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A — Anticipatie: een fundamenteel recht van iedergverknemer en de sociale
verantwoordelijkheid van Thales, en de betrokkenheal van vakbonden en
vertegenwoordigingsorganen

Het zorgen voor een gevarieerd en verrijkt ber@yesl voor elke werknemer in een context
van permanente evolutie is vandaag de dag eenevbrldngrijkste uitdagingen voor Thales.
Technologische doorbraken, internationale conctigede economische situatie en
veranderende behoeften bij afnemers zijn tal vatofan die meetellen voor elke werknemer
die bereid is zijn/haar inzetbaarheid te handhaiea verbeteren en zijn/haar toekomst veilig
te stellen. Het management en de bonden van Thabdsen het op zich genomen om de
werknemers te steunen die zich tegenover dezegeitdie werkomgeving geplaatst zien.
Thales wil een uitgelezen werkgever zijn en al migrknemers, ongeacht hun werkniveau of
vakgroep, voorbereiden op een waarachtig avontoorr een beter professioneel
carrieretraject te bevorderen.

Bovendien kan dit alles, aangezien de arbeidsnoatkionderhevig is aan zeer snelle
veranderingen, op korte termijn resulteren in eeeignd tekort aan ingenieurs en
geschoolde technici. Thales moet het voortouw nelnijdret reageren op deze nieuwe
situatie en zijn aantrekkelijkheid vergroten onké@nen voldoen aan de behoeften op het
gebied van bedrijfsmatigheid en vaardigheden iméervan het creéren van middelen en het
bevorderen van groei.

De partijen van de onderhavige overeenkomst zijretever eens dat het Concept van
Professionele Ontwikkeling essentieel is voor lietss van elke individu en voor de
ontwikkeling van Thales. Het is erop gericht omeledwerknemer een leeromgeving aan te
bieden teneinde efficiént te zijn in de huidiga@ekomstige functie en om zijn of haar
potentieel volledig te ontwikkelen. Professionehdvakkeling omvat oriéntatie, leren op het
werk, netwerken, mobiliteit, coaching, mentoringtexining. Het is een voortdurende
inspanning en een gedeelde verantwoordelijkheidheamedrijf en elk van de medewerkers,
ongeacht zijn/haar verantwoordelijkheidsniveauitijeeof vakgroep.

De partijen zijn van mening dat elke werknemerrbeht heeft om te weten wat het bedrijf
anticipeert voor zijn vakgroep*, functie en vestigi het recht om een loopbaanrichting te
bepalen met zijn/haar manager en, in deze corgexte profiteren van een leeromgeving die
toegang bied tot de training die nodig is om zg@lih‘professionele ontwikkeling’ te
ondersteunen.

* Vakgroep (Job Family):
Een vakgroep is bij Thales een cluster van talwenschillende functies die

gemeenschappelijke kenmerken hebben in termerakean &n verantwoordelijkheden,
vaardigheden en competenties. Thales heeft 62hibesce vakgroepen die zijn

georganiseerd in 15 generieke vakgroepere presenatie vakgroepen).

Anticipatie berust op ons collectief gemeenschajpetrmogen om:
- ruim van te voren wezenlijke veranderingen of doakbn te identificeren en
collectieve actieplannen op te stellen om dezenmege te treden
- iedere medewerker training, ontwikkelingsmogelijtee en ondersteuning aan te
bieden teneinde ervaringen te diversifiéren, maes&n mogelijk te maken en betere
carrieretrajecten te creéren.



- Werknemersvertegenwoordigers dienen medewerkerteaanedigen initiatief te
tonen inzake trainingsmogelijkheden.

Deze overeenkomst die zich richt op anticipatieidi@ich niet bezig met strategische of
industriéle kwesties op de korte termijn die bdtnelg hebben op een kwantitatief
werkgelegenheidseffect dat behandeld moet wordeessituatie zich voordoet, binnen het
gebruikelijke wettelijke kader en de sociale digiap landsniveau. Het doel van deze
overeenkomst is om door middel van de juiste grdité deze situaties zoveel mogelijk te
vermijden.

Het doel van deze eerste Europese overeenkomdthades is om op Europees niveau
gemeenschappelijke principes te definiéren en dejiben en het personeel van Thales te
voorzien van de meest doeltreffende instrumenteprecessen die overal ononderbroken en,
ten minste, de komende 3 jaar voor het eerst geimgiteerd dienen te worden.

Deze overeenkomst zal worden geimplementeerd meécevoor de nationale en lokale
tradities en culturen van de betrokken landen.

Al — Een gedeelde Europese ambitie

Thales heeft als internationale groep die goed gjgpoeerd is in Europa de ambitie om waar
mogelijk een leidende rol te spelen in de socialmreuwing binnen Europa.

Deze ambitie van de partijen van deze overeenkmnesinsistent met het algehele Europese
kader waarin bijvoorbeeld het Oprichtingsverdrag ga Europese Gemeenschap in artikel
125 (Hoofdstuk VIl Werkgelegenheid) bepaalt dat:

‘De lidstaten en de Gemeenschap zullen in overesmsing met dit hoofdstuk werken aan de
ontwikkeling van een gecodérdineerde strategie wveenkgelegenheid en met name het
bevorderen van een vaardige, geschoolde en flexdrbleidsbevolking en arbeidsmarkten
die reageren op economische veranderingen (...)’

In maart 2000 lanceerden de lidstaten van de Eseopaie de ‘Lissabonstrategie’ gericht op
‘een duurzame economische groei, met meer en Hedern, een grotere sociale cohesie
alsmede werkgelegenheidsdoelen voor de lange termij

Om dit doel te bereiken en de gemeenschappelijktegie te handhaven, heeft de Raad van
Europa onlangs in haar besluit van 15 juli 2008eméike richtlijnen voorgesteld om met
name te zorgen voor:

- ‘het verbeteren van het afstemmen van de beho&itede arbeidsmarkten door een
betere anticipatie op vaardigheidsbehoeften, tekodp de arbeidsmarkt en
knelpunten’

- ‘het aanpassen van scholingssystemen in reactieeapve bekwaamheidsvereisten’

- ‘werknemers te voorzien van “levenslange leermgigedden™

A2 — Een Europese aanpak gebaseerd op gedeelde gopahktijken en transparantie

Deze Europese overeenkomst is tevens een uitingegemeenschappelijke wil, bij het
gehele Thales-management en de bonden, om veesclglkennis en energieén tot elkaar te
brengen en te profiteren van het lidmaatschap eaelftle groep door pooling van huidige
goede praktijken in elk van de landen.

