fiir eine europaische Vision einer neuen

sozialpolitischen Strategie fur Thales geebnet. Mit der vorliegenden
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Vereinbarung verpflichten sich die unterzeichnenden Parteien,
bestimmte Instrumente wund Verfahren in allen europaischen
Konzerngesellschaften von Thales einzusetzen.

Fur die Erflllung der Ziele dieser européischen Vereinbarung ist ein
standiger sozialer Dialog mit aktiver Beteiligung der
Arbeitnehmervertretung und der Gewerkschaften auf européaischer und

nationaler Ebene von zentraler Bedeutung.

B — GEMEINSAME ANTIZIPATION MITTELFRISTIGER
ENTWICKLUNGEN FUR DIE JOBFAMILIEN

Good-Practice-Beispiele:

= 1. Verfahren zur Antizipation (STEP)

Bei STEP (Skill Tactical Evaluation Project — Projekt zur taktischen Einschatzung von Qualifikationen)
handelt es sich um ein Verfahren, das von unten nach oben wirkt und aus einer vierstufigen Folge
offener Diskussionen bzw. STEPs besteht. STEP wurde erstmals im Geschéftsbereich ,Surface
Radar" eingesetzt.

Aufbauend auf der Arbeit der fur jede Jobfamilie eingesetzten Koordinatoren fir Qualifikationsbereiche
sollen im Rahmen von STEP die Qualifikationsprofile innerhalb des Geschéftsbereichs erstellt werden,
die fiur die wichtigsten betriebswirtschaftlichen und technischen Aufgaben der kommenden zwei Jahre
erforderlich sind.

AnschlieBend wird durch STEP eine vergleichende Bewertung der aktuellen Situation in den
Geschaftsbereichen und derjenigen Qualifikationsprofile eingebracht, die in quantitativer und
qualitativer Hinsicht (Smiley-System) angestrebt werden.

Danach werden fir jeden Qualifikationsbereich Aktionsplane und Schulungsschwerpunkte festgelegt,
mit denen die Lucke zwischen dem angestrebten Qualifikationsmix und der aktuellen Situation
geschlossen werden soll.

Fuhrungskréafte und Vertreter der Personalleitung werden Uber den gesamten STEP-Prozess intensiv
einbezogen.

I] 2. Jobfamilien: Entwicklung und Antizipation bei
Thales Alenia Space

Um die strategische Perspektive der Entwicklung der Jobfamilien mit der Geschéaftsstrategie und den
technologischen Entwicklungen in Einklang zu bringen, friihzeitig die personellen Anforderungen fur
die verschiedenen Jobfamilien zu erkennen sowie einen mittel- bis langfristigen Aktionsplan zu
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erstellen, der der Entwicklung dieser Jobfamilien gerecht wird, hat TAS (Thales Alenia Space) eine
besondere Methodik entwickelt. Auf Landesebene werden die aktuelle Verteilung der Ressourcen pro
Jobfamilie sowie Informationen zu diesen Mitarbeitern analysiert, und auch Bereichsleiter werden in
die Festlegung der kurz- bis mittelfristigen Entwicklung (3 bis 5 Jahre) bestimmter Jobfamilien
(Anforderungen und kritische Aspekte) einbezogen.

I] 3. Antizipation in der Jobfamilie Software

Um innovativ und mit Blick auf die konzernweite Wettbewerbsfahigkeit auf die groRten Probleme in der
Jobfamilie Software reagieren zu kdnnen, wurde fir den gesamten Konzern ein Exzellenzzentrum
~Softwarearchitektur” unter Filhrung eines Managementteams eingerichtet. Nach einer gemeinsamen
Bewertung der Jobfamilie Software 2007-2012 wurden fur jeden Softwareingenieur drei mogliche
Ausrichtungen der beruflichen Laufbahn vorgeschlagen:

- Beibehaltung der Aufgaben innerhalb der Jobfamilie Software,

- Weiterentwicklung innerhalb der Jobfamilie Software,

- Wechsel in andere Jobfamilien.

Dariber hinaus wurden besondere Kommunikations- und BeteiligungsmalBhahmen auf vier
Beschéftigungsgruppen angewandt: Vertretungsberechtigte, Fuhrungskrafte, Personalabteilung,
Mitarbeiter in den Jobfamilien.

MNP
ZIN 4. Antizipation des Bedarfs an
Bereichsspezialisten/-experten

DAE-UK stitzt sich auf eine kleine Gruppe von Bereichsexperten und -spezialisten, die auf sehr hoher
und manchmal auch internationaler Ebene tatig sind und innerhalb eines technischen
Geschaftsbereichs einzigartige Kenntnisse bzw. Fachkompetenzen besitzen. Angesichts des
Altersprofils dieser Experten steht das Unternehmen vor der schwierigen Aufgabe, qualifizierte Krafte
mit Nischenkompetenzen oder aber mit dhnlicher Qualifikation anzuwerben. Um das Nachriicken
solch wesentlicher personeller Ressourcen zu gewahrleisten, sind im Rahmen eines Plans fir die
berufliche Weiterentwicklung externe Schulungen und das Lernen am Arbeitsplatz fir Mitarbeiter
vorgesehen, die als Nachfolger auf die Position eines Bereichsexperten/-spezialisten vorbereitet
werden sollen. Zudem wird das Verfahren am Ende eines Jahres einer Uberpriifung unterzogen, damit
die Wirksamkeit der MaBhahmen bewertet und gegebenenfalls optimiert werden kann.

Die Vertragsparteien sind sich einig, dass die Gesprache zur beruflichen
Weiterentwicklung (PDD) und Ausrichtung der beruflichen Laufbahn, die
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern geftihrt werden (beide
Beteiligten werden im  Hinblick auf die Qualitat dieser
Mitarbeitergesprache entsprechend geschult), durch gemeinschaftliche
Diskussionen und Beitrage erganzt werden sollten. Diese werden wie

nachstehend beschrieben organisiert:
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B1l — Erstellung einer qualitativen Analyse nach zen  tralen
Jobfamilien auf Konzern- und Landesebene

Die  mittelfristigen  technologischen  Entwicklungen,  wichtigen
Durchbriche oder Qualifikationsanforderungen fir die wichtigsten
Jobfamilien werden einmal pro Jahr von leitenden Angestellten,
Mitarbeitern der Personalabteilung und den besten Experten fir die
jeweiligen Jobfamilie ermittelt und analysiert. Die Ergebnisse dieser
Analysen werden den Arbeitnehmervertretern in  Form von
Entwicklungstrends in den Instanzen auf Landes- und auf Europaebene
vorgelegt. Diese Gremien haben dann die Moglichkeit, inre eigene Vision
zu entwickeln und Uber diese Trends zu diskutieren. Aul3erdem werden
die Ergebnisse einmal jahrlich dem Europaischen Betriebsrat (EBR)

mitgeteilt.

Im Zuge dieser Diskussionen konnen die Unternehmensleitung, die
Gewerkschaftsvertreter und die Mitglieder des Europaischen
Betriebsrates eine gemeinsame Vision zu den moglichen gréf3eren
Folgen fur die Jobfamilien entwickeln. Diese Prognose soll klaren, wie
sich die wichtigsten Beschéaftigungsanforderungen andern. Allerdings ist
dies keine Planungsaufgabe, da aus den verschiedenen
Geschaftsplanen keine genauen Zahlen zum Personalbestand abgeleitet

werden konnen. Dieser gemeinsame Rahmen ist fur die einzelnen
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Mitarbeiter eine wichtige Grundlage fiur die Planung der beruflichen
Laufbahn. Die Antizipation von Entwicklungen sollte jedoch
gemeinschaftlich erfolgen und gemeinschatftlich erértert werden, damit
die individuelle Entscheidung fur eine empfohlene berufliche Ausrichtung

vereinfacht wird.

Diese Analyse, die gemeinsam genutzt und gegebenenfalls an die
einzelnen Unternehmen angepasst wird, wird flr die Entwicklung
moglicher  Karrierewege und die Festlegung entsprechender

Schulungspfade verwendet.
B2 — Lokale Beitrage

Die Vertragsparteien sind sich einig, dass die Geschaftsbereiche und

Lander einen lokalen Beitrag zur Analyse der Jobfamilien leisten sollen.

Dieser Beitrag kann auf nationaler oder lokaler Ebene im Einklang mit

den ortlichen Gegebenheiten definiert werden.

Dabei sind die qualitative Analyse nach Jobfamilien sowie die
Auswirkungen geschaftlicher Entwicklungen auf die Qualifikationen zu
berlcksichtigen. Dieser Beitrag wird den entsprechenden ortlichen
Arbeitnehmervertretungen (lblicherweise den Betriebsraten) zur

Information und Beratung vorgestellt.
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Einige Wochen vor dem Start der Gesprache zur beruflichen
Weiterentwicklung werden die Informationen allen betroffenen

Arbeitnehmern in geeigneter Form zur Verfiigung gestellt.

C — INFORMATIONSAUSTAUSCH zZU  ARBEITSPLATZEN UND
BERUFLICHER LAUFBAHN

Good-Practice-Beispiele:

I] 5. Career Corner

Mit dem Programm der Career Corner erhélt jeder Mitarbeiter unbefristeten und vertraulichen Zugang
zu folgenden Informationen (die Informationen sind entweder frei zuganglich oder werden im Rahmen
eines Gesprachs mit internen oder externen Beratern zur Verfigung gestellt):

- Entwicklung von Berufen und Berufsgruppen,

- geplante MalRnahmen im Hinblick auf das Beschéaftigungsmanagement im Unternehmen,

- Chancen, die sich aus der Mobilitdt innerhalb des THALES-Konzerns oder Uber die
Konzerngrenzen hinaus ergeben.

