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A - LA ANTICIPACION: UN DERECHO FUNDAMENTAL DE
CADA EMPLEADO ASI COMO LA RESPONSABILIDAD
SOCIAL DE THALES, Y EL COMPROMISO DE LOS

SINDICATOS Y REPRESENTANTES DE LOS EMPLEADOS

Proporcionar a cada empleado una vida profesional rica y diversificada
en un contexto de continua evolucion constituye hoy en dia uno de los
retos mas importante para Thales. En efecto, los grandes avances
Tecnologicos, la competencia internacional, la situacion econdmica, las
cambiantes necesidades de los clientes... hacen que existan numerosos
factores a los que debe enfrentarse un empleado que desee mantener o
mejorar su empleabilidad y proteger su futuro. Tanto la Direccion como
los Sindicatos de Thales estdn comprometidos a apoyar a los
empleados a enfrentarse a este entorno laboral tan exigente. Thales
quiere ser un Empleador Estrella y preparar a todos sus trabajadores,
sea cual sea su cargo o categoria, para una auténtica aventura,

mediante la mejora de sus trayectorias profesionales.

Ademas, y dado que también el mercado laboral esta sujeto a cambios
muy rapidos, podria darse muy pronto una situacion de escasez
creciente de ingenieros y técnicos especializados. Thales debe asumir

su liderazgo para responder a esta nueva situacion, desarrollando su
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atractividad con el objetivo de poder responder a las necesidades, tanto
en términos de negocio como de cualificacion de la mano de obra,
estableciendo los recursos necesarios e impulsando el crecimiento de la
empresa.

Asimismo, el contexto generalizado de crisis economica mundial
presiona aun mas si cabe a las empresas para gue sean mejores y mas

responsables en términos sociales.

Las partes del presente acuerdo coinciden en que el Concepto de
Desarrollo Profesional es clave para el éxito de cada trabajador y el
desarrollo de Thales. Tiene por objetivo proporcionar a cada empleado
un entorno de aprendizaje para que sea eficiente, tanto en puestos
presentes como futuros, y desarrolle todo su potencial. EI Desarrollo
Profesional incluye la orientacion, el conocimiento sobre el puesto, el
establecimiento de contactos (networking), la preparacion para la
movilidad (mobility coaching) y la formacién propiamente dicha. Se trata
de un esfuerzo continuo asi como una responsabilidad compartida entre
la empresa y cada empleado, sea cual sea su cargo, edad o categoria
laboral.

Las partes consideran que cada empleado tiene derecho a conocer
cuales son los planes que tiene la empresa con respecto a su (job

family) puesto*, categoria laboral y lugar de trabajo; el derecho a definir
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con su superior qué direccion va a seguir su trayectoria profesional, y en
este contexto, poder beneficiarse de un entorno de aprendizaje que le
proporcione acceso a la formacidn necesaria para asegurar su

Desarrollo Profesional.

Este derecho de constituye la principal inspiracion del método de

gestion de Thales denominado “Peoplelst”.

La anticipacion esta basada en nuestra capacidad colectiva y conjunta
de:

- Identificar, con suficiente antelacion, cuales son los
cambios y avances mas destacados y construir planes de
accién conjuntos para hacer frente a estos ultimos.

- Proporcionar formacién y apoyo a cada empleado con el
objetivo de diversificar experiencias, permitir mas
oportunidades y construir mejores trayectorias
profesionales.

- Animar a los empleados a aprovechar las oportunidades

de formacion.

Job Family (puesto):

En Thales, a Job family es un grupo de muchos puestos de trabajo que tienen
caracteristicas comunes en términos de proyectos y responsabilidades, habilidades y
competencias. Thales tiene 62 Job Families diferentes que estdn organizadas en 15
(puestos) Job Families genéricas (ver presentacion de job families)
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El presente acuerdo, que gira en torno a la anticipaciéon, no aborda
asuntos industriales o estratégicos a corto plazo que conlleven un efecto
sobre el empleo en términos cuantitativos que tenga que tratarse,
llegado el caso y a nivel nacional, dentro del marco legal y dialogo social
habituales. El objetivo de este acuerdo no es otro que, mediante la
anticipacion adecuada, hacer todo lo posible por evitar dichas
situaciones.

El propdsito de este primer acuerdo europeo de Thales, consiste en
definir y establecer, a nivel europeo, los principios comunes Yy
proporcionar a las empresas y empleados de Thales las herramientas y
procesos mas eficaces que deban implementarse a todos los niveles y
de forma continua, como minimo, al menos 1 vez en los proximos 3

anos.

Este acuerdo sera implementado respetando las tradi  ciones nacionales y
locales, asi como las culturas de los paises impli  cados.

Al- Una ambicidon europea compartida por todos

Como grupo internacional, Thales se encuentra bien posicionado en
Europa y tiene la ambicién, llegado el momento, de asumir un papel lider
e innovador a nivel europeo en asuntos sociales.

Este propdsito, compartido por las distintas partes de este acuerdo,

concuerda perfectamente con el marco general europeo en el que, por
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ejemplo, el Tratado Constitutivo de la Comunidad Econémica Europea,

*estipula en su articulo 125 (Titulo VIII Empleo) que:

“Los Estados miembros y la Comunidad se esforzaran, de conformidad
con el presente titulo, por desarrollar una estrategia coordinada para el
empleo, en particular para potenciar una mano de obra cualificada,
formada y adaptable y mercados laborales con capacidad de respuesta

al cambio econémico (...).”

En marzo de 2000, los Estados Miembros de la Unién Europa pusieron
en marcha la Estrategia de Lisboa, que tiene por objetivo “un
crecimiento econdmico sostenible acompafiado de una mejora
cuantitativa y cualitativa del empleo, una mayor cohesién social y unos

objetivos de empleo a largo plazo.”

Para lograr este objetivo y dar apoyo a su estrategia comuan, el Consejo
Europeo ha propuesto recientemente, en su decision de 15 de julio de
2008, determinadas directrices clave concretamente para:
- “mejorar las necesidades del mercado laboral methaima mayor de las
habilidades en materia de conocimiento y experagrasi como los déficits

y cuellos de botella del mercado laboral.”
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- “adaptar los sistemas de formacion de conformidash dos nuevos
requisitos en materia de competencias."
- proporcionar a los trabajadores “oportunidades dprendizaje para toda

la vida”.

A2 — Un método europeo basado en compartir buenas
practicas y transparencia

El acuerdo europeo también es la expresion de una voluntad compartida,
por la totalidad de la Direccién de Thales y los sindicatos, de fusionar
distintas energias y conocimientos, y beneficiarse del hecho de
pertenecer a un mismo grupo, gracias a la puesta en comun de las
buenas préacticas en cada pais.

Por esta razon, el acuerdo esta basado en la recopilacion, el analisis y la
divulgacion de las buenas practicas ya existentes, quedando algunas de
ellas mencionadas en el presente documento. Algunas acciones se
llevaran acabo después de la firma del acuerdo junto con la
implementacion a través de las instancias nacionales apropiadas a nivel
nacional.

Las disposiciones del presente acuerdo estan inspiradas en
determinadas buenas practicas ya existentes que han sido debatidas

previamente por las partes.
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Este acuerdo también estd basado en la transparencia, principio que
refleja uno de los valores mas importantes de Thales, a saber “Compartir

el conocimiento”.

A3 — Promocion del dialogo social

Ya existe una organizacion transnacional de dialogo social. Esta
organizacion ha allanado el camino para que esta vision europea de la
nueva politica social de Thales sea una realidad. Con el presente
acuerdo, las partes firmantes expresan su compromiso para
implementar, en toda la empresa y a nivel europeo, tanto las

herramientas como los procesos mencionados.

Un continuo dialogo social con la activa participacion de los
representantes de los empleados y sindicatos a nivel europeo y nacional

es la llave que permitira conseguir los objetivos del acuerdo europeo.

B — ANTICIPACION DE LAS TENDENCIAS A MEDIO PLAZO POR
CATEGORIA PROFESIONAL EN TERMINOS COLECTIVOS

Buenas practicas:

= 1. Proceso de anticipacién (STEP)

El proyecto STEP (Skill tactical evaluation project o proyecto de evaluacién tactico de habilidades) es
un proceso basado en un enfoque de abajo a arriba y una serie de discusiones abiertas, que tendra
lugar en 4 fases, o0 STEPS introducidos en la linea de negocio del “Surface Radar”.