De overeenkomst is daarom gebaseerd op het verzanaglalyseren en uitbreiden van
bestaande goede praktijken, waarvan sommige waaegehaald in deze overeenkomst.
Sommige acties zullen et tekenen vane overeenkomst worden uitgevoerd met
implementatie op landniveau door de geéigende magdnstanties. De bepalingen van deze



overeenkomst zijn geinspireerd door geselecteayddegpraktijken die door de partijen zijn
besproken.

Zij is tevens gebaseerd op de keuze van transpaidiateen van de belangrijkste waarden
van Thales, ‘het delen van kennis’, weerspiegelt.

A3 — Het bevorderen van maatschappelijke dialoog

Een transnationaal lichaam voor maatschappelijal®dg bestaat reeds. Dit heeft de weg
gebaand voor een Europese visie op een nieuw $bele#d voor Thales. Met de
onderhavige overeenkomst verbinden de ondertekeradr om bij Thales in heel Europa
instrumenten en processen toe te passen.

Een voortdurende maatschappelijke dialoog met tievacdeelneming van
personeelsvertegenwoordigers en vakbonden op Eesaelandelijk niveau zal essentieel
zijn voor het bereiken van de doelen van deze Es®pvereenkomst.

B — Anticiperen op trends op middellange termijn dor vakgroepen op collectieve basis
Goede praktijken:

1. Anticipatieproces (STEP)

STEP (skill tactical evaluation project — tactisevaluatieproject vaardigheden) is een
proces gebaseerd op een benadering van onderadrengeenvolging van open
gesprekken in 4 fasen, of STEP’s, geintroduceendelni het bedrijfsonderdeel
Opperviakteradar.

Gebaseerd op het werk van de ‘codrdinatoren vadmeligngebieden’ die voor elk van de
vakgroepen zijn benoemd, richt STEP zich op hetdnirde BL definiéren van de
vaardigheidsprofielen die benodigd zijn met het opgle voornaamste zaken en
technische uitdagingen die zijn vastgesteld vodkateende twee jaar.

STEP stelt vervolgens een evaluatie voor tussdmwidiége situatie in de BL en het type
vaardigheidsprofielen dat wordt nagestreefd vakuiaintitatief en kwalitatief oogpunt
(smiley-systeem).

Dan worden voor elk vaardigheidsgebied een actrepla scholingsprioriteiten
gedefinieerd om de kloof tussen het gemengde wedéendoel en de huidige situatie te
overbruggen.

Managers en HR zijn in hoge mate betrokken bigeéele STEP-proces.

2. Vakgroepen: Evolutie en anticipatie in Thales Alera Space

Om een strategische visie te verkrijgen op de ¢eolan vakgroepen in
overeenstemming met de zakelijke strategie enctieatogische trends en om te
anticiperen op de behoeften voor de vakgroeppojuéat een actieplan te ontwikkelen
voor de middellange/lange termijn om te voldoen darmvolutievereisten van de
vakgroepen. TAS heeft een specifieke methodologaekéreld. Op landelijk niveau wil

die de huidige verdeling van bronnen per vakgraeméormatie over deze populatie
analyseren en unitmanagers betrekken bij het di#ni van de evolutie op
korte/middellange termijn (3/5 jaar) van bepaal@ddkgroepen (behoeften en kriticiteiten).

3. Software-vakgroepanticipatie
Om op vernieuwende wijze en met een concerncomeuade prestatie te reageren op de
belangrijkste uitdagingen waarvoor de Software-vakg zich gesteld ziet, is een



groepswijd managementteam ‘Software Architectupiristituut opgezet. In aansluiting
op een gezamenlijke evaluatie van de Software-eakg?007-2012 zijn voor elke
softwaretechnicus 3 mogelijke loopbaanrichtingegestippeld:

- het dienstverband binnen de Software-vakgroep heareth

- ontwikkelen binnen de Software-vakgroep

- mobiliteit naar andere vakgroepen

Bovendien zijn specifieke communicatie- en betrikdielsacties gebruikt naar vier
gemeenschappen: vertegenwoordigers, managemergerlieenschap, vakgroep-
medewerkers.

4. Anticipatie op behoeften voor domeinspecialisten/gerts

DAE-UK beschikt over een kleine groep domeinexpmartsspecialisten die op een zeer
ervaren en soms internationaal niveau operereneaatunieke kennis of expertise binnen
een technisch bedrijfsdomein. Gezien het leeftigfsgd van deze experts staat het bedrijf
voor de moeilijkheid om niche-vaardigheden te redmen of vaardigheden te vervangen
door exact gelijke. Om de vernieuwing van zo’n amentele bron voor het bedrijf te
verzekeren, voorziet een PD-plan in een verlof wderne en tijdens-het-werk scholing
voor geidentificeerde individuen voor een overgaagr domeinexpert/specialistrollen.
Ook vindt er aan het eind van het jaar een toetgingces plaats om de effectiviteit van
acties te verbeteren en evalueren.