In den Career Corners sind Mitarbeiter der Personalabteilung des Unternehmens und Berater tétig, die
darauf spezialisiert sind, auf vertraulicher Basis zu vermitteln.

- 6. Transparenz und Bekanntgabe offener Stellen

Thales Spanien hat viele Initiativen umgesetzt, um auf das betrachtliche geschéaftliche Wachstum zu
reagieren und der Selbstverpflichtung des Unternehmens zur Transparenz gerecht zu werden. Alle
Mitarbeiter werden Uber alle offenen Stellen informiert, damit sie die Chancen der Mobilitét nutzen und
ihre berufliche Entwicklung voranbringen kénnen.

Diese MalRnahmen werden in Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat umgesetzt. Vorwiegend erfolgt die
Bekanntgabe auf folgende Weise: durch die monatliche Veroffentlichung freier Stellen an
verschiedenen Stellen und durch Auslagen; durch eine spezielle Broschire, die den Mitarbeitern vor
Schulungen und wichtigen Veranstaltungen ausgehandigt wird; durch wochentliche Besprechungen
der Personal- und Betriebsleitung =zur Ermittlung und Antizipation von Ressourcen- und
Profilanforderungen; durch Anwendung des EDV-Tools E-Staffing (Stellensuche und -besetzung auf
dem elektronischen Weg) und durch einen wichtigen Kommunikationsplan (intern und extern).

I] 7. Karriere-Tage

Karriere-Tage sind ,Orientierungshilfen”, bei denen das Unternehmen an Tagen der offenen Tir den
Mitarbeitern die méglichen Pfade fir eine berufliche Entwicklung vorstellt. Insbesondere richten sich
diese Veranstaltungen an junge Mitarbeiter, die die Arbeitsorganisation im Unternehmen noch nicht in
vollem Umfang kennen. Aber auch die Ubrigen Mitarbeiter sollen iber den internen Arbeitsmarkt und
die Mdglichkeiten fir ihre berufliche Weiterentwicklung informiert werden. Wichtige Vertreter aus den
Bereichen, die jeweils im Mittelpunkt der Karriere-Tage stehen, halten Vortrage zur beruflichen
Weiterentwicklung und berichten tUber Erfolgsgeschichten. Im Rahmen der Veranstaltung werden
Informationsbroschiren verteilt und Gelegenheit zur Beantwortung von Fragen gegeben.
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Diese Analyse wird erdrtert, verbessert und anschlieBend an die
Mitarbeiter weitergegeben. Es ist fir jeden Mitarbeiter von
entscheidender Bedeutung, dass er Zugang zu allen Informationen hat,
die ithn bei der optimalen Gestaltung seiner beruflichen Zukunft

unterstutzen.

C1 - Informationen  zu  Entwicklungstendenzen nach

Jobfamilie und beruflicher Laufbahn

Der Zugang zu Informationen uUber die zukinftige Entwicklung der
Jobfamilien und Uber die moégliche Ausrichtung der beruflichen Laufbahn

Ist ein grundlegendes Recht.

In den kommenden drei Jahren werden an allen Standorten von Thales

nach und nach Career Corner eingerichtet.

Die Implementierung startet unmittelbar nach der Unterzeichnung dieser
Vereinbarung. Die Anpassung und Umsetzung der Career Corner erfolgt

Im Rahmen des nationalen Umsetzungsplans.

Die Career Corner sind speziell eingerichtete, frei zugangliche
Anlaufpunkte, die von einer eigens dafir nominierten Person betreut
werden. Die Mitarbeiter kbnnen sich regelméalfig, oder je nach GrolRe des

Standortes mehrmals pro Monat, im Career Corner informieren.
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Mitarbeiter finden dort Daten und Informationen, kdnnen aber auch mit
Mitarbeitern der Personalabteilung und Experten aus den
verschiedensten Jobfamilien — auch der eigenen — sprechen, wenn sie
sich beruflich neu ausrichten und entsprechende

Weiterbildungsprogramme nutzen moéchten.

Die Career Corner werden so gestaltet, dass die interessierten
Mitarbeiter eine angenehme Umgebung vorfinden. In jedem Career
Corner wird ein zentraler Infopunkt eingerichtet, Gber den die Mitarbeiter
auf alle relevanten Informationen zugreifen koénnen. Informationen
werden uUber das Internet, Intranet oder Uber Infobroschiren zur

Verfigung gestellt.

C2 — Informationen Uber offene Stellen

Die Vertragsparteien sind sich einig, dass eine erfolgreiche Mobilitat
davon abhangt, dass ausreichend uber offene Stellen informiert wird und
die Mitarbeiter leicht auf relevante Informationen zugreifen kdnnen. Den
nationalen Gewerkschaften und Arbeithehmervertretungen werden
Berichte Uber die Nutzung und Uber die Ergebnisse vorgelegt, die durch
die Anwendung der bestehenden Prozesse und Tools erreicht wurden.
Gegebenenfalls werden Korrekturmaflinahmen festgelegt.

Die Konzerngesellschaften im Geltungsbereich dieser Vereinbarung

werden samtliche Tools entwickeln und einsetzen, mit denen die
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Bekanntgabe und die Transparenz offener Stellen gewahrleistet wird,
insbesondere:
- Einfuhrung der von Thales entwickelten EDV-Tools wie zum
Beispiel E-Staffing, mit dem Mitarbeiter per Intranet oder Internet:

= einen vollstandigen Uberblick Uber zu besetzende — auch
internationale — Stellen erhalten,

» sich direkt und vertraulich bewerben oder einfach ihre
Lebenslaufe einsenden kodnnen, wenn sie sich fur ein
Mobilitatsprojekt interessieren,

= eventuell zu einem anderen Unternehmen wechseln konnen.

E-Staffing wird in zehn europaischen Landern bereits erfolgreich
eingesetzt, alle weiteren Lander folgen bis spéatestens Mitte 20009.

- Regelmalliige Bekanntgabe offener Stellen Uber alle weiteren vor Ort
ublichen Wege (Broschiren, Hauszeitungen, Aushang am Arbeitsplatz

USWw.).

D — GESPRACHE ZUR BERUFLICHEN WEITERENTWICKLUNG FUR
SAMTLICHE MITARBEITER

Good-Practice-Beispiele:

5 8. Gesprache zur beruflichen Weiterentwicklung fiar a  lle
Mitarbeiter
Bei Thales RSS wurden die Gesprache zur beruflichen Weiterentwicklung (PDD — Professional
Development Discussion) auf der Grundlage eines Tarifvertrags mit dem Betriebsrat vollstandig
umgesetzt. Die wichtigsten Inhalte des Vertrags sind: jahrliche PDD mit samtlichen Mitarbeitern, PDD
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern, strukturiertes Berichtswesen, Nachverfolgung der
Entwicklungen durch die Personalleitung und den Betriebsrat, Schulung der Fuhrungskrafte zum
Einsatz des PDD+ Toolkit, gemeinsame Konfliktidbsung durch Personalleitung und Betriebsrat,
gemeinsame Verantwortung von Fuhrungskraften und Mitarbeitern fiir die tatsachliche Umsetzung der
Gesprache.
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AN} P4
Z1IN 9. PDD-Vorbereitung

Eine erfolgreiche PDD ist das Ergebnis einer entsprechenden Vorbereitung. Jeder leitende Angestellte
hat bestimmte Themen zu bericksichtigen, wie z.B.: die Besprechung von im Vorjahr
abgeschlossenen Schulungen (Relevanz usw.), Entwicklung (Schulungen) fir die Zukunft, Wiinsche
fur die berufliche Entwicklung, potenzielle Mobilitéat innerhalb der Jobfamilie, des Aufgabenbereichs
bzw. des Standorts, Unternehmensbedarf und Marktanforderungen im Einklang mit SBP1 und 2.

Darliber hinaus werden alle neuen Fihrungskrafte zu den verschiedenen Aspekten innerhalb des
PDD-Verfahrens geschult, und alle Mitarbeiter erhalten jedes Jahr Zugang zu relevanten
Orientierungshilfen und Informationen Uber das Intranet, die flr die Vorbereitung einer produktiven
PDD hilfreich sind.

I] 10. Orientierungsveranstaltung

Fur Mitarbeiter mit 5 Jahren Berufserfahrung richtet die Thales-Universitat in Frankreich die zweitagige
Orientierungsveranstaltung ,Orientation Point* aus, die Mitarbeitern Orientierungshilfe dazu gibt,
welche Richtung sie in ihrer beruflichen Laufbahn einschlagen wollen. In diesen zwei Tagen lernen die
Teilnehmer sich selbst und das Unternehmen besser kennen, indem sie ihre persénliche und fachliche
Qualifikation einschéatzen, ihr Wissen Uber Thales vertiefen und die verschiedenen Optionen innerhalb
von Thales prifen kénnen.