Basandose en el trabajo de los “coordinadores del area de habilidades”, nombrados para cada
categoria profesional, el proyecto STEP tiene por objetivo definir, en el seno de la linea de negocio,
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los perfiles de habilidades que se necesitan en relacion a los principales retos técnicos y del negocio
gue se identificaran durante los proximos dos afios.

El proyecto STEP propondra a continuacion una evaluacién entre la situacion actual de la linea de
negocio y el tipo de perfiles de habilidades necesarios desde un punto de vista tanto cualitativo como
cuantitativo (sistema de smiley).

Después, se definiran tanto un plan de accién como unas prioridades de formacién para cada area de
habilidades con el objetivo de compensar la diferencia existente entre el objetivo de habilidades y la
situacion actual.

Tanto los directores como el departamento de RRHH estaran estrechamente involucrados a lo largo
de todo el proceso STEP.

l] 2. Categorias profesionales: Evolucion y Anticipacion

en Thales Alenia Space

TAS ha desarrollado una metodologia especifica con el objetivo de lograr una vision estratégica de la
evolucién de las categorias profesionales que esté en linea con la estrategia del negocio, y las
tendencias tecnoldgicas, asi como para preveer las necesidades relativas a la poblacion
perteneciente a las categorias profesionales, y definir un plan de accién a medio/largo plazo para
cumplir con las necesidades evolutivas de las categorias profesionales. A nivel nacional, tiene la
intencién de analizar la distribucion actual de los recursos por categoria profesional, asi como la
informacion existente sobre dicha poblacidn, involucrando a los Directores de Unidad en la definicién
de la evolucién a medio/largo plazo (entre 3 y 5 afios) de determinadas categorias profesionales
(necesidades y aspectos mas importantes).

I] 3. Anticipaciébn para la categoria profesional de

Software
Para responder, de forma innovadora y teniendo siempre presente la importancia del rendimiento
competitivo, a los principales retos a los que debe enfrentarse la categoria de Software, se ha creado
un equipo de gestién para la totalidad del grupo denominado Centro de Excelencia de la “Arquitectura
de Software”; En virtud de la evaluacion conjunta de la categoria profesional de Software 2007-2012,
se han propuesto 3 posibles trayectorias profesionales para cada ingeniero de software:

- mantener su puesto en el seno de la categoria de software,

- desarrollarse y ascender dentro de la categoria de software,
- incorporarse a otras categorias profesionales.

Ademas, tanto las acciones de participacion como de comunicacion especificas se han puesto en
marcha dirigidas a las 4 siguientes comunidades: Representantes, Direccion, Comunidad de RRHH y
Empleados de las categorias profesionales.

AN} P

ZIN 4. Anticipacion de las necesidades para los
expertos/especialistas

DAE-UK depende de un pequefio grupo de expertos y especialistas que operan a muy alto nivel, e
incluso en algunos casos a nivel internacional, y que cuentan con un conocimiento o experiencia
Unicos en un determinado ambito técnico del negocio. Dado el perfil de edad de estos expertos, la
empresa debe enfrentarse a la dificil tarea de contratar determinadas habilidades nicho o reemplazar
ciertas habilidades por otras que sean idénticas. Con el objetivo de garantizar la renovacién de un
recurso tan esencial para el negocio, se ha elaborado un plan de desarrollo profesional que permite
asignar tiempo libre para la formacion, tanto interna como externa, de determinados individuos, para
lograr su transicién hacia roles de especialista/experto. A finales de afio, también se realiza una
revision del proceso para asi poder mejorar y evaluar la efectividad de las acciones.
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Las partes coinciden en que las reuniones en torno al “desarrollo
profesional” y las trayectorias profesionales, que deberian organizarse
entre directores y empleados (ambas partes recibiran la correspondiente
formacion para garantizar la calidad de esta reunidn), deberian
enriguecerse con intercambios y aportaciones colectivas. Dichas

reuniones deberian organizarse de la siguiente manera:

B1- Un andlisis cualitativo por categorias profesio nales
mas destacadas tanto a nivel de grupo como nacional

A medio plazo, tanto las tendencias tecnolégicas como los grandes
avances o necesidades del mercado se identificaran y analizaran, cada
afio, por categoria profesional mas destacada. Dicho analisis sera
llevado a cabo por los directores, por RRHH y por los mejores expertos
de cada categoria profesional del grupo. Este conocimiento, que se
presentara especificamente por tendencia, se compartirA con los
sindicatos en la instancia nacional apropiada a nivel nacional y a nivel
europeo. Estos organismos tendran la posibilidad de plantear su propio
punto de vista y debatir estas tendencias. Ademas, habrd un informe

anual del EWC (Comité de Empresa Europeo).

Estas discusiones permitirdan tanto a la Direccion como a los
representantes de los trabajadores y los miembros del Comité de
Empresa Europeo, compartir una perspectiva comun acerca de las
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consecuencias potenciales, para las categorias profesionales en
términos cualitativos. Este punto de vista futuro deberia aclarar cémo
cambiaran los requisitos clave de los puestos de trabajo, aunque no se
trata de un ejercicio de planificacion dado que resulta imposible extraer
de los distintos planes de negocio, cifras detalladas sobre los efectivos
de la plantilla. Este marco colectivo representara un contexto importante
para que cada empleado pueda Ilabrarse su propia trayectoria
profesional. No obstante, la anticipacion debera elaborarse de forma
colectiva y se deberd analizar también de manera conjunta, con el
objetivo de facilitar las decisiones individuales en las direcciones

propuestas.

Al compartirse dicho analisis y, en caso necesario, adaptarlo a cada
negocio, éste deberia traducirse en potenciales orientaciones
profesionales para las que se construirdn distintas trayectorias

formativas para cada una de ellas.

B2 — Aportaciones (inputs) locales

Las partes coinciden en que cada aportacion (input) local a las job
families deberia ser proporcionado por la unidades y paises.

Este input debera tener en cuenta el analisis cualitativo por job family y
las consecuencias en las habilidades segun las evoluciones del negocio.

Dicho input se presentara a los organismos locales de representantes de
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los trabajadores correspondientes (normalmente comités de empresa)

para informacion y consulta.

Estara informacion se pondra entonces a disposicidén, a través de los
medios adecuados y de forma colectiva, de todos los empleados
pertinentes, durante las semanas previas al lanzamiento de la campana

de Reuniones sobre Desarrollo Profesional.

C- COMPARTIR LA INFORMACION SOBRE PUESTOS DE TRABAJO Y
TRAYECTORIAS PROFESIONALES

Buenas practicas:

I] 5. Areas de Informacién Profesional  (“Career Corners”)
Estas areas (“Career Corners”) permiten a cada empleado contar con informacion continua y
confidencial, o bien mediante acceso libre o bien en el marco de una entrevista con un asesor interno
0 externo, acerca de:

- la evolucién de los puestos de trabajo y las categorias profesionales,

- las medidas propuestas en materia de Gestidn del Empleo dentro de la empresa,
- las oportunidades de movilidad existentes dentro del Grupo THALES o fuera de él.

Estas areas de informacion (“Career Corners”) estan compuestas de equipos de recursos humanos
de la Empresa y asesores especializados que participan en el proceso de forma confidencial.

- 6. Transparencia y comunicacion sobre puestos vacan tes
Para responder al crecimiento significativo del negocio y respetar el compromiso de la Empresa hacia
la transparencia, Thales Espafia implementa diversas iniciativas con el objetivo de promocionar e
informar a todos los empleados acerca de cada puesto que se queda vacante, fomentando de este
modo, la movilidad y la evolucion de las trayectorias profesionales.

El comité de empresa colabora con estas medidas, que dependen de los siguientes aspectos:
publicacién mensual de los puestos vacantes en diferentes lugares y usando distintos soportes, un
folleto especifico que se entrega a los empleados antes de las formaciones y eventos importantes,
reuniones semanales entre RRHH y Operaciones para identificar y preveer las necesidades en
materia de recursos y perfiles, aplicacién de e-staffing y un importante plan de comunicacién (tanto
interno como externo).

I] 7. Jornadas Profesionales

Las jornadas sobre trayectoria son "herramientas de orientacion" que consisten en unas jornadas
abiertas durante las que la empresa presenta a todos los empleados las distintas trayectorias
profesionales. Estan especialmente dirigidas a los empleados jovenes que no estén totalmente
informados acerca de la organizaciéon de trabajo de la Empresa. Asimismo, su objetivo consiste en
mantener informados a los empleados acerca del mercado laboral interno y las oportunidades de
crecimiento de sus trayectorias. Algunos representantes clave de los puestos promocionados durante

12 /47
23/04/09



las jornadas sobre trayectoria realizan distintas presentaciones que giran en torno al crecimiento
profesional y las historias de éxito. Se reparten, ademas, folletos informativos y se reserva un
determinado tiempo, de gran utilidad, a las preguntas y respuestas.