De partijen komen overeen dat besprekingen ovefépsionele ontwikkeling’ en
loopbaanrichtingen die tussen managers en werkisegediouden dienen te worden
(beide partijen zullen worden getraind om de kw#liwan dit gesprek te waarborgen),
moeten worden verrijkt door collectieve besprekinga inbreng. Deze dienen als volgt
georganiseerd te worden:

B1 — Een kwalitatieve analyse door belangrijke vakgepen op groeps- en nationaal
niveau:

In een middellangetermijnvisie zullen jaarlijksheologische trends, belangrijke
doorbraken of vaardigheidsbehoeften worden geiiitezdrd en geanalyseerd door
belangrijke vakgroepen tussen managers, HR engte tbakgroepexperts van de groep.
Deze kennis, concreet gepresenteerd door trendspraden gedeeld met de bonden in
een op het land afgestemde instantie op natiomazhum en op Europees niveau. Deze
gezamenlijke organen zullen de mogelijkheid heldyarhun eigen visie uit te werken en
deze trends te bespreken. Daarnaast zal er edijkggainformatie van de EWC
plaatsvinden.

Dankzij deze gesprekken zullen management, vaklventgenwoordigers en leden van
de EWC een gemeenschappelijke visie voor de vaggrokunnen delen ten aanzien van
de potentiéle consequenties — kwalitatief — metasiere volgorde van omvang. Deze
toekomstvisie dient duidelijk te maken hoe de essSlenvereisten van banen zullen
veranderen, maar het is geen planningsinspanniaigt & kunnen geen gedetailleerde
personeelscijfers worden afgeleid uit de versamileebedrijfsplannen. Dit collectieve
kader zal ieder individu een belangrijke contexdein om zijn/haar eigen loopbaantraject
te creéren, maar de anticipatie dient collectigijteen collectief besproken te worden om
individuele keuzes in de voorgestelde richtingeneiggemakkelijken.



Deze analyse die wordt gedeeld en zo nodig peljbedrdt aangepast, dient dan
vertaald te worden naar potentiéle loopbaanricketingn voor ieder daarvan zullen
scholingstrajecten worden gecreéerd.

B2 Lokale inbreng

De partijen komen overeen dat een lokale inbrergg Yjob families analysis” dient te
worden aangereikt door bedrijfsunits en landen.

Deze inbreng houdt rekening met kwalitatieve aresydoor de vakgroepen en de
consequenties van vaardigheids- en bedrijfsevaluleze inbreng zal worden
gepresenteerd aan relevante plaatselijke perseeelgenwoordigingsorganen
(gewoonlijk ondernemingsraden) ten behoeve varrnmitie en advies/instemming.
Deze informatie zal dan op collectieve basis methikte middelen beschikbaar worden
gesteld aan alle relevante medewerkers gedurendeldn voor de lancering van de
campagne voor Besprekingen over Professionele ®kling.

C — Delen van informatie over banen en carrieretragct
Goede praktijken:

5. Carrierecorners

Dankzij de carrierecorners kan iedere werknemenparente en vertrouwelijke
informatie verkrijgen, vrij toegankelijk of binn&et kader van een gesprek met een
interne of externe adviseur, over:

- de evolutie van banen en vakgroepen,

- de maatregelen die worden voorgesteld met betrgkbinpersoneelsmanagement in
het bedrijf,

- de kansen op mobiliteit die open zijn binnen deddigroep of daarbuiten.

Carriérecorners zijn samengesteld uit human resestiteams van het bedrijf en
gespecialiseerde adviseurs die optreden op vertelijkg basis.

6. Transparantie & communicatie over vacatures

Om te beantwoorden aan de aanmerkelijke zakelij@ei @n zijn verplichting met
betrekking tot transparantie na te komen, implementThales Spanje tal van initiatieven
om iedere vacature te promoten en bekend te makaltebwerknemers ten behoeve van
potentiéle mobiliteit en professionele loopbaanetrel

Arbeidsadvies wordt in verband gebracht met dezatmegelen die met name berusten
op: de publicatie van vacatures op maandelijksesag verschillende plaatsen en met
verschillende middelen, een specifieke brochure weoknemers voorafgaand aan
trainingen en belangrijke gebeurtenissen, wekdijageenkomsten van HR en Operaties
om personeels- en profielbehoeften te identificerererop te anticiperen, toepassing van
e-Staffing en een belangrijk communicatieplan (men extern).

7. Carrieredagen

Carriéredagen zijn ‘oriéntatie-instrumenten’ diedb@an uit open dagen waarop het
bedrijf professionele loopbaantrajecten presenteart alle werknemers. Speciaal gericht
op jonge werknemers die de arbeidsorganisatie rbédrijf nog niet helemaal kennen,
zijn ze ook bedoeld om werknemers te informerend®/eterne arbeidsmarkt en
loopbaanmogelijkheden. Sleutelvertegenwoordigensdearollen die op de



Carriéredagen worden gepromoot, houden presentgteight op professionele groei- en
succesverhalen. Er worden ook informatiebrochuerstuurd en er wordt kwalitatieve
tijd ingeruimd voor Vragen & Antwoorden.

Deze analyses zullen nadat ze zijn besproken dretexd worden medegedeeld aan de
werknemers. Het is essentieel voor elke werknemretoggang te hebben tot informatie
teneinde beter te kunnen bouwen aan zijn/haar $swieele toekomst.

C1 - Informatie over trends door vakgroep en carrigetrajecten

Het eerste recht is om toegang te hebben tot kemanisle toekomst van vakgroepen en
potentiéle loopbaanrichtingen.

Er zullen de komende 3 jaar geleidelijk aan in &lkales-vestigingen carrierecorners
worden gecreéerd. Deze implementatie zal diretiet@dekenen van de overeenkomst
starten.De aanpassing en implementatie van caragrers zullen worden gedefinieerd
als onderdeel van de landelijke implementatieplanne

Carrierecorners zijn specifieke en toepassingsigeriglekken die regelmatig of meerdere
keren per maand vrij toegankelijk zijn voor werkrezs) afhankelijk van de grootte van
de vestiging, en geleid worden door aangewezeropens Werknemers zullen er
gegevens en informatie vinden, maar zullen er aatontact kunnen komen met HR-
professionals en experts uit verschillende vakgeoghun eigen vakgroep of andere
vakgroepen, indien zij een loopbaanverandering aees willen profiteren van de
relevante beschikbare scholingsprogramma’s.