Nach Analyse und Informationsaustausch auf gemeinschaftlicher Basis
sollte die berufliche Weiterentwicklung an den individuellen Mitarbeiter
iIm Konzern angepasst werden. Aus diesem Grund moéchte Thales jedem
einzelnen Mitarbeiter jedes Jahr die Gelegenheit zu einem Gesprach
uber seine berufliche Weiterentwicklung geben, das er mit seinem
Vorgesetzten als Vertreter des Konzerns fuhrt. Angesichts der
Bedeutung der Gesprache fur die berufliche Zukunft heben die
Vertragsparteien die Notwendigkeit hervor, die Fuhrungskrafte auf diese
Gesprache grundlich vorzubereiten und diese Gesprache nicht mit dem

jahrlichen Mitarbeitergesprach (Annual Activity Discussion)

zusammenzulegen.
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Fur alle Fuhrungskrafte wird ein entsprechendes Schulungsprogramm
entwickelt und vorgeschlagen, und fir alle neuen Fihrungskréfte ist die

Teilnahme an diesen Schulungen Pflicht.

In diesen Gesprachen kann eine Einigung Uber die Ausrichtung der
beruflichen Laufbahn erzielt werden, in der die Wiinsche des Mitarbeiters
und der Bedarf des Unternehmens bertcksichtigt werden. Die
Durchfihrung dieser Gesprache und der dazugehérigen Schulungen
wird in den kommenden drei Jahren in allen Unternehmen von Thales

ein Schwerpunktthema sein.

Zur Gesprachsvorbereitung sind folgende grundlegende Punkte zu

beachten:

- Vorbereitung der Unternehmensleitung: Die Vorbereitung sollte
Bestandteil der Gesprache mit den jeweiligen Fuhrungskraften im
Rahmen der im Frihjahr stattfindenden Mitarbeiterbewertung
(People Review) sein. So wird eine Situation geschaffen, in der der
Vorgesetzte in der Position ist, Thales fur die Zukunft zu

verpflichten.

- Vorbereitung der Mitarbeiter: Die Mitarbeiter bereiten sich vor,
indem sie sich in einem Career Corner uber die Jobfamilien
informieren und sich ausreichend Zeit nehmen, ihre Winsche fur

ihre berufliche Zukunft zu formulieren.
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Am Ende des Gesprachs sollten sich die Beteiligten auf eine Ausrichtung
fur die berufliche Entwicklung und damit auf einen individuellen Lernpfad
geeinigt haben, mit dem die Vorstellungen verwirklicht werden kénnen.
Wenn eine Neuorientierung erforderlich wird, sollte flr die Erarbeitung

und Prifung mdglicher Alternativen ausreichend Zeit eingeplant werden.

In dem Gesprach haben beide Beteiligten das Recht und die Pflicht,
zuzuhdren und Loésungen zu finden. Im Anschluss setzen sich beide
Beteiligten daflr ein, dass die Entscheidungen in die Tat umgesetzt
werden. In einigen Fallen werden die Gesprache allerdings nicht
ausreichend ausfuhrlich sein, so dass kein Ergebnis erzielt werden kann.
Jeder Mitarbeiter mit mindestens 5 Jahren Berufserfahrung in einem
Tatigkeitsfeld, der sich neu orientieren mochte, kann an einer
Karriereorientierungsveranstaltung der Thales-Universitat teilnehmen.
Auf dieser Veranstaltung sollen Mitarbeiter in ihrem
Entscheidungsprozess unterstlutzt werden, welche Richtung sie fur ihre
weitere berufliche Entwicklung einschlagen mdchten. Die Veranstaltung
erstreckt sich Uber zwei Tage, an denen Mitarbeiter ihre persodnlichen
und fachlichen Starken bewerten und ihr Wissen tber Thales vertiefen.
AulRerdem prifen sie die verschiedenen Optionen, die ihnen bei Thales

zur Verfigung stehen.
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Sollten der Mitarbeiter und sein direkter Vorgesetzter weiterhin
unterschiedlicher Ansicht Uber den MalRRnahmenplan sein, wird auf
Verlangen des direkten Vorgesetzten oder des Mitarbeiters die
Personalabteilung zur Klarung hinzugezogen, bei Bedarf nach
Rucksprache mit einem Kollegen oder Arbeitnehmervertreter, sofern der

Mitarbeiter dies winscht.

E — SCHULUNGSANGEBOTE, DIE AUF GESCHAFTLICHE
ANFORDERUNGEN UND DIE BERUFLICHE ENTWICKLUNG
ABGESTIMMT SIND

Good-Practice-Beispiele:

= 11. Zugang zu Bildungsberatern fur alle M itarbeiter
Neben der Ermittlung des Schulungsbedarfs im Rahmen vorhandener Schulungsmodule kann das
jahrliche Gesprach zur beruflichen Weiterentwicklung zwischen dem Mitarbeiter und seinem
Vorgesetzten auch spezielle Fragen zur Entwicklung aufwerfen, die einer weiteren professionellen
Unterstitzung durch das Unternehmen bedirfen. Durch Einzelgesprache und eine individuelle
Herangehensweise helfen die Bildungsberater bei der Beantwortung spezifischer Entwicklungsfragen.
In den meisten Fallen schlagt ein Bildungsberater mehrere Alternativen vor (z. B. Weiterbildung oder
Coaching), die anschlieRend vom Mitarbeiter und seinem Vorgesetzten besprochen werden.

ZIN 12. Externe Zertifizierung als Erfahrungsnac  hweis

Seit vielen Jahren fordert und unterstutzt die Division UK Naval aktiv Mitarbeiter, die in ihrem
Fachgebiet eine Anerkennung oder Akkreditierung von Fachgremien, Berufsorganisationen oder
Instituten anstreben.

Zu diesem Zweck fiillt der Mitarbeiter ein spezielles Formular aus, das anschlieRend vom Leiter der
Abteilung Qualifizierung und Entwicklung (Learning & Development), dem Mitarbeiter selbst und
seinem Vorgesetzten besprochen wird.

Sind sich alle Beteiligten Uber die Schulungsbedingungen einig, wird von allen drei Beteiligten ein
Fortbildungsvertrag unterzeichnet. Eine externe Zertifizierung fuhrt nicht automatisch zu einer
Beforderung oder Gehaltserhéhung.

= 13. Anerkennung von Erfahrung durch
Zertifizierungen

Bei der formalen Anerkennung von Aus- und Weiterbildungleisun (Accreditation of prior learning, APL)
werden die Kenntnisse und individuellen Kompetenzen eines Mitarbeiters anerkannt, die er auf
formelle oder informelle Weise in verschiedenen Bildungssystemen erworben hat. Das heil3t, dass
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berufliche Kompetenzen, die er im Rahmen seiner Tatigkeit erworben hat, grundsatzlich mit denen
vergleichbar sind, die ihm in formellen Ausbildungen vermittelt wurden. Anerkennung bedeutet, dass
Nachweise oder Zeugnisse auf der Grundlage eines allgemein anerkannten Standards wie etwa der
Qualifikationsstruktur fur eine Berufsausbildung ausgehandigt werden. Die externe Anerkennung ist
hierbei ein Schlisselfaktor, durch den auch die Beschaftigungsfahigkeit verbessert wird.

14. Projektmanagement-Zertifizierungsprogramme

Fur die Zertifizierung zum Projektmanager wurden zwei Initiativen ins Leben gerufen: die externe
Zertifizierung (PMI) und die interne/Kollegen-Zertifizierung (IPMA). Die MaRnahme der Thales-
Universitat unterstiitzt die Anwarter in der Phase der Vorbereitung auf die eigentliche Prifung tber ein
spezielles Schulungsverfahren (Uber einen Zeitraum von 4 Monaten: 4 Einzelsitzungen und Zugang
zu computergestitzten Lernmodulen zwischen den Einzelsitzungen sowie unbeschrankter Zugang fur
Stellvertreter). Neben der Anerkennung friherer Erfahrung wird mit dieser Mal3nahme auch bezweckt,
dass die Anwaérter, soweit gewlnscht, besser auf die formellere externe Zertifizierung vorbereitet
werden.

15. Geleitbriefe fur den Wechsel zwischen Jobfamili  en
Zur Forderung der Mobilitdt zwischen Jobfamilien hat die Thales-Universitat in ganz Europa ein
spezielles Angebot in Form von 15 ,Geleitbriefen* (Passports) entwickelt und eingefiihrt. Mit diesen
Geleitbriefen sollen einem Mitarbeiter, der in eine neue Jobfamilie einsteigt oder von einer Jobfamilie
in eine andere wechselt, sowohl das nétige Fachwissen und Know-how dieser Jobfamilie als auch die
Thales-spezifischen Strategien, Instrumente und Verfahren vermittelt werden. All diese Geleitbriefe
wurden in die Liste der auf Gegenseitigkeit basierenden Forderprogramme aufgenommen: Dadurch
kénnen Budgetzuweisungen auf wirksame Weise an die Geschéftspriorititen angepasst werden.

I] 16. Know-how-Transfer

Die Weitergabe von Fachwissen ist vor dem Hintergrund des Wachstums wichtiger als je zuvor.

ATMS brachte im Jahr 2007 ein Programm zur Weitergabe kritischer Fachkenntnisse auf den Weg,
das auf dem Prinzip Coaching mit angepasstem Management beruht. Der Geschaftszweig verfolgt
drei Ziele: kritisches Fachwissen durch gemeinsame Nutzung schitzen; die Fahigkeiten der
Spezialisten von heute anerkennen; den Spezialisten von morgen den Weg ebnen.