Estos andlisis, una vez estudiados y mejorados, se compartiran con los
empleados. Resulta esencial para cada empleado tener acceso a la
informacion para que pueda labrarse, de forma O6ptima, su futuro

profesional.

Cl - Informacion sobre las tendencias por categoria y

trayectoria profesional

El primer derecho consiste en tener acceso al conocimiento sobre el
futuro de las categorias profesionales y las posibles trayectorias

laborales.

Las areas de informacion profesional (“Career Corners”) se iran creando
poco a poco, a lo largo de los proximos 3 afos, en todos los lugares de
trabajo de Thales. Esta implementacion empezara inmediatamente
después de la firma del acuerdo. La adaptacion e implementacion de las
areas de informacion profesional (“Career Corners”) estaran definidas

como parte de los planes de implementacion nacional.

Las areas de informacion profesional (“Career Corners”) son lugares
especificos de acceso libre para los empleados, tanto de manera

periddica como varias veces al mes, segun el tamafio de la planta, y
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estan dirigidos por una Unica persona encargada de su funcionamiento.
Los empleados encontraran en estos lugares datos, informacion, y
tendran asimismo la posibilidad de ponerse en contacto con los expertos
de RRHH de cada una de las categorias profesionales (incluyendo la
suya propia). En caso de que deseen tomar otro rumbo en su vida
profesional y aprovechar los programas de formacion relevantes a su
disposicién, el contacto con especialistas de otras categorias

profesionales distintas a la suya les resultara de gran utilidad.

Las zonas reservadas a los espacios de informacion profesional (career
corners) deberan estar organizados para dar la bienvenida a todos los
empleados que lo deseen en buenas condiciones. La sala reservada a
los espacios de trayectoria ofrecera a los empleados un centro de
informacion acogedor, con un acceso amplio a la informacion pertinente

mediante la utilizacion de medios adaptados (internet, intranet, folletos).

C2- Informacion sobre puestos vacantes

Las partes coinciden en el hecho de que una estrategia exitosa de
movilidad depende de una buena comunicacién acerca de los puestos
vacantes y un acceso facil para los empleados a la informacién
relevante. Un manual de uso, asi como los resultados conseguidos a

través de los procesos y herramientas existentes estaran disponibles
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para los Sindicatos nacionales o los Representantes de los Empleados

en los paises, definiéndose acciones correctivas.

Las empresas incluidas en el alcance del presente acuerdo,

desarrollaran e implementaran todas las herramientas que garanticen

tanto la comunicacion como la transparencia sobre los puestos

vacantes:

- Implementacion de e-Staffing, la herramienta informética de Thales

gue permite a los empleados, a través de distintos sitios de internet
0 intranet:

= tener una vision completa de los puestos vacantes, incluidos
los puestos de cardacter internacional,

» mandar su solicitud de forma directa, y confidencial, o
simplemente colgar su CV en caso de que surja un proyecto
de movilidad,

» tener la posibilidad de trabajar en otra entidad.

La herramienta e-Staffing, que ya se encuentra operativa y se esta
utilizando en 10 paises europeos, se implementara en todos los demas
paises antes de mediados de 2009.

- Comunicacion sobre puestos vacantes, de manera periodica, a través
de cualquier otro medio empleado a nivel local (Folleto, Revista,

Anuncios en el lugar de trabajo....).
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D — PROPONER UNA REUNION/ENTREVISTA SOBRE DESARROLLO
PROFESIONAL PARA TODOS LOS EMPLEADOS

Buenas practicas:

5 8. Reunion/Entrevista sobre Desarrollo Profesional p  ara
todo el mundo

Las reuniones PDD (reunién/entrevista sobre desarrollo profesional) estan plenamente
implementadas en Thales RSS sobre la base de un convenio colectivo con el comité de empresa. El
contenido principal del acuerdo consiste en una reunién PDD anual para todos los empleados, una
PDD entre directores y empleados, informes estructurados y un seguimiento por parte de RRHH y el
comité de empresa. Los directores reciben una formaciéon sobre como llevar a cabo la reunién asi
como un toolkit. En caso de conflicto, RRHH y el comité de empresa son los encargados de resolver
el problema. Por ultimo, los directores y los empleados deben asegurarse y son responsables de que
la reunion PDD tenga de hecho lugar.

Z
Z1IN 9. Preparacion PDD

Una reunion PDD exitosa es el resultado de una adecuada preparacion previa. Cada director debe
considerar temas especificos tales como: el repaso de la formacion realizada durante los afios
anteriores (relevancia, etc.), el desarrollo (formacion) de cara al futuro, las aspiraciones profesionales,
la posible movilidad entre categorias profesionales, el cargo y/o localizacién, las necesidades y
requisitos del negocio en linea con SBP1y 2.

Ademas, todos los nuevos directores reciben una formacién completa sobre los diferentes aspectos
del proceso PDD y todos los empleados tienen acceso, cada afo, al sitio de intranet para consultar la
informacion y directrices de orientacion que les permitiran preparar eficazmente su PDD.

10. Jornadas de orientacion

Para los empleados que cuenten con 5 afios de experiencia profesional, la Universidad de Thales de
Francia ofrece unas jornadas de dos dias de duracion denominadas “Punto de Orientacion”. El
objetivo de estas jornadas consiste en ayudarles a llevar a cabo una reflexion en profundidad sobre el
rumbo que desean darle a su incipiente trayectoria profesional. Tras asistir a estas jornadas, los
empleados obtienen una vision mucho mas clara tanto con respecto a si mismos como a la empresa,
gracias al andlisis que realizan de sus habilidades tanto personales como técnicas, alcanzando de
este modo una mayor comprensién de su conocimiento de Thales y tomando en consideracion las
distintas posibilidades existentes en el seno de la empresa.

Tras compartir el analisis e informacién de forma colectiva, el desarrollo
profesional deberia adaptarse a cada individuo dentro del grupo. Por
esta razén, Thales desea ofrecer la oportunidad a cada uno de sus

empleados para que obtenga el maximo provecho de su

Reunién/Entrevista sobre Desarrollo Profesional, que tendra lugar con
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Su superior, erigido en representante del Grupo. Teniendo en cuenta la
importancia que cobra el intercambio sobre el futuro, las partes desean
subrayar que resulta necesario preparar a los directores para dicha
discusién, haciendo hincapié en el hecho de que ésta no deberia

combinarse con el analisis sobre Resultados Anuales.

Se disefiara y propondra un programa de formacion para los todos los
directores. Dicha formacion sera obligatoria para todos los directores

nuevos.

Esta reunion/entrevista supondra la oportunidad de llegar a un acuerdo
acerca de la trayectoria profesional de cada empleado, teniendo que
tomar en consideracion los deseos del mismo y las necesidades de la
empresa. La puesta en marcha de estas reuniones de intercambio y
formaciones constituira uno de los aspectos prioritarios para todas las

unidades de Thales durante los proximos 3 afios.
La preparacion de esta discusion resulta esencial para:

- la Direccién: deberia llevarse a cabo mediante el intercambio
colectivo con los directores pertinentes durante la People Review
organizada en primavera, con el fin de crear una situacion en la que
el director pueda comprometerse en nombre de Thales de cara al

futuro.
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- los empleados, que deberan recopilar informacion sobre las
categorias profesionales, realizando visitas a las areas de
informacion profesional (“Career Corners”), dedicando el tiempo
necesario a su preparacion y reflexionando mucho antes de

expresar sus deseos para el futuro.

El resultado de esta reunion/entrevista deberia consistir en acordar una
trayectoria profesional y, por consiguiente, una trayectoria formativa
adaptada que la haga posible. En caso de ser necesario una
reorientacion, se concedera tiempo suficiente para preparar o considerar

alternativas.

Ambas partes tienen tanto derechos como obligaciones y deberan
escuchar al otro y encontrar soluciones. Asi mismo, ambas partes se
comprometen a transformar sus decisiones en acciones. No obstante,
en determinados casos, esta discusion no sera lo suficientemente
detallada como para alcanzar una conclusion. Cada vez que un
empleado, que cuente con una experiencia profesional minima de 5
afios de duracion, sienta que esta en una encrucijada, tendra acceso
automatico a una sesion de orientacion profesional ofrecida por la
Universidad de Thales. El objetivo de la sesion de orientacion
profesional consiste en ayudar a los empleados a llevar a cabo una
reflexion profunda sobre el rumbo que desean dar a sus trayectorias. La
sesién tendra una duracion de dos dias durante los cuales los
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empleados evaluaran sus fortalezas técnicas y personales, y ampliaran

Su conocimiento acerca de Thales.
Tomaran en consideracion las distintas posibilidades dentro de Thales.