Carrierecorners worden georganiseerd om alle gesgeerde werknemers onder goede
omstandigheden te verwelkomen. Ze zullen de werkne®en gastvrije informatieplek
bieden met ruime toegang tot relevante informaee lpehulp van geschikte middelen
(internet, intranet, brochures).

C2 — Informatie over vacatures

De partijen zijn het erover eens dat een geslaagdsliteit berust op een goede
communicatie over vacatures en een goede toegghicddl tot de relevante informatie
voor werknemers. Er zal in de verschillende lanelem rapport over het gebruik en de
behaalde resultaten van bestaande processen rmriaaten worden verstrekt aan de
nationale vakbonden of vertegenwoordigingsorgaramwerknemers en er zullen
corrigerende maatregelen worden ondernomen.

Bedrijven waarvoor deze overeenkomst van toepassingjlen alle instrumenten die
communicatie en transparantie van vacatures waggharntwikkelen en inzetten, met
name:

- implementatie van het automatiseringsinstrumentMaales, e-Staffing, dat het
werknemers mogelijk maakt om via het intranet dfihernet:

» een volledig overzicht te krijgen van banen dievulet moeten worden, met
inbegrip van internationale banen

» direct te solliciteren onder vertrouwelijke omstayeden, of eenvoudigweg
hun cv in te dienen wanneer zij een mobiliteitspcohebben

* mogelijkerwijs te verhuizen naar een andere eenheid

e-Staffing, dat al operationeel is in 10 Europeselén, zal medio 2009 ook in alle andere
landen in gebruik worden genomen.



- Communicatie over vacatures op regelmatige basis alte overige plaatselijk
gebruikte middelen (brochure, tijdschrift, advesteop werkplek...)

D — Voorstellen van een bespreking van de professiele ontwikkeling voor alle
werknemers

Goede praktijk

8. Bespreking professionele ontwikkeling voor iedereen

PDD is volledig geimplementeerd bij Thales RSSasgshbvan een collectieve
overeenkomst met de ondernemingsraad. Het voorneamderdeel van de
overeenkomst is een jaarlijkse PDD voor alle werkees. PDD tussen managers en
werknemers, gestructureerde verslaglegging, opmaglgoor HR en ondernemingsraad,
managers krijgen training over de uitvoering vanRIgD+ instrumentenset, in geval van
conflicten zullen HR en ondernemingsraad de kwegti@ssen en managers en
werknemers zijn verantwoordelijk dat de PDD daadwjk plaatsvindt.

9. PPD-voorbereiding

Een geslaagde PDD is het resultaat van een adequetdereiding vooraf. Elke
manager moet specifieke onderwerpen in overwegengen, zoals: het overzicht van de
gedurende het afgelopen jaar voltooide scholintegr@ntie etc.), ontwikkeling (scholing)
voor de toekomst, carriereaspiraties, potentié€ldititeit binnen de vakgroep, rol en/of
locatie, bedrijfsbehoeften en vereisten overeenkgr88P1 en 2.

Bovendien zijn alle nieuwe managers volledig geslchim de verschillende aspecten van
het PDD-proces en alle werknemers hebben jaartgkgang tot relevante begeleiding en
informatie op de intranetsite om een effectieve R®Runnen voorbereiden.

10. Oriéntatiesessie

Voor werknemers met 5 jaar beroepservaring biedtlo@es-universiteit in Frankrijk een
tweedaagse sessie, ‘Oriéntatiepunt’, om hen teemeljj een diepgaande bezinning op de
richting die zij aan hun vroege loopbaan willen gevNa deze 2 dagen krijgen de
deelnemers meer inzicht in zichzelf en het bediogir hun persoonlijke en technische
vaardigheden te evalueren, waarbij ze een beteripegtwikkelen van hun kennis van
Thales en de verschillende mogelijkheden bij Thalegenschouw nemen.

Nadat analyse en informatie zijn gedeeld op caodeetbasis, dient professionele
ontwikkeling voor iedereen in de groep op maat ¢eden gemaakt. Daarom wil Thales
iedere werknemer de gelegenheid bieden om iedetggmofiteren van een PDD ofwel
bespreking van de persoonlijke ontwikkeling met/nipar manager, die als woordvoerder
van de groep optreedt. Gezien het belang van lsereje over de toekomst, benadrukken
de partijen de noodzaak om de managers voor téleerep zo’'n bespreking en
onderstrepen het feit dat de bespreking niet moetl@n gecombineerd met het jaarlijkse
activiteitengesprek.

Er zal een trainingsprogramma voor alle managersi@oontworpen en voorgestedd
deze scholing zal voor alle nieuwe managers vérphin.



Deze bespreking zal een gelegenheid zijn om taeevistemming te komen over een
loopbaanrichting, rekening houdend met de wensardeaverknemer en de behoeften
van het bedrijf. Het realiseren van deze besprekiran training zal gedurende de
komende 3 jaar in heel Thales prioriteit hebben.

De voorbereiding van deze bespreking is fundaméntee

- Voor het management: de voorbereiding dient te emigedaan via een collectieve
bespreking met de betreffende managers gedurendeajde Review
(personeelsonderzoek) in het voorjaar, om tot @aat& te komen waarin de manager
in de positie zal zijn om Thales voor de toekoragtrigageren.

- Voor werknemers: de voorbereiding vereist het veedan van informatie over
vakgroepen, het bezoeken van carriérecorners, gntovoorbereidingstijd en
zorgvuldige overweging alvorens wensen voor dedoek te uiten.

De uitkomst van deze bespreking zou moeten zijme@restemming over een

loopbaanrichting en dus over een op maat gemaaiktdgect om die mogelijk te maken.

Als er behoefte aan heroriéntatie bestaat, diembleloende tijd beschikbaar te zijn om

die voor te bereiden / alternatieven te overwefiedeze bespreking hebben beide

partijen rechten en plichten, om te luisteren dnsgngen te vinden. Na de bespreking
zijn beide partijen gehouden om besluiten om teemah daden. In sommige gevallen zal
de bespreking echter niet gedetailleerd genoegmijiiot een conclusie te komen.