Der Coach erarbeitet gemeinsam mit dem ,Betreuten” einen Aktionsplan auf der Grundlage praziser
Zielsetzungen, die mit den Vorgesetzten abgestimmt wurden. Dieser Aktionsplan wird in die jeweiligen
Zielsetzungen der Spezialisten aufgenommen. Die Personal- und Betriebsleiter Giberwachen die Arbeit
der Berater und den Fortschritt jedes Plans in den Exekutivausschiissen der Geschéftsbereiche.

I] 17. Mobilitatsrichtlinien

In unserer Personalpolitik stellt die geografische Mobilitéat eine wichtige Komponente dar, aber auch
die berufliche Mobilitat ist von grofRer Bedeutung. Die Personalleitung hat es sich zur Aufgabe gesetzt,
Mitarbeiter zu unterstitzen und die Moglichkeiten der Mobilitdt auszuweiten. Das Verfahren beinhaltet
folgende Punkte:
e Broschire mit einer Beschreibung der verschiedenen Jobfamilien und einer kurzen
Darstellung der Méglichkeiten zur beruflichen Ausrichtung
« monatlicher Bericht Giber unternehmensweite Beschaftigungsentwicklungen
» zentrales Team, dessen Mitglieder Mitarbeiter von Thales zur Mobilitat beraten
» festgelegte Mobilitatsrichtlinien (fur Frankreich: ,Guide Je Bouge“, weitere Richtlinien auf
internationaler Ebene)
e Mdoglichkeit fur den Mitarbeiter, wahrend einer Probezeit zum alten Unternehmen oder zur
alten Stelle zurtickzukehren
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e E-Staffing: Tool zur Verdffentlichung offener Stellen und zur Verwaltung des
Bewerbungsverfahrens fur interne und externe Bewerber (Einsatz in Europa, Kanada und
Australien).

Mitarbeiter kdnnten sich direkt und vertraulich bewerben oder einfach ihre Lebenslaufe einsenden,
wenn sie sich fur ein Mobilitatsprojekt interessieren.

E1 — Schulungsplane

Jedes Land stellt auf nationaler Ebene sicher, dass die
vorausschauende Analyse der technologischen Durchbriche und
Entwicklungen, die Beschaftigungsentwicklung und die Abstimmung
individueller Winsche mit geschaftlichen Anforderungen bei der
Festlegung eines gemeinsamen Schulungsplans der Unternehmen im
Herbst Beriicksichtigung finden. Dieser gemeinsame Schulungsplan wird
zusammen mit dem zugewiesenen Budget einmal j&hrlich dem
Betriebsrat der Gesellschaft (sofern vorhanden, ansonsten anderen

Arbeitnehmervertretungen und / oder Gewerkschaften) vorgelegt.

E2 — Zugang zu Bildungsberatern

Fur die Umsetzung der Vorstellungen zur beruflichen Laufbahn auf
einem Lernpfad ist unter Umstanden das Fachwissen eines
Bildungsspezialisten erforderlich. Daher wird Thales in den kommenden
drei Jahren ein europaweites Netz aus unternehmenseigenen

Bildungsberatern aufbauen. Diese Schulungs- und Bildungsspezialisten,
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die das Angebot der Thales-Universitat und anderer Anbieter eingehend
kennen und klassische Schulungen mit der Methode des Lernens am
Arbeitsplatz (,on the job“) zu einer forderlichen Mischung kombinieren
konnen, stehen allen Mitarbeiter als personliche Berater flr vertrauliche
Gesprache udber die Entwicklung des individuellen Lernpfades zur

Verfligung.

E3 — Garantierte Weiterbildung fur alle Mitarbeiter

Die Entwicklung jedes Mitarbeiters Uber individuelle Lernpfade ist ein
erklartes Ziel von Thales. Thales garantiert nicht nur jedem Mitarbeiter
den Zugang zu Weiterbildungen, sondern dariiber hinaus sollte jeder
Mitarbeiter mindestens alle drei Jahre die Moglichkeit zielfihrender und
sinnvoller Weiterbildungsprogramme in Anspruch nehmen, die auf den
personlichen Entwicklungsplan und die Anforderungen von Thales
zugeschnitten sind. Weiterbildungen sind dann sinnvoll, wenn sie der
Ausrichtung der beruflichen Laufbahn entsprechen und sich Uber eine
gewisse Dauer erstrecken. Vorzugsweise werden diese Weiterbildungen
innerhalb der reguléaren Arbeitszeit absolviert.

Damit diese Weiterbildungsgarantie eingeldst werden kann, werden
Prifpunkte eingerichtet, sobald ein Mitarbeiter drei Jahre lang an keiner

Weiterbildung teilgenommen hat. Das HRIS-System sieht automatische
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Meldungen an die Linienmanager und die Personalabteilung vor, wenn
diese 3-Jahres-Frist abgelaufen ist. Schnellstmdglich nach der Meldung
findet eine Uberprufung statt, damit geeignete MaRnahmen veranlasst

werden kdnnen.
E4 — Anerkennung von Erfahrungen

Die Anerkennung von Erfahrungen ist fur die Entwicklung individueller
Karrierepfade wichtig. Die Thales-Universitat bertcksichtigt dies bei der
Entwicklung individueller Lernpfade wie z.B. ,Architekten der Zukunft®.
So gewahrleistet Thales den Wechsel zwischen verschiedenen
Jobfamilien fir alle europaischen Lander oder fir Umschulungen. Alle
Teilnahmen an Weiterbildungen und Schulungsmal3ihahmen werden in

e-Peoplelst erfasst.

Dartber hinaus wird ausgewahlten Mitarbeitern eine externe
Zertifizierung nahegelegt, insbesondere z. B. flir Angebotserstellung und
Projektmanagement, fur die es externe Organisationen (IPMA und PMI)
gibt. Einzelnen Mitarbeitern werden zusatzliche Schulungen ermdglicht,

um sich auf diese Zertifizierungen vorzubereiten.

In jedem Fall wird im Rahmen der dualen Karriereleiter und auch bei
Experten und Spezialisten die Anerkennung von Fachwissen innerhalb
von Thales geférdert. Diese Fo6rderungen werden durch sorgfaltig

uberprifte Experten-Feedbacks veranlasst.
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Die Anerkennung von Erfahrung ist insbesondere fir Experten und
Spezialisten ein wichtiger Punkt, und es werden Programme zur

Innovationsférderung entwickelt.

ES5 — Mobilitat als ein Mittel der beruflichen Weite  rentwicklung

Mitarbeiter kbnnen in Form einer abwechslungsreichen und erfullenden
beruflichen Laufbahn vom ,lebenslangen Lernen” profitieren. Das Lernen
am Arbeitsplatz, kurzfristige Einsatze, berufliche Mobilitat sowie
geografische und internationale Mobilitat tragen zur Erweiterung der

Kenntnisse bei und unterstitzen die berufliche Weiterentwicklung.

Mobilitat, ein Schwerpunkt der Personalpolitik von Thales, basiert auf der
Bereitschaft der Mitarbeiter. Die Karriereentwicklung eines Mitarbeiters
kann mit beruflicher bzw. geografischer Mobilitdt verbunden sein. Ziel
dieser Vereinbarung ist es, die Mitarbeiter in ihrer beruflichen
Weiterentwicklung zu fordern und sie bei ihrem Wunsch zur beruflichen

Veranderung oder inrem Weiterentwicklungsbedarf zu unterstitzen.

Zur Forderung und Entwicklung der internen Mobilitat werden folgende

Mal3nahmen festgelegt:

- Ermittlung  von  Wegen der beruflichen Veradnderung (zur

Vereinfachung des Wechsels in eine neue Jobfamilie oder in eine
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neue Position innerhalbo der gleichen Kategorie) oder von
internationalen Chancen und Aufklarung der Mitarbeiter Gber diese

Mdoglichkeiten

- Festlegung eines Kerns von gemeinsamen Grundsatzen zur
Unterstlitzung der Mobilitat zwischen zwei Unternehmen der Thales-

Gruppe:

» Anspruch auf Auskunft tGber offene Stellen — auf vertraulicher

Basis;

» Die Eignung und die Motivation des Mitarbeiters fr die Position
sollten erortert werden. Wenn alle Parteien diesbeziiglich
Ubereinstimmen, soll der Mitarbeiter angemessen unterstitzt
werden, damit die neue Position erfolgreich ausgelbt werden

kann;

» Diese Unterstitzung wird unter anderem beinhalten: Einen Aus-
bzw. Weiterbildungsplan inklusive eines
Einarbeitungszeitraums, um sich an die Einheit und den
Standort zu gewohnen; Bereitstellung eines Mentoren;
regelmallige Treffen mit dem Linienvorgesetzten, um Fragen,
die in der Einarbeitungsphase auftreten, zu beantworten und im
Bedarfsfall begleitende Maflinahmen, wie z.B. Sprachtrainings,

einzuleiten;

» Mitarbeiter werden umgehend und ohne Probezeit in das neue
Unternehmen integriert; innerhalb der ersten 3 Monate
Ubergangszeit hat der Mitarbeiter jedoch die Moglichkeit, in sein

altes Unternehmen zurtickzukehren;
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» Erweist sich ein Wechsel als nicht positiv, wird zwischen den
beiden Unternehmen ein Gesprach organisiert, um sich auf eine
gemeinsame LOsung zu einigen und dem Mitarbeiter die

gleichen Bedingungen wie vor dem Wechsel zu bieten;
» Verantwortung und Tatigkeitsfeld bleiben erhalten;

» Das Entgelt wird auch weiterhin bewertet, in der Hohe aber

mindestens beibehalten

» Transparentes Verfahren fir den betreffenden Mitarbeiter mit

entsprechendem Feedback nach jedem Schritt.