En caso de que exista un desacuerdo entre el superior directo y el
empleado, acerca del plan de accién de este ultimo, el responsable de
RRHH correspondiente (HR generalist) participara en la entrevista a
peticion del empleado o manager directo, con el fin de encontrar una
solucion después de la reunidn, con un comparfiero de trabajo o

Representante de Empleados, si el empleado asi lo desea.

E — OFRECER UNA FORMACION QUE SEA CONSISTENTE CON LAS
NECESIDADES DEL NEGOCIO Y LAS TRAYECTORIAS
PROFESIONALES

Buenas practicas:

= 11. Todos los empleados tienen la posibilid ad de ponerse en

contacto con asesores de aprendizaje
La reunién anual de desarrollo profesional entre director y empleado no solo debe realizar un
inventario de las necesidades de formaciéon relacionadas con los médulos ya existentes, sino que
también puede resultar en preguntas de desarrollo individual que pueden necesitar un mayor apoyo
profesional por parte de la empresa. Por medio de entrevistas individuales y un enfoque
personalizado, los asesores de aprendizaje ayudan a encontrar soluciones a las preguntas de
desarrollo individual.
En la mayoria de los casos, las recomendaciones del asesor de aprendizaje consisten en la
presentacion de determinadas alternativas (como por ejemplo, formacién, preparacion...), que
seran discutidas a posteriori por el empleado y su superior.

ZIN 12. Certificacion externa de experiencia

La divisién naval del Reino Unido ha fomentado de forma activa y durante muchos afos el patrocinio
y apoyo a los empleados que deseen obtener un reconocimiento/homologacién en el ambito de su
eleccién/en la entidad profesional (colegio de profesionales).

El empleado es la persona encargada de poner en marcha el proceso mediante un formulario
especifico que se discute a posteriori entre el Director de Aprendizaje y Desarrollo, el superior del
empleado y éste ultimo.

En caso de que las tres partes coincidan en las condiciones de la formacioén, éstas proceden a firmar
a continuacion un Contrato de Aprendizaje. La obtencion de una certificacién externa no supone de
forma automatica ningiin ascenso ni aumento de salario.
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= 13. Reconocimiento de la experiencia med iante certificacion

La homologacién de un aprendizaje previo (accreditation of prior learning o APL) es el proceso de
reconocimiento del conocimiento y éxito individuales obtenidos por un empleado mediante el
aprendizaje, tanto formal como informal, en distintos contextos. Esto supone que las competencias
profesionales adquiridas mediante el aprendizaje en el puesto de trabajo son en principio
comparables a aquéllas que se obtienen en situaciones formales de aprendizaje. El reconocimiento
conlleva la obtencion de certificados o titulos en base a un estandar de reconocimiento general, como
por ejemplo, la estructura de titulacién de la educacién vocacional. La validez externa es el requisito
clave para el reconocimiento y mejorara la empleabilidad del trabajador.

14. Certificacion de gestion de programas

Se han puesto en marcha dos iniciativas en relacién con la Certificacion de gestion de programas: la
certificacién externa (PMI) y la certificacion interna/paritaria (IPMA). La iniciativa de la Universidad de
Thales consiste en proporcionar apoyo a los candidatos durante la fase de preparacion previa a la
celebracion del examen oficial, mediante un proceso de formacion especifico (a lo largo de un periodo
de 4 meses: 4 sesiones vis a vis y el acceso a modulos de e-learning entre cada sesién de formacion
vis a vis, con acceso ilimitado para delegados). Ademas de reconocer la experiencia, el objetivo de
esta iniciativa también incluye una mejor preparacion de los candidatos, llegando incluso, en caso de
que asi lo deseen, a optar a una certificacion externa mas formal.

15. Movilidad categoria profesional (“pasaporte”)

Con el objetivo de fomentar la movilidad entre categorias profesionales, la Universidad de Thales ha
disefiado y puesto en marcha en toda Europa una oferta especifica en el marco de 15 “pasaportes”.
El proposito de estos “pasaportes” consiste en proporcionarle al empleado que accede a una
determinada categoria profesional o que se traslada de una categoria a otra, tanto el conocimiento y
las habilidades esenciales con los que deberd contar para trabajar en dicha categoria, como las
politicas, herramientas y procesos propios de Thales. Todos estos “pasaportes” aparecen incluidos en
la lista de programas de financiacion conjunta: esto significa que constituyen una herramienta
poderosa para adaptar las asignaciones presupuestarias a las prioridades del negocio.

I] 16. Transferencia de habilidades

La transferencia de experiencia cobra mucha mas importancia en un contexto de crecimiento.

En el afio 2007, ATMS puso en marcha un programa para transferir las habilidades técnicas mas
importantes, basandose en el principio de preparacién y apoyo mediante una gestién adaptada. La
linea de negocio tiene tres objetivos: proteger, gracias a su puesta en comun, los conocimientos mas
destacados, reconocer las habilidades de los expertos actuales, allanar el camino para los expertos
del mafiana.

Los preparadores establecen con cada “empleado a formar” un plan de accion basado en los
objetivos especificos validados por su director. Esta actividad queda integrada en los objetivos
individuales de los expertos. Tanto el director de RRHH como el director operativo realizan un
seguimiento del trabajo de los asesores asi como de cada plan de accién, durante los comités
ejecutivos de las unidades de negocio.

I] 17. Normas de movilidad
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La movilidad tanto geografica como profesional representan un hito clave en nuestra politica de
RRHH.. ElI compromiso de RRHH consiste en ofrecer apoyo a los empleados y fomentar las
posibilidades de movilidad. La practica incluye los siguientes aspectos:

El acceso a un folleto que describe las distintas categorias profesionales y define las posibles
trayectorias laborales.

Una revision laboral corporativa todos los meses.

Un equipo central en el que los empleados de Thales puedan reunirse con un asesor de
movilidad.

Unas directrices de movilidad definidas (en Francia, por el “Guide Je Bouge” y a nivel
internacional).

Durante un periodo de prueba, posibilidad para el empleado de volver a su
puesto/organizacién anterior.

E-staffing: una herramienta para publicar los puestos vacantes y gestionar el proceso de
contratacién tanto para candidatos internos como externos (puesto en marcha en Europa,
Canada y Australia).

Los empleados podran mandar su solicitud de forma directa, y confidencial, o simplemente colgar
su CV en caso de que surja un proyecto de movilidad.

El-

Planes de Formacioén

Cada pais, a nivel nacional, se asegurara de que la definicion de los

planes de formacion colectivos de la empresa, elaborados en Otofio,

tenga en cuenta el analisis futuro sobre los grandes avances vy

tendencias tecnoldgicas, la evolucion del empleo y la expresion de las

necesidades tanto individuales como de negocio. Cada afo, se

presentara este plan de formacién colectiva y su correspondiente

presupuesto ante el comité de empresa de cada entidad legal (en caso

existir) o a un Representante de los Empleados y/o Sindicatos.

E2 -

Acceso a los asesores de formacion y aprendiza  je

Es posible que transformar una orientacion profesional en una

trayectoria de aprendizaje requiera el asesoramiento de un especialista
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de formacion y aprendizaje. Por esta razon, Thales desarrollara por toda
Europa, durante los proximos 3 afios, una red de Asesores de
Formacion y Aprendizaje. Estos expertos en materia de formacién y
aprendizaje, con un amplio conocimiento de la oferta existente por parte
de la Universidad de Thales y otros proveedores, y que seran capaces
de mezclar la formacion clasica con la formacion en el puesto de trabajo,
estaran a disposicion, de forma confidencial, de todos los empleados
gue deseen contar con un asesor personal que les ayude a construir su

propia trayectoria.
E3 — Acceso a la formacién garantizado para todos

Dado que la meta de la empresa es el desarrollo profesional de todos y
cada uno de los empleados, siguiendo las trayectorias mas adecuadas a
cada persona, Thales garantizara el acceso a la formacion para todos;
mas especificamente, cada empleado se beneficiara, al menos cada 3
afos, de un programa de formacion personalizado de acuerdo con sus
planes y las necesidades de Thales. Por “formacion personalizada”, las
partes se refieren a una formacién estrechamente relacionada con la
trayectoria profesional del empleado y con una duracion pertinente. Se
proporcionara formacion, preferiblemente dentro del horario laboral.