Telkens als een werknemer na minimaal 5 jaar besyepring het gevoel heeft dat hij/zij

zich op een kruispunt bevindt, zal hij/zij autoreah toegang hebben tot een

loopbaanoriéntatiesessie voorgesteld door de Talegrsiteit. Het doel van de
loopbaanoriéntatiesessie is om werknemers te helpenich diepgaand te bezinnen op
de richting die zij aan hun carriere willen gevBe. sessie duurt twee dagen gedurende
welke werknemers hun persoonlijke en technisch&estgunten evalueren en hun kennis
van Thales ontwikkelen. Ze zullen de verschillena®elijkheden binnen Thales in
ogenschouw nemen.

Indien er onenigheid blijft bestaan over de caefighting tussen de directe manager en
de werknemer, zal een betreffende HR-deskundigeeogoek van de werknemer of de
directe manager worden gevraagd een oplossingitenmet een collega of
werknemersvertegenwoordiger, op verzoek van de wetter.



E — Aanbieden van trainingen die consistent zijn meedrijfsbehoeften en
carrieretraject

Goede praktijken

11. Alle werknemers hebben toegang tot scholingsadeurs

Naast het inventariseren van opleidingsbehoeftererband met bestaande trainingsmodules
zou de jaarlijkse bespreking over professionelevidieling tussen manager en werknemer
kunnen leiden tot individuele ontwikkelingsvragenrdeer professionele ondersteuning
vanuit de organisatie behoeven. Door persoonlijgspgekken en een afgestemde benadering
helpen de scholingsadviseurs om oplossingen teiéiesfn voor de individuele
ontwikkelingsvragen.

In de meeste gevallen bestaat het advies van sgsaldviseurs uit enkele alternatieven (bijv.
training, coaching...) die vervolgens worden bespnad@or de werknemer en zijn manager.

12. Externe certificering van ervaring

De UK Naval divisie heeft actief het sponsoren etieosteunen bevorderd van werknemers
die al vele jaren erkenning/accreditering binnemtyekozen gebied/professionele orgaan
(instituut) willen bereiken.

Het proces wordt in gang gezet door de werknemer doddel van een specifiek formulier
dat vervolgens gezamenlijk wordt besproken domatkelings- & ontwikkelingsmanager, de
werknemer en de manager van de werknemer.

Als alle partijen het eens zijn over de voorwaargan de training, wordt een
scholingscontract getekend door alle drie de partijHet behalen van een externe
certificering zal niet automatisch leiden tot prammf een verhoging van de vergoeding.

13. Erkenning van ervaring door certificering

Accreditering van eerdere scholing (APL) is hetqgg®van erkenning van de kennis en de
individuele bekwaamheid die een werknemer heeftoargen door formele of informele
scholing in diverse omgevingen. Dit impliceert batoepsvaardigheden verworven door
scholing op het werk in principe vergelijkbaar zijret die verworven in formele
scholingssituaties. Erkenning betekent het toekenaa certificaten of diploma’s op basis
van een algemeen erkende norm, zoals de kwaldstatictuur voor beroepsopleiding.
Externe legitimiteit is de essentiéle vereiste v@@enning en zal de inzetbaarheid
verbeteren.

14. Certificering van programmabeheer

Er zijn initiatieven ingesteld met betrekking tetakrtificering van programmabeheer:
externe certificering (PMI) en interne/vakgenotanmtiicering (IPMA). De betrokkenheid van
de Thales-universiteit bestaat uit het onderstewande kandidaten gedurende de
voorbereidingsfase voor het officiéle examen doioidel van een specifiek scholingsproces
(gedurende een periode van vier maanden: vier pel§ke sessies en toegang tot
scholingsmodules tussen de persoonlijke sessiaingnbeperkte toegang voor
afgevaardigden). Naast de erkenningservaring isdoet hiervan om de kandidaten, als zij
dat wensen, tevens beter voor te bereiden op eenforenele externe certificering.

15. Paspoort door vakgroepen

Om de mobiliteit tussen vakgroepen te bevordereft de Thales-universiteit in heel Europa
een specifiek aanbod ontwikkeld en gerealiseerddnrl5 ‘paspoorten’. Het doel hiervan is
om werknemers die toetreden tot een vakgroep oflgane vakgroep naar een andere



verhuizen zowel de voor deze vakgroep noodzak&bjkeis en vaardigheden te verschaffen,
als al het beleid en de instrumenten en procesgespecifiek zijn voor Thales. Al deze
paspoorten komen voor op de lijst van gemeenscligggonancieringsprogramma’s, wat
betekent dat ze een krachtige hefboom zijn vooadigbassen van budgettoewijzingen aan
bedrijfsprioriteiten.

16. Overdracht van bekwaamheid

Het overdragen van expertise is des te belangrifk&en context van groei.

In 2007 lanceerde ATMS een programma voor het oagesh van kritieke technische
vaardigheden gebaseerd op het principe van coaclengyergezeld door een aangepast
management. Het bedrijfsonderdeel heeft drie doélenbeschermen van kritieke expertise
door deze te delen, het erkennen van de vaardigheate huidige experts, het banen van een
weg voor de experts van morgen.

Coaches stellen met elke ‘gecoachte persoon’ egepdan op gebaseerd op nauwkeurige
doelen, bekrachtigd door zijn/haar manager. Dezevaeit wordt geintegreerd in de
individuele doelen van de expert. De HR- en deapmrele manager volgen de adviseurs
alsmede de vooruitgang van ieder plan gedurend®eiende commissies van de
bedrijfsunits.