- MalRnahmen zur Unterstttzung der geografischen Mobilitat:

» Wahrend der Diskussion oder den Verhandlungen prift jedes
Land mit den Gewerkschaften oder anderen
Arbeitnehmervertretungen auf Landesebene, ob
BegleitmalRnahmen flur die geografische Mobilitat vereinheitlicht

werden kdnnen

(Umzugs-, Fahrt- und Versetzungskosten, Entschadigung fir
doppelte Haushaltsfiihrung, Untersttitzung des Ehepartners bei der

Suche nach einer neuen Arbeitsstelle am neuen Wohnort usw.).

= Internationale Mobilitat ist eine Moglichkeit zur Verbesserung
der eigenen Qualifikation. Die internationale Mobilitat sollte far
alle Fuhrungskrafte ein logischer Schritt sein. Der Erfahrungs-

und Wissensaustausch muss geférdert werden.
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E6 — Lernumgebung

Das Unternehmen wird weiterhin daran arbeiten, eine fdorderliche
Lernumgebung fir die Mitarbeiter zu schaffen. Diese soll den
Kompetenz- und Wissenstransfer unter den Mitarbeitern unterstlitzen
und von internen und externen Mal3hahmen (,on-the-job“ und ,off-the-
job*) begleitet werden.

Qualitative Analysen flur die wichtigsten Jobfamilien haben ergeben,
dass gezielte Mal3nahmen zum Wissenstransfer erforderlich sind.

Dies gilt insbesondere fur die Jobfamilie der Hardware-Entwicklung, und
zwar aufgrund der hohen Zahl an ausscheidenden Mitarbeitern, die sich
fur die kommenden Jahre abzeichnet.

Ein Wissenstransfer kann auch in Geschéaftsbereichen erforderlich
werden, in denen nur eine begrenzte Anzahl an Mitarbeitern Uber die
Qualifikationen und Kenntnisse verfugt, die fur das Unternehmen und
besonders fir Angebote und Projekte kritisch sind.

Vor diesem Hintergrund einigen sich die Vertragsparteien, dass die von
Thales University Consulting entwickelte Expertise erweitert und
systematischer eingesetzt werden sollte.

Diese Expertise besteht in der Fahigkeit, wichtige Experten zu

identifizieren, diese ihr Fachwissen formalisieren zu lassen (und sie
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dabei zu unterstttzen) und den Wissenstransfer an geeignete Mitarbeiter

Zu organisieren.

F — GLEICHSTELLUNG VON FRAUEN UND MANNERN BEI DER
BERUFLICHEN WEITERENTWICKLUNG

Good-Practice-Beispiele:

I] 18. Aktionsplan zur Gleichstellung in franzdsischen
Unternehmen

Die in den franzdsischen Unternehmen 2004 eingefiihrten und 2008 fortgesetzten MafRnahmen
wurden folgendermafl3en konkretisiert:

- Aufstellung von Jahresberichten durch das Unternehmen (Gesamtanalyse und Vergleich der
beruflichen Laufbahnen und Gehalter von Frauen und Mannern in gleicher Position);

- Bei Mitarbeiterbewertungen wird besonderes Augenmerk auf die berufliche Weiterentwicklung
der Frauen gerichtet;

- Bewertung des Schulungsbedarfs nach der Rickkehr aus dem Elternurlaub, besondere
Unterstltzung fir Frauen, denen die Teilnahme an Schulungsprogrammen ermdéglicht wird;

- Bevorzugte Einstellung von Frauen, insbesondere im wissenschaftlichen und technischen
Bereich (Beschaftigungsanteil von Frauen soll dem Anteil der Frauen entsprechen, die ein
Diplom erworben haben);

- Forderung der Teilnahme  von Madchen an wissenschaftlichen Kursen
(Mobilisierungsprogramm  fir  Mitarbeiter mit Kindern, altersgerecht angepasste
Prasentationen, Filme, Erfahrungsberichte, Geschenke);

- Eréffnung von Betriebskindergérten (in einigen Unternehmen);

- ZertifizierungsmafBnahmen bei Thales Micro Electronics fir eine Neubewertung der
Stelleneinstufung.

5 19. Verbindung zum Unternehmen wahrend des
Mutterschaftsurlaubs

Ziel des mit der Deutschen Bank abgeschlossenen Tarifvertrags ist die Forderung der Vielfalt durch
die Schaffung einer Umgebung, in der insbesondere Frauen Beruf und Familie besser vereinbaren
kénnen. Dieser Vertrag sieht z. B. jahrlich zwei Informationssitzungen vor, auf denen aktuelle
Entwicklungen und die Aussicht auf eine Wiedereingliederung in das Unternehmen besprochen
werden. Zudem ist die Mdoglichkeit verankert, wahrend des Mutterschaftsurlaubs Schulungen zu
besuchen und von zu Hause auf das Intranet des Unternehmens zuzugreifen.

.
20. Gleichstellung von Méannern und

Frauen/Diversitat/Schlichtung

Derzeit liegt der Frauenanteil der Mitarbeiter von Thales Spanien bei 34,75 % und bei den leitenden
Angestellten bei 35,5%. Diese Quote konnte um jahrlich 10% gesteigert werden. Das
Personalbeschaffungsteam ist sich dartiber im Klaren, dass wir eine Frauenquote von 50% anstreben.
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Thales Spanien hat eine Gleichstellungskommission eingesetzt (Personalleitung,
Arbeitnehmervertreter und Exekutivausschuss), die Malinahmen, Verbesserungen und Folgeinitiativen
zur Gleichstellung und arbeitsrechtlichen Schlichtung festlegen soll.

Das Programm ,Concilia Plan* wird staatlich unterstitzt und férdert die Schlichtung in Unternehmen.
Uber ein weiteres Programm, ,Mas Vida red* (Mehr-Leben-Netz), werden den Mitarbeitern in
Kooperation mit einer Dienstleistungsfirma verschiedene Serviceleistungen rund um das Thema
Familie und Beruf angeboten.

Die meisten Lander haben die EG-Richtlinien in allgemeine Gesetze zur
Bekampfung der Diskriminierung umgesetzt. Diese Gesetze regeln unter
anderem die Gleichstellung der Geschlechter.

In den europdischen Staaten werden Aktionsplane umgesetzt, die fast
alle die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Manner und Frauen als
Schwerpunktthema haben.

In allen Landern, in denen Thales vertreten ist, ist es schwierig, Frauen
fur wissenschaftliche und technische Positionen anzuwerben. Zu wenige
Frauen entscheiden sich flr eine Ausbildung oder ein Studium in einem

naturwissenschaftlichen oder technischen Fach.

F1 — Nationaler Jahresbericht zur Gleichbehandlung am

Arbeitsplatz und bei der Personalbeschaffung

In Artikel 21.4 der Richtlinie 2006/54/EG des Europdaischen Parlaments
und des Rates werden die Arbeitgeber aufgefordert, ,den Arbeitnehmern
und/oder den Arbeitnehmervertretern in regelmalligen angemessenen
Abstanden Informationen tber die Gleichbehandlung von Mannern und

Frauen in ihrem Betrieb zu geben.”
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Die Uberprufung der Schlusselindikatoren und zentralen MaRnahmen
erfolgt jahrlich. Die Ergebnisse werden mit dem entsprechenden
nationalen Gremium erortert, und im Anschluss werden unbefristete

Aktionsplane zur Gleichbehandlung festgelegt.
Beispielhafte Indikatoren, die analysiert werden kdnnen:

- verhaltnismalliger Anteil der Frauen und Manner in allen
Verantwortungsstufen (Level of Responsibility, LR) bei Thales, in
denen diese Dbereits eingefuhrt wurden, nach Jobfamilie,
Altersgruppe, Beschaftigungsvertrag (unbefristet/befristet),

Beschaftigungsart (Vollzeit/Teilzeit),
- Anzahl der Zu- und Abgange nach Geschlecht,

- durchschnittlicher Zeitraum fir eine Beforderung in die nachste
Verantwortungsstufe nach Geschlecht (Analyse flr mindestens 30

Mitarbeiter nach Verantwortungsstufe),

- Anzahl der Manner und Frauen, die eine Schulung erhalten haben

— nach Jahren,

- Frauenquote der Management-Ausschisse auf Divisions- und

Landerebene.
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F2 — Mitwirkung der europaischen Gesellschaften der
Thales-Gruppe an der Erh6hung des Frauenanteils im

industriellen Sektor
Die Parteien dieser Vereinbarung verpflichten sich, die Arbeitsplatze im
industriellen Sektor und in der Thales-Spitzentechnologie durch
MalRnhahmen eigener Wahl, die an die Verfahrensweisen und
Mdoglichkeiten der Lander im Geltungsbereich dieser Vereinbarung
angepasst werden, so zu gestalten, dass weibliche Schulabganger zum
Studium technischer und naturwissenschaftlicher Facher ermutigt

werden.