Para consolidar esta garantia, se hard un control cada vez que un
empleado no haya recibido ninguna formacién en un periodo superior a
3 afos. El Sistema de Informacion de Recursos Humanos (HRIS)
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incorporard un aviso cada 3 afos que notificard a los jefes
inmediatamente superiores de cada empleado y a RRHH, de la ausencia
de formacién en 3 afios. Tras la notificacion, se realizara un control lo
antes posible, a fin de decidir cuales son las medidas adecuadas a

tomar.
E4 — Reconocimiento de la experiencia:

El reconocimiento de la experiencia es importante para construir
trayectorias profesionales a medida. La Universidad de Thales tendra
esto en cuenta para disefar trayectorias de aprendizaje individualizadas,
actuando como “arquitectos de futuro”. Este es el “pasaporte” de Thales
por categoria profesional, para todos los paises europeos o para las

nuevas formaciones.

Se registrara en e-Peoplelst todas las participaciones y asistencias a

formacion.

Ademas, se promocionara la obtencidén de certificaciones externas para
gestion de programas y ofertas cuando existan organismos externos
(como por ejemplo bid & program management con certificaciones IPMA
(International  Project Management Association -  Asociacion
Internacional de Gestion de Proyectos) y PMI (Project Management
Institute - Instituto de Gestibn de Proyectos). Se proporcionara

formacion complementaria para la obtencion de dichas certificaciones.
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En cualquier caso en el marco de la trayectoria profesional dual, asi
como en lo que respecta a expertos y especialistas, en Thales se
reforzard el reconocimiento de la experiencia. Estas promociones son
decididas mediante revisiones meticulosas y cuidadosamente

preparadas.

El reconocimiento de la experiencia es fundamental sobre todo en el
caso de expertos y especialistas; se desarrollaran programas para

estimular la innovacion.
E5 — Movilidad como parte del desarrollo profesiona |

Las trayectorias profesionales ricas y diversificadas permiten a los
empleados aprovechar las ventajas de la “formacién continua”.
Aprendizaje en el trabajo, asignaciones a corto plazo, movilidad
profesional, movilidad geogréafica e internacional, todo esto contribuye al
enriquecimiento de los conocimientos de los empleados y refuerza su

desarrollo profesional.

La movilidad es una de las prioridades de la politica de Recursos
Humanos de Thales y se basa en la disposicién de los empleados. La
evoluciéon de la trayectoria profesional de un empleado puede implicar
movilidad profesional y/o geografica. El objetivo de este acuerdo es
potenciar la evolucién profesional de los empleados apoyandolos en sus

deseos de cambios o0 en sus necesidades de evolucion.
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Se alentard y desarrollara la movilidad interna a través de:

- ldentificacion de las trayectorias laborales y su comunicacion a los

empleados (para facilitar la movilidad hacia nuevas categorias

profesionales y hacia nuevos trabajos dentro de la misma categoria),

o traslados internacionales.

- Definicibn de una base de principios comunes para facilitar la

movilidad entre dos entidades del grupo:

El derecho a obtener informacion sobre ofertas de empleo de

modo confidencial.

La adecuacion y motivacion del empleado para el puesto de
trabajo deberia estar determinada, y en caso de estar de
acuerdo todas las partes, el empleado deberia recibir el
apoyo/soporte apropiado que le permita a él/ella tener éxito en

el nuevo puesto de trabajo.

Este apoyo incluird, sin estar limitado, un plan de
formacion/desarrollo que incluya un periodo de familiarizacion a
la unidad y emplazamiento, disposicion de un mentor, reuniones
frecuentes con el manager para la identificacion de cualquier
tema/asunto durante el periodo de adaptacion y disposicién de

soluciones apropiadas.

El empleado se integrara inmediatamente en su nueva entidad
sin tener que pasar un periodo de prueba, pero durante los 3
primeros meses de adaptacién no podra regresar a la entidad

en la que estaba anteriormente.
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= Si se considera que la movilidad no es positiva, se organizara
una reunion entre las dos entidades a fin de alcanzar un
acuerdo sobre una solucién comun, ofreciéndole al empleado

las mismas condiciones que tenia anteriormente.
= Se mantendran la antigiiedad y la cualificacion.
= Se continuara revisando el salario, manteniendo el minimo.

= Sera un proceso transparente para la persona identificada con

las observaciones y comentarios adecuados para cada paso.

- Medidas para impulsar la movilidad geografica:

= Durante la entrevista 0 negociacion, cada pais examinara, con
los sindicatos o representantes de los empleados a nivel
nacional, las oportunidades y posibilidades de armonizar el

impulso de medidas de movilidad geogréfica.

(gastos de mudanza, viajes, reubicaciones, indemnizacion por
doble residencia, ayuda en la busqueda de un nuevo trabajo para

el conyuge del empleado en el nuevo lugar de residencia)

» La movilidad internacional se considera como una oportunidad
para mejorar las habilidades. Deberia ser una etapa logica en la
preparacion de todos los ejecutivos senior. Resulta fundamental

desarrollar el intercambio de experiencias y conocimientos.
E6 — Learning Environment (entorno de aprendizajey  formacion)

La compafia continuara creando un Learning Environment (entorno

adecuado de aprendizaje y formacion) lo que fomentara el intercambio
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de habilidades y conocimiento entre empleados dentro y fuera del
trabajo.

E7 — Transferencia de conocimientos

Algunos andlisis cualitativos por categorias profesionales clave ya han
mostrado que deben tomarse medidas exclusivas de transferencia de
conocimientos.

Esto es particularmente necesario en la categoria profesional de
desarrollo de hardware, debido al alto nimero de jubilaciones que se
prevén en los proximos afos.

También puede ser necesaria la transferencia de conocimientos en
unidades en las que hay un pequefio nimero de personas que posee
habilidades y conocimientos que son de vital importancia para el negocio
y, sobre todo, para programas y licitaciones.

Sobre esta base, las partes acuerdan que la experiencia desarrollada
por la Asesoria de la Universidad de Thales debera reforzarse y
utilizarse de forma mas sistematica.

Esta experiencia consiste en la capacidad de identificar a expertos clave,
hacer que formalicen los conocimientos que poseen (y ayudarles a
hacerlo) y organizar la transferencia de conocimientos a las personas

gue estén en condiciones de recibirlos.
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F — ASEGURAR LA IGUALDAD EN EL DESARROLLO PROFESIONAL
DE HOMBRES Y MUJERES

Buenas practicas:

I] 18. Plan de Accion para la igualdad entre hombres y muj  eres por
empresa

Las medidas introducidas en las empresas francesas en el afio 2004, y que se seguian usando en

2008, incluyen los siguientes aspectos:

creacién de informes anuales por empresa, (analisis y comparacion colectivos de trayectorias y
remuneraciones para hombres y mujeres en los mismos puestos de trabajo);

- atencion especifica a la evolucion de las mujeres durante la People Review;

- evaluacion de las necesidades de formacion al regresar de un permiso parental y medidas
especificas dirigidas a las mujeres para ayudarles a participar en programas de formacion;

- favorecimiento de la contratacion de mujeres, especialmente en los sectores cientifico y técnico.
(Contratar a un porcentaje de mujeres equivalente al porcentaje de mujeres que ostentan una
titulacion);

- promocién de la presencia de chicas en cursos cientificos (programa de movilizacién de padres-
empleados, kit de presentacion adaptado a jévenes, peliculas, testimonios, regalos);

- apertura de guarderias de empresas (en ciertas empresas);

- certificacion en actividades de Thales Micro Electronics para reevaluar el nivel del trabajo.

5 19. Mantenimiento de un vinculo con la empresa dura  nte la
maternidad

El acuerdo colectivo negociado con el Deutsche Bank tiene por objetivo promocionar la
diversidad mediante la creacion de un entorno que permita combinar mejor la vida
profesional y la personal, sobre todo en el caso de las mujeres. El acuerdo incluye, por
ejemplo, reuniones informativas semestrales sobre evoluciones recientes y perspectivas de
reintegracion en la empresa, la posibilidad de recibir formacion durante el permiso/baja de
maternidad y la facilitacion de un acceso remoto al intranet de la empresa.

20 lgualdad entre mujeres y hombres / Diversidad / Conciliacion

Actualmente, un 34,75% de los empleados de Thales - Espafia son mujeres y un 35,5% de los
directivos también son mujeres. Ha habido un aumento de mas del 10% cada afio y el equipo de
Contratacion sabe que, si es posible, habra que lograr un equilibrio entre mujeres y hombres.