17. Mobiliteitsregels
Mobiliteit is een wezenlijke mijlpaal van de gedggehe mobiliteit binnen ons HR-beleid,
maar ook van de professionele mobiliteit. De taak MR is om ondersteuning te bieden aan
werknemers en mobiliteitsmogelijkheden te vergeelgikdn. De praktijk houdt in:
* Toegang tot een brochure waarin de verschillendevdfden beschreven en
mogelijke carrierestappen worden geschetst
» Een maandelijks banenoverzicht van de groep
» Een centraal team waarin Thales-werknemers eenlit@isiadviseur kunnen
ontmoeten
* Mobiliteitsrichtlijnen gedefinieerd (op Frans niveaoor ‘Guide Je Bouge’ &
internationaal)
» Gedurende een proefperiode de mogelijkheid vookmeaners om terug te keren naar
zijn/haar vorige bedrijfsonderdeel/functie
» E-staffing: een instrument om vacatures te pubénezn het rekruteringsproces te
beheren voor interne en externe kandidaten (in g&bn Europa, Canada &
Australié).

Werknemers kunnen direct vertrouwelijk sollicitecgreenvoudigweg hun cv posten als zij
een mobiliteitsproject hebben.



E1 — Scholingsplannen

In ieder land zal op nationaal niveau worden gezal@t de toekomstanalyses van doorbraken
en technologische trends, functie-evolutie en tirukking van individuele behoeften
alsmede de bedrijfsbehoeften in aanmerking wor@eogen bij het definiéren van de
collectieve bedrijfsscholingsplannen die wordernrgéerd in het najaar. leder jaar zullen dit
collectieve scholingsplan en het budget daarvam@ogepresenteerd aan de wettelijke
ondernemingsraad (als die er is) van het bedrigfeaeel of een andere
werknemersvertegenwoordiging en/of vakbond.

E2 — Toegang tot scholingsadviseurs

Voor het omzetten van loopbaanoriéntatie in eeririgect kan de expertise van een
scholingsspecialist vereist zijn. Daarom zal Thake&omende 3 jaar in heel Europa een
netwerk van scholingsadviseurs opzetten: deze expetraining en scholing met een
diepgaande kennis van het bestaande aanbod vamatksIuniversiteit en andere aanbieders,
die in staat zijn om klassieke scholing te mengehsuholing op het werk, zullen op
vertrouwelijke basis toegankelijk zijn voor alle tlkeemers en zullen hun persoonlijke
adviseur zijn om hun eigen leertrajecten op te myuw

E3 — Gegarandeerde toegang tot scholing voor iedem

Aangezien het doel is om iedere Thales-werknementiwikkelen via toegesneden trajecten,
zal Thales de toegang tot scholing garandereniedereen; meer in het bijzonder dient elke
werknemer ten minste eens per 3 jaar te profitea@neen zinvol trainingsprogramma in
overeenstemming met zijn/haar plan en de behoefteThales. Met zinvolle training
bedoelen de partijen een scholing die consistameisde carriérerichting en een
aanmerkelijke duur heeft. De training zal bij voauk tijdens gewone werktijden worden
gegeven.

Om deze garantie te consolideren zal telkens alsveeknemer gedurende een periode van 3
jaar geen scholing heeft gekregen een controleparden georganiseerd. Het HRIS-systeem
zal een 3-jaarlijkse trigger leveren dat de marsaygan de bedrijfsonderdelen en HR zal
informeren over de afwezigheid van scholing geddee® jaar. Er zal zo spoedig mogelijk na
een triggermelding een controlepunt worden gemaiakte beslissen over de te ondernemen
stappen.

E4 — Erkenning van ervaring:

Erkenning van ervaring is van belang om toegesnedsieretrajecten te creéren. De Thales-
universiteit zal er dan ook rekening mee houden geindividualiseerde leertrajecten zoals
‘Architecten van de toekomst'. Dit is het Thalesjpaort per vakgroep voor alle Europese
landen of voor herscholing.

Alle aanwezigheid en deelneming aan opleidingempatien geregistreerd binnen e-
Peoplelst.

Daarnaast zal een externe certificering worden tolerd voor speciale werknemers, met
name waar externe organen (bijvoorbeeld voor @fesh programmabeheer met IPMA- en
PMI-certificeringen) bestaan. Er zal extra scholvayden aangeboden aan individuen om
deze certificeringen voor te bereiden.

In ieder geval zal binnen het kader van de tweeigeulddder, en voor experts en
specialisten, de erkenning van expertise binneteshaorden versterkt. Deze promoties
zullen worden beslist via zorgvuldig voorbereid.

onderzoek door vakgenoteret erkennen van ervaring is met name essentieelexperts
en specialisten; er zullen programma’s om innovatigtimuleren worden ontwikkeld.



E5 — Mobiliteit als een middel voor professionelerdwikkeling

Gediversifieerde en waardevolle professionele laaplrajecten laten werknemers profiteren
van ‘levenslang leren’. Leren op het werk, kortetignopdrachten, professionele mobiliteit en
geografische en internationale mobiliteit draggraln de verrijking van de kennis van
werknemers en versterken hun professionele ontwiige

Mobiliteit is een van de prioriteiten van het HRidde van Thales en is gebaseerd op de
bereidheid van de werknemer. De loopbaanevolutieeesm werknemer kan professionele
en/of geografische mobiliteit met zich meebrendiat. doel van deze overeenkomst is om de
professionele evolutie van werknemers te bevordeoen hen te begeleiden bij hun wens
naar verandering of behoefte aan evolutie.

Interne mobiliteit zal worden aangemoedigd en okkeld door:

- ldentificatie en communicatie met werknemers ovecftietrajecten (om mobiliteit te
vergemakkelijken naar een nieuwe vakgroep, naanigenve baan in dezelfde
vakgroep), of internationale overstapmogelijkheden.

- Definitie van een kern van gemeenschappelijke jascom mobiliteit tussen twee
eenheden van de groep te begeleiden:

* Het recht op informatie over vacatures op vertrdijkeebasis.

* Geschikte en gemotiveerde medewerkers moeten duppgen om te slagen
in de nieuwe job.