F3 — Personalbeschaffung

Das Unternehmen verpflichtet sich, den gleichberechtigten Zugang zu
offenen Stellen zu garantieren. Dies bedeutet insbesondere, dass
Stellenangebote so ausgeschrieben werden, dass sich jeder
Interessierte, dessen Qualifikation und Erfahrung den Anforderungen der
freien Stelle entsprechen, unabhangig vom Geschlecht bewerben kann.
AulRerdem einigen sich die Vertragsparteien, dass der Frauenanteil bei

den Einstellungen insgesamt erheblich zu erhdhen ist.

F4 — Karriereentwicklung

Bei der Anwendung dieser Vereinbarung verpflichten sich die

unterzeichnenden Vertragsparteien:
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F5 —

Frauen bei den Mitarbeiterbewertungen und bei der Besetzung

einer neuen Position besonders zu bertcksichtigen,

Frauen, die gerade erst beférdert wurden, durch ein Mentoring zu

begleiten.

Berufstatigkeit und Elternschaft

Die Bertcksichtigung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist ein

zentrales Element. Zur Gewahrleistung der reibungslosen Rickkehr der

Mitarbeiter nach inrem Mutterschaftsurlaub oder Elternurlaub verpflichten

sich die Vertragsparteien zu folgenden Malinahmen:

Sensibilisierung der Unternehmensleitung fir die Thematik,

insbesondere im Hinblick auf Arbeitszeiten,

Sicherstellen, dass Frauen wahrend des Mutterschaftsurlaubs
sowie Manner und Frauen wéahrend eines Adoptionsurlaubs bei
einer Gehaltsanpassung mindestens die gleiche durchschnittliche
Gehaltserh6hung erhalten, die bei Mitarbeitern ihrer Kategorie
ublich ist,

Anspruch auf ein (auch telefonisches) Gesprach mit der Personal-
und der Geschéftsleitung einen Monat vor der Ruckkehr aus dem
Mutterschaftsurlaub bzw. Adoptionsurlaub, um einen etwaigen
Bedarf an Trainings- und WeiterbildungsmalRinahmen festzustellen,
die fur sie oder ihn fur eine erfolgreiche Wiederaufnahme der

Tatigkeit erforderlich sind,
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flexible Arbeitszeit in den ersten 2 Wochen nach der Ruckkehr aus

dem Mutterschafts- bzw. Adoptionsurlaub
optionales Mentoring nach dem Elternurlaub,

Zugang zu Informationen und auf Wunsch das Recht auf jahrliche
Mitarbeitergesprache und Besprechungen zur beruflichen
Weiterentwicklung wahrend des Mutterschafts- bzw.
Adoptionsurlaubs. Diese Rechte werden optional gewahrt,
allerdings wird sich Thales verpflichten, die Mitarbeiter tber alle
organisatorischen und beruflichen Veranderungen auf dem

Laufenden zu halten,

Wo immer es mdoglich ist und unter Berucksichtigung der
nationalen Richtlinien und gesetzlichen Anforderungen sollte eine
individuelle Ruckkehr  aus  dem Mutterschafts-  bzw.
Adoptionsurlaub in die alte Stelle oder in eine gleichwertige

Position ermoglicht werden,

Zuschisse zu Kinderbetreuungskosten, um einen
gleichberechtigten Zugang zur beruflichen Fortbildung fir Manner

und Frauen zu gewabhrleisten,

Unterstltzung lokaler Initiativen, um Kinderbetreuungsplatze fiur die

Mitarbeitern zu schaffen,
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- Vereinheitlichung der Bestimmungen zu den Ausfalltagen bei

Erkrankung eines Kindes innerhalb des Landes.

G — Forderung der Diversitat in der Stellenbesetzun g
bei Thales

><|H [ 1
l = 21. Career Point: Positiver Antrieb fir das letzt e Drittel der

beruflichen Laufbahn

Der Career Point ist eine Veranstaltung zur beruflichen Weiterentwicklung und eines der
erfolgreichsten Programme der Thales-Universitat. Das Programm richtet sich an Mitarbeiter mit 20
bis 25 Jahren Berufserfahrung. Hier sollen die Teilnehmer nicht zur Ausrichtung ihrer beruflichen
Laufbahn beraten werden, sondern sie sollen auf dieser Gruppenveranstaltung vielmehr Gelegenheit
zur Analyse (z. B. Uber einen 360%Feedback-Fragebo gen) ihrer vergangenen Erfahrungen, ihrer
Starken und Motivation sowie zur Strukturierung ihrer Vorstellungen zur Gestaltung des letzten Drittels
ihrer beruflichen Laufbahn erhalten. Nach der MaRnahme erhalten die Teilnehmer die Gelegenheit, in
einem individuellen telefonischen Beratungsgesprach mit einem externen Coach ihre Situation und
ihre Moglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung néaher zu besprechen.

I] 22. Thales University Consulting

Mit der Thales University Consulting (TUC) soll der Beratungsbedarf der meisten Unternehmen von
Thales gedeckt und der Notwendigkeit eines Instruments zur beruflichen Weiterentwicklung Rechnung
getragen werden. TUC bietet ein umfassendes Spektrum an Beratungsleistungen fur die
Geschaftsbereiche sowie interne Beratungen fir Thales-Mitarbeiter, die sich beruflich neu orientieren
mochten. Von leitenden TUC-Beratern werden jahrlich 50 bis 70 Thales-Mitarbeiter fur eine 18-
monatige Mitarbeit im TUC-Team fir interne Beratungsaufgaben ausgewabhlt, bei denen sie von der
Erfahrung des Teams profitieren und lernen kénnen.

G1 — Bekampfung der Altersdiskriminierung
Die Parteien dieser Vereinbarung versichern nachdricklich, dass
jegliche Diskriminierung in Bezug auf das Alter der Mitarbeiter

inakzeptabel ist.

35/50
27/04/09



Vorbeugend werden samtliche Angaben in aktuellen und zukinftigen
,People 1" -Datenbanken ausgeblendet, die Riickschliisse auf das Alter
zulassen.

Thales ist sich der Gefahr einer Diskriminierung alterer Mitarbeiter
bewusst und bietet allen Mitarbeitern mit 25-jahriger Berufserfahrung die
Teilnahme an besonderen Seminaren an, in denen sie das letzte Drittel
ihrer beruflichen Laufbahn festlegen kdnnen.

In diesem von der Thales-Universitat angebotenen Career Point werden
die Teilnehmer aufgefordert, sich Zeit zu nehmen, ihre bisherigen
Berufserfahrungen sowie ihre Starken und Motivationen zu analysieren
und auf dieser Grundlage ihre Vorstellungen zur Gestaltung des letzten
Drittels ihrer beruflichen Laufbahn zu strukturieren.

Jeder Teilnehmer erhalt vor dem Seminar in Form eines 360~Feedback-
Fragebogens die Mdglichkeit, die Wahrnehmung seiner Kollegen,
Vorgesetzten und Mitarbeiter usw. zu seinem beruflichen Profil besser
einzuschatzen. Nach dem Seminar konnen die Teilnehmer in
telefonischen Einzelgesprachen mit einem externen Coach ihre Situation

und ihre Moglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung weiter erdrtern.
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G2 — Karrierewege auf europaischer Ebene zur Forder ung

diversifizierter Teams

Viele Berufsanfanger werden sich flr einen Karriereweg auf
europaischer Ebene entscheiden. Thales setzt sich zum Ziel, jungen
Fachkraften jahrlich 100 Arbeitsplatze auf3erhalb ihres Heimatlandes zur
Verfigung zu stellen. Ein entsprechendes Programm, in dem die
Bedingungen und Personalentwicklungsmal3nahmen definiert wurden, ist
mit ,Careerlst® bereits vorhanden. Im Rahmen dieses Programms
werden Altersversorgung und soziale Absicherung im Heimatland
gewabhrleistet. Weitere Instrumente wie VIE (Volontariat International en
Entreprises) und die Ausschreibung von Dissertationen bieten sich

ebenfalls an.

G3 — Teambildung aus Mitarbeitern mit verschiedenen

Hintergrinden

Bei Thales gibt es heute viele Teams, die sich aus Mitgliedern mit
unterschiedlichen Bildungshintergrinden zusammensetzen. Diese
Vielfalt hat sich in der Vergangenheit bewéhrt und bietet einen echten
Mehrwert.  Zur  Gewéhrleistung dieser Diversitdt wird die
Personalbeschaffungsplanung entsprechend ausgerichtet und diskutiert

und wird die Liste unserer Partneruniversitaten standig erweitert.
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H — ANWERBUNG, AUFNAHME UND EINARBEITUNG NEUER
MITARBEITER

Good-Practice-Beispiele:

I] 23. Patenschaften

Die Unternehmensleitung von ATMS hat beschlossen, samtliche Mitarbeiter in den
Integrationsprozess einzubinden, indem der Grundsatz ,Integration betrifft alle* angewandt und
vermittelt wird. Nach dem Prinzip der Freiwilligkeit kann im Rahmen des ,Patenschaftsprogramms*
jeder Mitarbeiter bei der Integration neuer Kollegen mitwirken und deren erster Ansprechpartner
werden. Uber ein angepasstes Einarbeitungsprogramm weist der Personalleiter jedem Neuling einen
.Paten* auBerhalb seiner direkten Arbeitsumgebung zu. Der Pate ist in einer anderen Jobfamilie tatig
(um das Netzwerk des Mitarbeiters zu erweitern), hat aber ein &hnliches Profil (Alter, Interessen,
Hobbys). Die Aufgabe der Paten besteht darin, dem neuen Kollegen den praktischen Berufsalltag und
die Integration zu erleichtern.