Thales - Espafia puso en marcha una Comision de Igualdad (RRHH, representantes de los
trabajadores y Comité Ejecutivo) para definir medidas, mejoras y seguimientos sobre las iniciativas en
materia de igualdad y conciliacién laboral.

Un programa denominado “Plan Concilia”, promocionado por el Gobierno, anima a las empresas a
facilitar la conciliacién. Otro programa, denominado “Méas Vida Red” proporciona, a través de un
proveedor externo, apoyo a todos los trabajadores por cuenta ajena para hacer frente a muchas
actividades personales cotidianas.
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La mayoria de los paises han traspuesto las Directivas del Parlamento
Europeo en materia de leyes antidiscriminacién. Estas leyes tratan, entre
otras cuestiones, sobre la igualdad de género.

Los Gobiernos europeos implementan planes de accién; la mayor parte
de los cuales destacan el equilibrio entre vida laboral y personal, tanto
para los hombres como para las mujeres.

En todos los paises en los que Thales esta presente, existen dificultades
para la contratacion de mujeres en puestos cientificos y técnicos. No hay
un nuamero suficiente de mujeres que elija seguir una carrera de

ingenieria.

F1 - Informe anual a nivel Nacional sobre trayector ias
profesionales y contratacion:

El articulo 21.4 de la Directiva 2006 / 54 /| CE del Parlamento Europeo

anima a los empleadores “a proporcionar, de manera regular, a los

trabajadores y/o a sus representantes, informacion relevante sobre la

igualdad de trato a hombres y mujeres dentro de la empresa”.

Cada afio se llevaran a cabo un seguimiento de los indicadores clave y
un control de las acciones mas destacadas, sobre los cuales se hablara
con el organismo nacional pertinente con el objetivo de definir, de forma

permanente, planes de accidn para mejorar la igualdad.

Estos indicadores, analizados colectivamente, pueden ser,
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- Distribucion entre mujeres y hombres de todos los Niveles de
Responsabilidad (LR) en los paises donde esta implementado en
Thales, Categorias Profesionales, grupos de edad, contrato de
trabajo (fijo / temporal), tipo de empleo (tiempo completo / tiempo

parcial)
- Numero de contrataciones y salidas de la empresa por género

- Promedio de tiempo transcurrido entre dos niveles de
responsabilidad, para hombres y mujeres (analisis realizado entre

un minimo de 30 personas por LR)
- Numero de hombres y mujeres que recibieron formacién por afio

- Composicion de los Comités Directivos por género, por divisiones y
paises
F2 — Participacion de las empresas del Grupo Thales en

Europa en la igualdad de género de los puestos de

trabajo de la industria
Las partes firmantes se comprometen a contribuir, por medio de
cualquier medida que elijan, adaptada a las practicas y posibilidades de
cada pais cubierto por el presente acuerdo, a la promocién de los
puestos de trabajo del sector industrial y de alta tecnologia de Thales
para animar a las mujeres estudiantes a especializarse en carreras

técnicas y cientificas.
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F3 - Contratacion

La Compariiia se compromete a garantizar el derecho al empleo en
igualdad de condiciones. Esto implica, en particular, que las ofertas de
empleo deben redactarse de tal modo que cualquier persona, sin
diferencia de género, cuya capacidad y experiencia coincidan con los
requisitos del puesto de trabajo vacante, pueda presentar una solicitud.
Las partes también acuerdan que el objetivo es aumentar de manera

significativa el porcentaje de mujeres en las contrataciones generales.
F4- Desarrollo profesional

En aplicacion de este texto, las partes firmantes se comprometen a:

- Prestar particular atencion a la situacion de las mujeres en las
evaluaciones de personal y cuando soliciten un puesto de trabajo

nuevo

- Ayuda a través del mentoring a las mujeres que acaban de ser

promocionadas.
F5 - Disposiciones sobre maternidad / paternidad
Considerando que el equilibrio entre la vida profesional y la vida laboral
es una cuestion clave y con el objetivo de asegurar el regreso de los
empleados a la compaifiia tras un permiso/baja de maternidad o
paternidad, en buenas condiciones, las partes firmantes se

comprometen a llevar a cabo las siguientes acciones:

- Sensibilizar a los directivos respecto a estos temas, en particular

en lo referente a horario laboral.
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- Asegurar que las mujeres obtengan durante un permiso/baja por
maternidad y los hombres o mujeres durante un permiso/baja por
adopcion, al menos el aumento salarial promedio individual que
obtienen los empleados de su misma categoria durante la revision

salarial.

- Derecho a mantener una reunién/entrevista con Recursos
Humanos y con la Direccion, un mes antes del regreso del
permiso/baja por maternidad o adopcién, por teléfono si fuese
necesario, para valorar las posibles necesidades de formacion que
le permitan reanuadar su actividad con buenas perspectivas

profesionales.

- Horario laboral flexible durante las 2 primeras semanas tras el

permiso/baja de maternidad o adopcion.

- Disponibilidad de mentoring después de cualquier permiso/baja de

maternidad / paternidad.

- Acceso a informacién y derecho a mantener, si asi se desea,
conversaciones sobre los resultados anuales y el desarrollo
profesional durante el permiso/baja de maternidad o adopcion.
Estos derechos son opcionales pero Thales se comprometera a
mantener al empleado informado sobre cualquier cambio

organizacional o profesional.
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- Siempre que sea posible y siguiendo las pautas y los requisitos
legislativos nacionales, se deberd ofrecer el mismo trabajo o
equivalente a toda persona que se incorpore después de su

permiso/baja de maternidad o adopcion.

- Contribucion a los gastos relacionados con el cuidado de los hijos
para asegurar una igualdad de acceso a la formacion vocacional

entre hombres y mujeres.

- Apoyo a las iniciativas locales para proporcionar a los empleados

plazas de guarderia.

- Armonizacion de los “atencién infantil por enfermedad” por pais.

G — PROMOCIONAR LA DIVERSIDAD PARA CUBRIR MEJOR LOS
PUESTOS DE TRABAJO DE THALES

> B L
l = 21. "Career Point", un refuerzo positivo para el altimo tercio de

una trayectoria profesional

El “Career Point™ es una sesién de desarrollo profesional y uno de los programas clave de mas éxito
entre los que propone la Universidad de Thales. Esta concebido para empleados tras 20 a 25 afios de
experiencia profesional. La finalidad de esta formacion no es dar consejos a los trabajadores sobre su
trayectoria profesional; durante esta sesion colectiva, los trabajadores hacen un alto para analizar
(por ejemplo mediante un cuestionario 360°feedback ) sus experiencias pasadas, sus puntos fuertes y
sus motivaciones y para estructurar sus reflexiones sobre como construir el dltimo tercio de su
trayectoria profesional. Después de la sesion de formacion, unas sesiones de preparacion
personalizadas, realizadas telefénicamente, también les proporcionan la oportunidad de hablar mas a
fondo con un asesor externo sobre su situacion y su posible desarrollo profesional.

I] 22. Thales University Consulting

La Asesoria Thales University Consulting pretende dar respuesta a las necesidades de asesoria de la
mayoria de los negocios de Thales y a la necesidad de una herramienta de desarrollo profesional.
Ofrece una amplia gama de actividades de asesoria a las unidades, asi como una experiencia de
asesoria interna a los empleados de Thales que buscan un cambio en su trayectoria profesional.
Cada afio, asesores senior de la TUC (Thales University Consulting) seleccionan de 50 a 70 personas
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para formar parte del Equipo TUC durante un periodo de 18 meses, en el cual realizan asignaciones
de asesoria interna que les ayudan a sacar provecho y a aprender de sus experiencias.

G1 - LUCHA CONTRA LA DISCRIMINACION POR RAZON DE EDAD

Las partes del presente acuerdo declaran firmemente que cualquier
discriminacion relacionada con la edad de los empleados es inaceptable.
Para evitar el riesgo de que se produzcan discriminaciones de este tipo,
Thales suprimira todas las referencias a la edad en todas sus bases de
datos de People 1, tanto en las actuales como en las futuras.

Consciente del riesgo de la discriminacion que pueden sufrir los
empleados de mayor edad, Thales propondra a todos los empleados,
tras 25 afios de experiencia, aprovechar una sesion especifica para
definir el dltimo tercio de su trayectoria profesional.

La Universidad de Thales sera la encargada de proponer este inicio de
trayectoria profesional. El objetivo de esta sesion colectiva es proponer a
los empleados que dediguen un tiempo especifico a analizar sus
experiencias pasadas, examinar sus puntos fuertes y sus motivaciones y
estructurar sus reflexiones sobre como construir el Ultimo tercio de su
trayectoria profesional.