* Ondersteuning zal niet beperkt te blijven tot eaming-/of
ontwikkelingsplan, maar zal ook een periode vanegewng in de unit en de
site inhouden, inclusief regelmatige besprekingeh ae lijnmanager om
eventuele problemen gedurende de “gewennings”pet®tespreken en het
beschikbaar stellen van geschikte oplossingen byatsorbeeld taaltraining
voor de werknemer.

* Een werknemer zal onmiddellijk worden geintegreerde nieuwe eenheid,
zonder proefperiode, maar gedurende de eerste Bde@aan aanpassing kan
de werknemer terugkeren naar zijn/haar vorige ednhe

» Als de mobiliteit niet wordt beschouwd als positiebrdt een gesprek
georganiseerd tussen de twee eenheden om tot ngtFeENing te komen
over een gemeenschappelijke oplossing waarbij dkngener in dezelfde
omstandigheden wordt geplaatst als voorheen.

* Anciénniteit en kwalificaties en compensatie zuliemouden blijven.

= Compensatie zal bij voortduring worden onderhoueerop hetzelfde niveau

worden gehandhaafd.
* Transparant proces voor het individu met adequesdlfack bij elke stap.
- Maatregelen om geografische mobiliteit te bevondere

* Gedurende de discussies en onderhandelingkreder land met vakbonden of
met werknemersvertegenwoordigers op nationaal nideagelegenheid en de
mogelijkheid onderzoeken om de begeleidende madé&egan geografische
mobiliteit te harmoniseren (verhuiskosten, reizerthuizing, vergoeding voor
dubbele woonlasten, hulp aan de echtgenoot/echigeno een nieuwe baan te
vinden op de nieuwe woonplek...)



* Internationale mobiliteit wordt beschouwd als eekvilaamheidskans en zou
een logische stap voor alle hogere managers moateten. Het delen van
ervaringen en lessen dient te worden ontwikkeld.

E6 — Leeromgeving

Het bedrijf zal doorgaan met het creéren van eentdorende leeromgeving. Dit is een
aanmoediging om tijdens en buiten het werk vaaetigh en kennis over te dragen.

Enkele kwalitatieve analyses door belangrijke vakgen hebben al uitgewezen dat er
doelgerichte acties van kennisoverdracht dienevoteen ondernomen.

Dat is met name het geval voor de vakgroep hardaatwikkeling, vanwege het grote aantal
pensioneringen dat voor de komende jaren voorzaanworden.

Ook kan kennisoverdracht vereist zijn binnen eeahedaar een beperkt aantal mensen
beschikt over de vaardigheden en kennis die esstaijn voor het bedrijf en met name voor
offertes en programma’s.

Op basis hiervan zijn de partijen het erover eaeisld expertise die is ontwikkeld door
Thales-universiteit Consulting moet worden verdterksystematischer moet worden
gebruikt. Deze expertise bestaat uit het vermogemrssentiéle experts te identificeren, hen
de kennis die zij bezitten te laten formaliserant{en daarbij te helpen), en om de overdracht
te organiseren aan mensen die in staat zijn dekémontvangen.

F — Waarborgen van gelijkheid tussen mannen en vrauven voor professionele
ontwikkeling

Goede praktijken:

18. Actieplan voor man/vrouwgelijkheid per bedrijf
De acties die in 2004 in Franse bedrijven werdeimggeduceerd en in 2008 werden
voortgezet, werden geconcretiseerd door:

- het opstellen van jaarlijkse rapporten per bed@@én collectieve analyse en
vergelijking van carriéres en vergoedingen vooruwen en mannen in dezelfde
functies)

- specifieke aandacht voor de evolutie bij vrouwgletis het personeelsonderzoek

- evaluatie van de opleidingsbehoeften na terugkaerouderschapsverlof en
specifieke actie gericht op vrouwen om hen te Imelfjjede deelname aan
scholingsprogramma’s

- het begunstigen van de rekrutering van vrouwen,maete in de wetenschappelijke en
technische sector (aannemen van een percentage/groavereenkomstig het aandeel
vrouwen dat een diploma behaalt)

- bevorderen van de aanwezigheid van meisjes bijedenschappelijke cursussen
(programma van mobilisatie van ouders-werknemeesgntatiekit aangepast aan
jongeren, films, getuigenissen, geschenken)

- het openen van inter-ondernemingsdagopvang (biahlele bedrijven)

- certificering in Thales micro-elektronica-acties ¢t niveau van de functie te
reévalueren.

19. Het behouden van contact met het bedrijf tijdea moederschapsverlof

De collectieve overeenkomst die is afgesprokeDdiijtsche Bank is gericht op het
bevorderen van diversiteit door het creéren van@ageving die met name vrouwen in staat
stelt om hun beroepsleven en privéleven beterrtéboeeren. De overeenkomst omvat
bijvoorbeeld tweejaarlijkse informatiebijeenkomstesr recente ontwikkelingen en



reintegratieperspectieven binnen het bedrijf, dgefigkheid om trainingen te volgen
gedurende het moederschapsverlof en toegang amdfsp het intranet van het bedrijf.

20. Gelijkheid tussen vrouwen en mannen / diversite/ bemiddeling

Op dit moment zijn 34,75% van de werknemers er?@%d&h de managers van Thales Spanje
vrouwen. Er is ieder jaar een toename geweest \@ar olan 10% en het rekruteringsteam
weet dat we indien mogelijk een evenwicht moetegikes tussen vrouwen en mannen.
Thales Spanje heeft een Gelijkheidscommissie (ldFknemersvertegenwoordigers en
directie) ingesteld om maatregelen, verbeteringeogvolging van gelijkheids- en
arbeidsbemiddelingsinitiatieven te definiéren.

Het zogenaamde ‘Concilia Plan’, gesteund door datstmoedigt bedrijven aan om
bemiddeling te bevorderen. Een ander programmaagea ‘Mas Vida red’, biedt via een
externe aanbieder ondersteuning aan alle werknemm@rsun dagelijkse persoonlijke
activiteiten te beheren.