In einer Auswertung hat sich bestétigt, dass diese Erfahrung sowohl von den Neulingen als auch von
den Paten sehr geschatzt wird.

5 24. Berufsausbildung

Berufsausbildungen und duale Studiensysteme (an Berufsakademien, BA) sind duale
Bildungssysteme, zu denen ein praktischer Teil (im Betrieb) und ein theoretischer Teil (in einer
Berufsschule oder BA) gehéren. In beiden Fallen kommt das Unternehmen fir die
Ausbildungsvergitung auf. Thales Deutschland konnte mit dem BA-Modell grof3te Erfolge
verzeichnen, da die BA-Schiler ein besseres Praxiswissen haben und die
Unternehmensanforderungen besser kennen als ein normaler Hochschulabsolvent. Thales schlief3t
mit den meisten Auszubildenden und BA-Schilern einen unbefristeten Arbeitsvertrag ab.

AN P4

ZIN 25. Ausbildungsmodelle in GroRbritannien

Thales Grof3britannien hat seit einigen Jahren in mehreren Geschéaftsbereichen Modelle der
betrieblichen Ausbildung umgesetzt, wie in Optronics in Land & Joint, Training & Simulation sowie
Transport & Security innerhalb von D3S.

Thales hat erkannt, dass das Durchschnittsalter der Mitarbeiter zunimmt und daher Nachwuchskréafte
fur bestimmte Aufgaben geschult werden missen. Im Rahmen dieser Berufsausbildungen wurde die
nachste Generation qualifizierter Fachkrafte ausgebildet. Im Zuge dieses Modells wurden die
Beziehungen zu den Schulen in der nadheren Umgebung der Betriebe ausgebaut. Den
Auszubildenden wird eine unbefristete Stelle im Betrieb, z. B. in der Fertigung, der Hardware-
Entwicklung, im Projektmanagement oder im Kundendienst angeboten.

26. Praktikantenforum

Jedes Friihjahr 1adt Thales Frankreich etwa 600 Auszubildende und Studenten ein, die gerade ihr VIE,
ihr Praktikum, ihr Diplom oder ihre betriebliche Ausbildung absolvieren. Zur Starkung der Beziehungen
zu Partnerhochschulen werden auch ausgewdahlte Studenten und Karriereorientierungshelfer jeder
Hochschule eingeladen. Uber das Forum kénnen die Studenten Thales naher kennenlernen — in Form
von Prasentationen, Workshops zu unseren verschiedenen Jobfamilien und von runden Tischen zu
speziellen Themen, zur Unternehmenspolitik und zu unseren Initiativen. Die Rekrutierungsmesse gibt
den Studenten die einmalige Gelegenheit, den Konzern kennenzulernen, ihr eigenes Thales-Netzwerk
aufzubauen, Kontakte zu anderen Divisionen zu knipfen, mit Vertretern der Personalabteilung und
Fuhrungskréaften aus verschiedenen Bereichen zu sprechen oder sich direkt auf Stellen zu bewerben.
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\Z
ZIN 27. Graduiertenprogramm

Thales GroRbritannien bietet neuen Hochschulabsolventen die Teilnahme an einem umfassenden
Trainingsprogramm an, dem Thales Graduate Development Programme (GDP).

Das GDP-Programm soll Absolventen in das gesamte Unternehmen, in die Unternehmenskultur und
die betrieblichen Prozesse einfihren und ihnen die Mdglichkeit geben, auf ihrem Ausbildungsstand
der Hochschule aufzubauen und ihre Fachkenntnisse zu erweitern.

Nach Aufnahme in das Programm werden die Absolventen je nach Jobfamilie und Funktion in so
genannte GDP-Streams eingestuft. Aus dieser Zuordnung ergibt sich die TrainingsmaRnahme (am
Arbeitsplatz oder extern) und die berufliche Qualifikation, auf die sie hinarbeiten.

28. Integration neuer Mitarbeiter

Thales bietet allen neuen Beschéftigten die Teilnahme an einem Integrationsverfahren an. Dies
umfasst eine Vorbereitung (Zuweisung eines ,Paten“, der den neuen Mitarbeiter wahrend des
gesamten Integrationsverfahrens begleitet, Ankiindigung des neuen Kollegen und seines
Aufgabenbereichs beim Team), die Ankunft des Neulings (Empfang durch seinen Paten, Vorstellung
bei seinem Team und Erklarung seiner Aufgaben und Ziele sowie Vorstellung des Unternehmens),
eine Zwischenbewertung nach 3-monatiger Integration und eine Abschlussbewertung am Ende des
Integrationsverfahrens unter Einbeziehung aller Beteiligten.

l] 29. Integrationsverfahren fur alle neuen Mitarbeit  er
von Thales Rumanien im Bereich ,, Signaltechnik far
die Bahn*

Thales Ruméanien bietet jedem neuen Mitarbeiter die Teilnahme an einer Einflihrungsschulung an, mit
der die reibungslose und erfolgreiche Integration in das Unternehmen gewabhrleistet werden soll. Das

Integrationsverfahren umfasst die Unterstitzung durch einen ,Paten“/Mentor, die Teilnahme an einem
~Einflhrungstag”, die Aushandigung eines Mitarbeiterhandbuchs mit nutzlichen Informationen und die
Teilnahme an der Thales Welcome Convention.

l] 30. Partnerschaften mit Hochschulen

In Belgien hat Thales eine Partnerschaft zwischen Industrie, Gewerkschaften und Hochschulen —
.campus“ — mitgegrindet. Die Partnerschaft soll qualifizierte technische Fachkrafte fur die
Metallindustrie hervorbringen, die Arbeitslosenquote im Raum Charleroi senken und die
Wirtschaftsentwicklung der Region positiv beeinflussen. Diese ,Campus“-Partnerschaft vereint
samtliche Akteure mit technischem Hintergrund und unterschiedlichem Kenntnisstand an einem
einzigen Standort.

In Rumanien hat Thales mit dem Fachbereich Verkehr der Polytechnischen Universitat Bukarest einen
Funfjahresvertrag unterzeichnet. Der zweijahrige Masterstudiengang im Bereich Signaltechnik fir die
Bahn hat klar definierte Ziele: Erweiterung der Fachkenntnisse und Kompetenzen, wachsende Anzahl
qualifizierter Signaltechniker auf dem Markt sowie die Entwicklung und Foérderung neuer
Qualifikationen im Einklang mit neuen Richtlinien und européischen Standards. Im nachsten Schritt
soll ein EXZELLENZZENTRUM FUR SIGNALTECHNIK eingerichtet werden, fiir das voraussichtlich
weitere EU-Zuschiisse beantragt werden.
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H1 — Berufsausbildungen

Die Vertragsparteien haben in ihren Erorterungen der Good-Practice-
Beispiele festgestellt, dass es in allen europaischen Landern
Ausbildungsgéange gibt, diese sich jedoch im Hinblick auf ihre Struktur
und die jeweils geltenden Vorschriften von Land zu Land unterscheiden.
Die Vertragsparteien vereinbaren, dass diese Art des dualen
Bildungswegs weiterentwickelt werden muss. Sie verpflichten sich,
samtliche Mal3nahmen, die zu einem Zuwachs an Auszubildenden und
zur Qualitatsverbesserung der Berufsausbildungssysteme fuhren, auf

nationale Einschrankungen zu prtfen.

Ein besonderer Schwerpunkt liegt dabei auf den Mentoren:

- Die Mentoren sollen gegebenenfalls eine spezielle padagogische

Schulung erhalten.

- Die Tatigkeit als Mentor soll bei der Mitarbeiterbewertung positiv in

die Bewertung einflie3en.
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H2 — Patenschaften und Einarbeitung

Eine erfolgreiche Einarbeitung ist von zentraler Bedeutung, denn nur so
kann der betrachtliche Personalbedarf von Thales in den kommenden
Jahren effektiv gedeckt und das Wachstum unterstitzt werden.

Die Vertragsparteien halten fest, dass mit dem Patenkonzept gute
Erfahrungen gemacht und positive Ergebnisse erzielt wurden. Dieses
Konzept soll gewahrleisten, dass neue Kollegen freundlich
aufgenommen werden wund in den ersten Monaten praktische
Unterstutzung erhalten.

Aus diesem Grund empfehlen die Parteien die Ausweitung des auf dem
Prinzip der Freiwilligkeit basierenden ,Patenschaftsprogramms* auf alle
europdaischen Lander.

Jeder Mitarbeiter kann als Pate bei der Integration eines neuen Kollegen
mitwirken und dessen erster Ansprechpartner werden.

Die Aufgabe der Paten besteht darin, dem neuen Kollegen in den ersten
drei Monaten seiner Beschéaftigung den praktischen Berufsalltag und die
Integration zu erleichtern - durch Tipps zum Alltag am Standort, durch
gemeinsames Mittagessen in der Betriebskantine in der ersten Woche,
durch Informationen zu Verkehrsmitteln usw.

Der Pate legt selbst Initiativen fest, die er flr nitzlich erachtet, um seinen

Kollegen auf diesem neuen Abschnitt seines Berufswegs zu
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unterstitzen. Dabei ersetzt er jedoch weder den Vorgesetzten noch den
fachlichen Betreuer. Nach Moglichkeit wird der Pate aus einer anderen
Jobfamilie (um einen interessanten Beginn zu gewahrleisten) und mit
einem ahnlichen Profil (Alter, Interessen, Hobbys usw.) gewéhlt. Paten

werden in ihrer Tatigkeit vom Unternehmen gefordert und unterstitzt.