Antes de la sesion, un cuestionario 360° feedback en profundidad le
ofrece a cada participante la oportunidad de comprender mejor la
percepcion de su director y sus comparferos “buddies” sobre su perfil

profesional. Después de la sesion de formacion, unas sesiones de
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preparacion personalizadas, realizadas telefénicamente, también les
proporcionan la oportunidad de hablar mas a fondo con un asesor

externo sobre su situacidon y su posible desarrollo profesional.

G2 - Construccion de trayectorias profesionales eur opeas

para promover la creacion de equipos mixtos.

Muchos profesionales jévenes decidiran construir su vida profesional a
nivel europeo. Thales tiene por objetivo proporcionar a los jovenes
profesionales 100 puestos de trabajo fuera de su pais de residencia
cada afio. Un programa gue resume términos y condiciones, asi como
el Desarrollo Profesional ya existente. Esto es “Careerlst” que
proporciona pension y cobertura social en el pais de origen. También se
utilizaran otras herramientas legales como VIE (Volontariat International

en Entreprises — Voluntariado Internacional en Compafias) o PhDs.

G3 - Combinacion de profesionales con distinta

preparacion, formacion y trayectoria profesiona

Hoy en dia en Thales, muchos equipos estan formados por personas
con diferente preparacion y estudios. Esta diversidad funciona bien y ha
mostrado tener un valor afladido. Se construiran y discutiran planes de
contratacion para asegurar esta diversidad. Esto se traducira en afadir

nuevas universidades en nuestro listado de favoritas.
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H — ATRAER, ACOGER Y FORMAR A QUIENES LLEGAN A LA
EMPRESA

Buenas practicas:

I] 23. Comparnieros “Buddies”

La Direcciébn de ATMS decidi6 involucrar a todos sus empleados en el proceso de integracion,
aplicando y comunicando el principio “la integracién es cosa de todos”. Basado en el principio del
servicio voluntario, el "programa compafiero” propone a todos participar en la integraciéon de un nuevo
compafiero de trabajo convirtiéndose en su interlocutor privilegiado. Dentro del marco de un programa
de induccién a medida, el director de RRHH asigna un compafiero "buddy" a cada persona nueva en
la empresa, el compafiero “buddy” es una persona que no esta en el entorno préximo del nuevo
empleado. El compafiero "buddy" se selecciona en una categoria profesional diferente (para animar al
empleado a abrir su red de contactos en la empresa) pero con un perfil coman (edad, intereses,
aficiones). La misién de los compafieros “buddies” es hacer mas facil la vida practica y la integracion
del nuevo compafiero.

Una evaluacién ha confirmado que tanto los trabajadores nuevos como los compafieros “buddies”
valoran mucho esta experiencia.

5 24. Aprendizaje

El aprendizaje y el Sistema Dual de Estudio (Berufsakademie = BA) son sistemas duales que constan
de una parte practica, que tiene lugar en la empresa, y una parte teérica, que tiene lugar en una
escuela vocacional o BA. En ambos casos, la empresa paga al empleado. Thales - Alemania
considera el modelo BA todo un éxito ya que los estudiantes de BA tienen conocimientos practicos
superiores y son mas conscientes de las necesidades de la empresa que un estudiante universitario
normal. La mayor parte de los estudiantes de BA obtienen un contrato fijo en Thales.

AN P4

Z1IN 25. Esquemas de aprendizaje en el Reino Unido

Thales - Reino Unido ha estado utilizando durante varios afios esquemas de aprendizaje en varias de
sus unidades de negocio como Optoelectrénica en Land & Joint y Training & Simulation y Transport &
Security en D3S.

Al existir un envejecimiento del personal cualificado y la necesidad de formar a los jévenes para
puestos especificos, Thales ha contratado su proxima generacién de empleados técnicos cualificados
a través de estos programas de aprendizaje. El esquema ha reforzado vinculos con escuelas
proximas los centros de negocio, una vez que los estudiantes obtienen un puesto fijo dentro de la
empresa como en Industria, Ingenieria de Hardware, Gestion de Programa y Atencion al Cliente.

** %
* %

26. Foro de estudiantes en préacticas (Interns FO  rums)

Cada primavera, Thales Francia invita a 600 estudiantes que se encuentran haciendo su VIE,
practicas, tesis o aprendizaje dentro de la empresa. Para estrechar lazos con las universidades
colaboradoras, también se invita a un grupo de estudiantes seleccionados y a personas que estan a
cargo de los servicios de empleo de cada universidad. El Foro permite a los estudiantes descubrir el
Grupo mediante presentaciones, talleres de trabajo sobre varias categorias profesionales, debates
de temas especificos en mesas redondas y politica e iniciativas corporativas. La feria de contratacion
que se organiza es una oportunidad Unica para que los estudiantes puedan descubrir el Grupo,
empezar a establecer su propia red Thales, permanecer en contacto con otras divisiones y hablar con
el departamento de RRHH y los directivos de varios negocios e incluso presentar solicitudes directas
para puestos de trabajo.
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AN P
Z1IN 27. Programa de desarrollo para licenciados

Thales - Reino Unido recluta personas recién licenciadas y las incluye en un programa de formacion
intensivo conocido como Programa de Desarrollo para Licenciados (GDP por sus siglas en inglés).

El Programa de Desarrollo para Licenciados se establecid con el objetivo de introducir a los
licenciados a la empresa en su sentido mas amplio, a su cultura y a sus procesos, complementando y
desarrollando mas a fondo sus logros académicos.

Tras la contratacion, se ubica a los licenciados dentro de GDP Streams segun la categoria profesional
de su puesto en particular. Este stream determinara tanto la formacién que reciban (dentro y fuera del
trabajo) como la cualificacion profesional que lograran con su trabajo.

28. Integracion de nuevos empleados

Thales propuso un proceso de integracién para todos los nuevos empleados; dicho proceso consta de
preparacion (asignacion de un compafiero "buddy”, el cual acompafiara al nuevo empleado a lo largo
del proceso de integracion, notificacion al equipo de la llegada del nuevo comparfiero y cuestiones
juridicas), llegada del nuevo empleado (su compafiero "buddy" le da la bienvenida, se le presenta a
Su equipo y se le explica su tarea y objetivos y presentacion de la empresa), tras 3 meses de
integracion se realizara un evaluacion intermedia y al final del proceso de integracion se realizara una
evaluacion final en la que participaran todas las personas pertinentes.

29. El Proceso de induccion local dentro del Rail Signaling

de Thales - Rumania para todos los nuevos empleados
Thales - Rumania proporciona a cada nuevo empleado una formacion introductoria para asegurar una
integracion en la empresa facil y exitosa. El proceso de integracion incluye el apoyo de un compafiero
“buddy” / mentor, la participacién en una "jornada de presentacién”, la entrega de un manual del
empleado que contiene informacién de utilidad y la participacién en la Convencion de Bienvenida de
Thales.

l] 30. Asociaciones con universidades

En Bélgica, Thales fue cofundador de “Campus”, una asociacion entre la industria, los sindicatos y las
universidades, con el objetivo de proveer al sector metallrgico con la mano de obra técnica mas
cualificada, reducir la tasa de desempleo en Charleroi e influir positivamente en el desarrollo
econdmico de la region. Este “Campus” redne en un mismo lugar a todos los operadores con
formacion técnica, con diferentes niveles de conocimiento.

En Rumania, Thales firmé un acuerdo de cinco afios con la Facultad del Transporte, Universidad
Politécnica de Bucarest. Se trata de un programa de master concebido para una duracién de 2 afios
en el campo de la sefalizacion ferroviaria. El programa tiene como objetivos claros y bien definidos el
aumento del conocimiento y la experiencia y del nimero de especialistas en sefializacion dentro del
mercado laboral, asi como la promocion de nuevas cualificaciones acordes con las nuevas
reglamentaciones y los estandares europeos. La proxima etapa es la creacion de un CENTRO DE
EXCELENCIA EN SENALIZACION, solicitando muy posiblemente una ayuda financiera adicional a la
Unién Europea.

37 147
23/04/09



H1 - Formacién y Aprendizaje

Distintas conversaciones entre las partes sobre buenas practicas
existentes sacaron a la luz el hecho de que los procesos de formacion y
aprendizaje ya existen en todos los paises europeos, con formas
diferentes y bajo diferentes reglamentaciones locales.

Las partes del presente acuerdo coinciden en la necesidad de continuar
desarrollando este tipo de educacion dual y se comprometen a examinar,
respetando las restricciones locales, todas las medidas que pudieran
conducir a un aumento del nimero de aprendices y mejorar la calidad de

los sistemas de aprendizaje.

Se prestara una atencion especifica a los Mentores con:

- la posibilidad de proporcionar formacion especifica para dichos

mentores, en particular sobre aspectos educativos y pedagdgicos

- la forma de asegurar una valorizacion de la funcion de mentor

durante la evaluaciéon del empleado
H2 - Compafieros “buddies” e Induccion

Un proceso de Induccidn exitoso es clave para hacer frente a
importantes necesidades de recursos de Thales en los afos venideros y

para apoyar el crecimiento del grupo.
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Las partes reconocen que la creacion de los compafieros “buddies” para
asegurar una bienvenida calida y servicial al nuevo personal durante sus
primeros meses de actividad es una buena experiencia que da
resultados positivos.

Esta es la razén por la cual proponen ampliar el "Programa comparfiero"
a todos los paises europeos, basandose en el principio del servicio
voluntario.

Los empleados pueden presentarse como voluntarios para ser
comparferos “buddies” y participar en la integracion de un nuevo
compariero de trabajo convirtiéndose en su interlocutor privilegiado.

La mision del compafero “buddy” es hacer mas facil la vida practica y la
integracion del nuevo empleado durante sus tres primeros meses de
actividad: informando sobre la vida en el lugar de trabajo, almorzando en
el comedor del personal durante la primera semana, facilitando
informacion sobre los medios de transporte y asi sucesivamente.

El Compafiero “Buddy” toma todas las iniciativas que considere utiles
para ayudar a su homdlogo en su nueva vida profesional sin sustituir al
director ni al preparador técnico. En la medida de lo posible, el
compafiero “buddy” se seleccionara dentro de una categoria profesional
diferente (para que el nuevo empleado se abra mas a toda la empresa)

pero con un perfil comun (edad, intereses, aficiones). Los comparfieros
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“buddies” seran esponsorizados y apoyados por la Compaiiia en estas
actividades.

H3 - De estudiante a profesional

Se creara un programa de transicion “de estudiante a profesional” para
las personas que se incorporen a Thales inmediatamente después de
finalizar sus estudios. Este programa, de un afio de duracion y
estructurado por la Universidad de Thales, apoyara a estos nuevos
trabajadores mas alla de la induccion en la empresa para asegurar su
integracion profesional. Esta integracion incluira una introduccion
especifica a un diadlogo social y conocimiento con o por los

Representantes de los Empleados y/o Sindicatos.

| — IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE ANTICIPACION

11 — Informe Anual del Comité de Empresa Europeo
- El comité de empresa europeo revisara cada afio un informe

sobre el Proceso de Anticipacion.

|2- Anticipacion Anual
En resumen, el proceso de anticipacion anual quedara como sigue:
1. Elaboracion a nivel de grupo, con expertos de Recursos Humanos

y Directivos, de un analisis de la tendencias y las habilidades que

exigiran las categorias profesionales a medio plazo.
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2. Presentacion - debate de este analisis, personalizado si es

preciso: Primavera

- A nivel europeo, con una Comision de Anticipaciéon Europea,
con la misma composicion que el grupo de negociacion

europeo actual.

- A nivel estatal, con los comités de empresa en caso de
existir, los organismos nacionales correspondientes o la

comision de anticipacion.

- A nivel de unidad de negocio, los comités de empresa o

organismos correspondientes.
3. Reunidn/Entrevista sobre Desarrollo Profesional en verano

4. Presentacion y debate por parte de la Comision Europea de
Anticipacion sobre las prioridades de formacion anual de la

Universidad de Thales a nivel europeo (Otofio).

5. Plan de formacion anual por empresa, elaborado y debatido por
los organismos pertinentes (comités de empresa locales en caso
de existir) (Otoiio).

6. Presentacion y debate sobre el informe anual del Comité de

Empresa Europeo (final de afio).
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I3— Gestion Responsable de la informacién
Quienes formen parte de estos organismos aseguraran una gestion
responsable de la informacién confidencial; en cada reunion debera

presentar un listado con esta informacién confidencial.

J - Control del progreso y seguimiento del acuerdo

J1 - PLAN DE ACCION EN 4 PASOS

Este acuerdo constituye un solido compromiso por ambas partes y en
particular para los proximos 3 afios. Este acuerdo establece algunos
objetivos precisos sobre muchos aspectos y propone orientaciones
sobre otros. Para controlar el progreso en la implementacion de dichos
objetivos y experimentar nuevas ideas que se adapten a las lineas
definidas, tenemos que elaborar un plan exhaustivo que sera llevado a
cabo de modo conjunto y en 4 pasos:

1. Comunicacion detallada vis a vis entre la Direccién y cada uno de
los empleado en toda Europa a través de una reunion Kick-off
conjunta.

2. Creacion de un Comité Europeo de Anticipacion (volver/chequear
punto 12)

3. Creacion y control de las acciones (empezando inmediatamente)
en los proximos 3 afios y por paises a través de Comités

Nacionales de Anticipacion.
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4. Organizacion de una Convencion Europea, nueve meses después
de la firma del acuerdo, para recopilar nuevas buenas practicas y

controlar su implementacion.

J2- Indicadores sociales para llevar a cabo un segu  imiento
del acuerdo

Lista de indicadores (listado ilimitado):

Habra indicadores sociales, tanto a nivel nacional como europeo, para
facilitar la implementacion :

- Porcentaje de empleados que mantienen revisiones de
desarrollo profesional anualmente.

- Promedio de horas de formacién por empleado y por afio.
- Numero total de empleados que han recibido formacién
por ano.

- Numero de empleados que no se beneficiaron de una
formacion adecuada en un periodo de tres afos.
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- Numero total de areas de informacion profesional “career
corners” creados

- Numero total de asesores de formacion (y descripcion
cualitativa de sus actividades)

- Numero total de aprendices por afo (porcentaje del
recuento total)

- Numero de cambios internos (movilidad profesional vy
geografica, nacional e internacional) por afio

- Numero de empleados acogidos por un comparfiero
"buddy" por afno

- Numero de empleados que participaron en el programa
"de estudiante a profesional” por afio

- Indicadores de igualdad hombres / mujeres, por
trayectoria profesional y contratacion (ver arriba)

J3- Alcance y validez del Acuerdo Europeo

1. El presente acuerdo se aplicara en todas las empresas de Thales
en Europa incluidas en el marco del Comité de Empresa Europeo.
Las disposiciones de este acuerdo europeo no pueden sustituir a
las leyes locales, las provisiones legales, los acuerdos o practicas
en vigor en la entidad europea del grupo Thales que sean mas
favorables para los empleados. La implementacion real del

acuerdo requiere la coordinacion entre el nivel de Grupo y las
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entidades de nivel nacional. Las partes coinciden en la necesidad
de lograr un buen nivel de comunicacion entre los organismos
nacionales y europeos.
2. Los socios de cada pais en el parametro del Comité Europeo,
deberan implementar el presente acuerdo al nivel correspondiente,
y con vistas a asegurar su aplicaciéon efectiva a nivel local,
siguiendo los reglamentos locales.
3. Las partes firmantes acuerdan que el texto en inglés es la versién
oficial autorizada.
El texto debe traducirse a todos los idiomas de los paises
representados en el Comité Europeo.
4. Interpretacion y controversias:
Las partes coinciden en que cualquier desacuerdo sobre su
interpretacion o implementacion debe ser notificado al grupo de
supervision.
El EMF y la Direccion General deben intentar alcanzar una
resolucién amistosa de dichos desacuerdos dentro de un periodo de

tiempo razonable y con un espiritu de cooperacion.
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5. Disposicion Final

Las partes acuerdan que las disposiciones de este acuerdo
entraran en vigor desde la fecha en que sea firmado. La validez
de este acuerdo no es por un tiempo limitado. Este acuerdo puede
ser denunciado por cada una de las partes firmantes y mediante
notificacion escrita a los 3 meses. Los firmantes pueden
conjuntamente proponer la revision de cualquier parte de este
acuerdo o de su totalidad. Las revisiones propuestas remplazaran
el texto previo tan pronto como reciban la aprobacién de la

Direccion y el EMF.
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Realizado en Paris, el 11.de Junio de.2009

Por parte de Thales Group Por parte de EMF
Yves Barou Bart Samyn
Senior Vice-President, Human Resources Deputy General Secretary
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