H3 — Vom Einsteiger zum Profi

Fur Berufseinsteiger, die direkt nach ihrer Ausbildung bei Thales
anfangen, wird das Ubergangsprogramm ,Vom Einsteiger zum Profi*
geschaffen. Dieses von der Thales-Universitat entwickelte einjahrige
Programm soll die neuen Mitarbeiter Uber die Einarbeitungsphase hinaus
bei ihrer beruflichen Integration untersttitzen. Diese Integration beinhaltet
eine EinflUhrung in den sozialen Dialog mit oder durch die

Arbeitnehmervertretungen und / oder Gewerkschaften.

| — UMSETZUNG DES ANTIZIPATIONSPROZESSES

|1 — Jahresbericht des Europaischen Betriebsrats

Der Européaische Betriebsrat wird den jahrlichen Bericht Uber diesen

Antizipationsprozess prufen.

12 — Jahrlicher Antizipationsprozess

Fur die jahrliche Antizipation wird folgender Prozess festgelegt:
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1. Entwicklung eines Ausblicks zu mittelfristigen
Entwicklungstendenzen und erforderlichen Qualifikationen fir die
Jobfamilien — auf Konzernebene unter Einbeziehung von Experten
fur  die  Jobfamilien, von  FlUhrungskraften und  der

Personalabteilung;

2. Prasentation — Besprechung dieses Ausblicks und gegebenenfalls

Anpassung (Frthjahr):

- auf europdischer Ebene mit einer Europdaischen
Antizipationskommission, in gleicher Zusammensetzung wie

die gegenwartige européische Verhandlungsgruppe

- auf Landesebene mit den nationalen Betriebsraten oder
anderen nationalen Ausschissen oder

Antizipationskommissionen

- auf Unternehmensebene mit den lokalen Betriebsraten oder

anderen zustandigen Gremien

3. Gesprach zur Dberuflichen Weiterentwicklung wahrend des

Sommers;

4. Prasentation und Diskussion der jahrlichen
Schulungsschwerpunkte der Thales-Universitat auf européaischer

Ebene durch die Européaische Antizipationskommission (Herbst);
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5. Jahresschulungsplan flr die einzelnen Unternehmen, der von den
entsprechenden Gremien (lokale Betriebsrate, sofern vorhanden)
erarbeitet und diskutiert wird (Herbst);

6. Prasentation und Diskussion des Jahresberichts vor dem

Europaischen Betriebsrat (Jahresende).

I3 — Verantwortungsvoller Umgang mit Informationen
Die Mitglieder dieser Gremien sichern einen verantwortungsvollen
Umgang mit sensiblen Informationen zu, und bei jeder Sitzung ist eine

Liste dieser sensiblen Informationen zu erstellen.

J — UBERWACHUNG DER FORTSCHRITTE UND FOLGEMASSNAHMEN

ZUR VEREINBARUNG

J1 — Aktionsplan in vier Schritten

Diese Vereinbarung stellt flir beide Vertragsparteien eine
Selbstverpflichtung dar, insbesondere flr die néchsten drei Jahre. Mit
dieser Vereinbarung werden fir viele Sachverhalte prazise Ziele
aufgestellt, fir andere werden lediglich Perspektiven empfohlen. Fir die
Uberwachung der Fortschritte bei der Umsetzung dieser Ziele und fur die

Erprobung neuer Konzepte im Einklang mit den vorgegebenen
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Perspektiven bendtigen wir einen umfassenden Plan mit 4 aufeinander
abgestimmten Schritten:

1. Umfassende Information aller Fiihrungskrafte und Mitarbeiter durch
ein gemeinsames Kickoff-Meeting,

2. Einsetzung einer Europaischen Antizipationskommission (vgl. 12
oben)

3. Einrichtung nationaler Antizipationskommissionen, welche die
MalBnhahmen (ab sofort) in den nachsten dreiJahre auf
Landesebene tberwacht,

4. neun Monate nach Unterzeichnung der Vereinbarung findet ein
europdischer Kongress statt, auf dem neue Good-Practice-
Beispiele vorgestellt und die Umsetzung der Vorgaben gepruft

werden.

J2 — Soziale Indikatoren fur die Uberwachung der
Vereinbarung

Liste der Indikatoren (ohne Anspruch auf Vollstandigkeit):

Fur die Uberwachung der Fortschritte bei der Durchfiihrung stehen
soziale Indikatoren auf Landes- und Europaebene zur Verfligung:

- Anteil der Mitarbeiter, die an einem jahrlichen Gesprach
Uber die berufliche Weiterentwicklung (PDD) teilnehmen
(in Prozent),
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- Durchschnittliche Schulungsstunden pro Mitarbeiter und
Jahr,

- Gesamtzahl der geschulten Mitarbeiter pro Jahr

- Anzahl der Mitarbeiter, die Gber einen Zeitraum von drei

Jahren keine sinnvollen Weiterbildungsmal3nahmen
erhalten haben,

- Gesamtzahl der eingerichteten Career Corner,

- Gesamtzahl der Bildungsberater (und qualitative
Beschreibung ihrer Aktivitaten),

- Gesamtzahl der Auszubildenden pro Jahr (prozentualer
Anteil an der Belegschatt),

- Anzahl der internen Wechsel (berufliche oder geografische
Mobilitat, national oder international) pro Jahr,

- Anzahl der Mitarbeiter pro Jahr, die von einem Paten
betreut wurden,

- Anzahl der Mitarbeiter, die pro Jahr am Programm ,Vom
Einsteiger zum Profi* teilnehmen,

- Indikatoren fur die Gleichbehandlung von Méannern und
Frauen am Arbeitsplatz und bei Bewerbungen (siehe
oben).

J3 — Geltungsbereich und Wirksamkeit der europdisch en
Betriebsvereinbarung
1. Die vorliegende Vereinbarung gilt fir die européischen
Konzerngesellschaften von Thales, die durch den Europaischen
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Betriebsrat von Thales vertreten werden, aufgelistet in Anlage 1
der europdischen Betriebsvereinbarung. Allerdings macht die
Umsetzung von in dieser Vereinbarung vorgesehenen MalRnahmen
nur dann Sinn, wenn das Land Uber eine gewisse Grof3e verfiigt
(zum Beispiel Mobilitatsvereinbarungen zwischen Gesellschaften).
In diesen Landern (wie Norwegen, Schweiz, Portugal oder
Osterreich) werden nur die relevanten Prozesse eingefiihrt. Die
Bestimmungen dieser européaischen Betriebsvereinbarung kénnen
keine fur europaische Konzerngesellschaften von Thales geltenden
nationalen Gesetze, Rechtsvorschriften, Vereinbarungen oder
Verfahrensweisen ersetzen, durch die die Mitarbeiter besser
gestellt sind als durch die vorliegende Vereinbarung. Die konkrete
Durchfihrung dieser Vereinbarung muss zwischen der
Konzernleitung und den nationalen Unternehmen koordiniert
werden. Die Vertragsparteien sind sich einig, dass eine gute
Kommunikation zwischen nationalen und europaischen Gremien
erforderlich ist.

. Die Sozialpartner jedes im Europaischen Ausschuss vertretenen
Landes werden diese Vereinbarung auf der jeweils zustandigen
Ebene mit dem Ziel durchfiihren, die erfolgreiche Anwendung vor
Ort unter Berlcksichtigung der jeweiligen ortlichen Vorschriften

sicherzustellen.
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3. Die Unterzeichner vereinbaren, dass die englische Fassung der
Betriebsvereinbarung die mal3gebliche, autorisierte Fassung ist.
Diese Vereinbarung wird in alle Landessprachen der Lander
ubersetzt, die im Europaischen Ausschuss vertretenen sind.

4. Auslegung und Streitigkeiten:

Die Vertragsparteien vereinbaren, dass samtliche
Meinungsverschiedenheiten Uber die Auslegung oder Durchfihrung
der Vereinbarung an die Kommission weitergeleitet werden.

EMF und Geschaftsleitung bemihen sich, innerhalb eines
angemessenen Zeitraums und im Geiste der Kooperation eine
einvernehmliche Losung flr diese Meinungsverschiedenheiten zu

finden.

5. Schlussbestimmungen:

Die Vertragsparteien vereinbaren, dass diese Vereinbarung mit
ihrer Unterzeichnung wirksam wird. Die Giiltigkeit ist zeitlich nicht
begrenzt. Diese Vereinbarung kann von den unterzeichnenden
Parteien unter Einhaltung einer Kundigungsfrist von drei Monaten
schriftlich gekuindigt werden.

Die Unterzeichner konnen sich einvernehmlich auf Anderungen
einzelner Bestimmungen dieser Vereinbarung oder der

Vereinbarung insgesamt einigen. Diese geanderten Bestimmungen
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ersetzen die vorherigen Bestimmungen, sobald sie von der

Geschéftsleitung und EMF genehmigt wurden.
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Ort: Paris

Fur die Thales-Gruppe
Yves Barou
Senior Vice President

Human Resources

Datum: 11. Juni 2009
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Fur die EMF
Bart Samyn
Stellvertretender

Generalsekretar