De meeste landen hebben de Europese richtlijnemnehin algemene anti-
discriminatiewetten. Deze wetten behandelen dgkpeld van de seksen, maar niet
uitsluitend. Europese regeringen implementererplethnen; de meeste daarvan
benadrukken voor mannen en vrouwen het evenwisketuwerk en privéleven. In alle
landen waar Thales gevestigd is, zijn er problebighet aannemen van vrouwen voor
wetenschappelijke en technische banen. Er zijngeiebeg vrouwen die voor een technische
studie kiezen.

F1 — Jaarrapport op nationaal niveau over carriereen rekrutering:

Artikel 21.4 van de Europese Richtlijn 2006/54/EGeadigt werkgevers adam werknemers
en/of hun vertegenwoordigers regelmatig te voorzamrelevante informatie over de
gelijkheid in behandeling van mannen en vrouwendmrhet bedrijf.’

Er zal jaarlijks een follow-up van kernindicatorem het volgen van essentiéle acties
plaatsvinden en worden besproken met het betredfeationale orgaan om op permanente
basis actieplannen te definiéren ter verbeterimgdeagelijkheid.

Deze indicatoren, op collectieve basis geanalyseettien kunnen zijn:

- Verdeling tussen vrouwen en mannen op alle veraoruelijkheidsniveaufLR =
Levels of Responsibility) in de landen waar dezgaimplementeerd Thales
vakgroepen (job families), leeftijdsgroep, arbeadcact (permanent/bepaalde duur),
soort dienstverband (fulltime/parttime)

- Aantal rekruteringen en opzeggingen per sekse

- Gemiddelde tijd tussen twee verantwoordelijkheidsaus voor mannen en vrouwen

- Aantal mannen en vrouwen dat per jaar scholingkrij

- Samenstelling van managementcommissies per sekselwisies en landen

F2 — Deelname van de bedrijven van de Thales Gro@p Europa aan de

gelijkberechtiging van mannen en vrouwen in de indstrie

De ondertekenende partijen verbinden zich erto®prrelf gekozen wijze, aangepast aan de
gewoonten en mogelijkheden van elk van de landexrwear deze overeenkomst geldt, bij te
dragen aan de bevordering van banen in de indiess@é&tor en de hoge Thales-technologie
teneinde vrouwelijke studenten aan te moedigeniomte specialiseren in technische en
wetenschappelijke studies.

F3 — Rekrutering



Het bedrijft verbindt zich ertoe om het recht ofijge toegang tot werk te garanderen. Dit
impliceert met name dat werkaanbiedingen zo mosteden opgesteld dat iedereen,
ongeacht geslacht, wiens/wier vaardigheden eniager voldoen aan de vereisten van de
vacature, kan solliciteren. De partijen komen tsvevereen dat het doel is om te komen tot
een aanmerkelijke toename van het percentage vroumge algehele rekrutering.

F4 — Loopbaanontwikkeling
Onder toepassing van deze tekst verbinden de @k@ertnde partijen zich ertoe om:
- Extra aandacht te geven aan de situatie van vrouweersoneelsonderzoeken; en bij
het solliciteren naar een nieuwe functie
- Vrouwen die pas zijn bevorderd te begeleiden d.oo&aching

F5 — Ouderschapsvoorzieningen
Omdat het werk/levenevenwicht van essentieel bakaeg om te zorgen dat werknemers in
goede gezondheid terugkeren naar het bedrijf nalersehaps- of vaderschapsverlof, zullen
de partijen zich verbinden tot de volgende inspagpen:
- Het management ontvankelijk maken voor deze kw&stiet name wat betreft
werktijden
- Zorgen dat vrouwen tijdens hun moederschapsvenloh@nen of vrouwen tijdens
adoptieverlof bij salarisherzieningen ten minstgdmiddelde individuele
salarisverhoging krijgen van de werknemers in hategorie
- Het recht op een gesprek met Human Resources endmeigement €één maand voor
hun terugkeer na moederschaps- of adoptieverlafipzay telefonisch, om een
mogelijke behoefte aan scholing en ontwikkeling\talueren zodat zij haar/zijn
activiteiten kan hervatten met goede beroepsvaochiien
- Flexibele werktijden gedurende de eerste 2 wekenaederschaps- of adoptieverlof
- Beschikbaarheid van mentoring na ieder oudersclesijosv
- Toegang tot informatie en het recht om desgeweaaslijkse activiteits- en
professionele ontwikkelingsbesprekingen te hebleeiugende moederschaps- of
adoptieverlof. Deze rechten zijn optioneel, maaalé$ zal zich ertoe verbinden om de
werknemer te informeren over eventuele organisatbe of professionele
veranderingen
- Waar mogelijk, en in overeenstemming met landelijkbtlijnen en wettelijke
verplichtingen, dient iemand die na moederschapadoptieverlof terugkeert
hetzelfde of gelijkwaardig werk te worden aangelnode
- Bijdragen in de kosten van kinderzorg om een geligegankelijkheid tot
beroepsscholing voor mannen en vrouwen te waarborge
- Ondersteuning van plaatselijke initiatieven om werkers te voorzien van
crecheplaatsen
- Harmoniseren van de ‘zieke kinderen’-dagen per (@ndyverlof).



G — Bevorderen van diversiteit om Thales beter vapersoneel te voorzien

21. Carriérepunt, een positieve aanjager voor hethtste derde deel van een loopbaan
Het carrierepunt is een professionele ontwikkelgggsie en een van de meest geslaagde
sleutelprogramma’s voorgesteld door de Thales-usitest. Het is bedoeld voor werknemers
na 20 tot 25 jaar beroepservaring. Het doel vanedieaining is niet om cursisten te
adviseren over hun loopbaanrichting, maar geduretelee collectieve sessie zijn ze er even
tussenuit om hun ervaringen in het verleden, harkstpunten en drijfveren te analyseren
(bijvoorbeeld dankzij een 386eedbackvragenformulier) en hun bezinning op leoaan het
laatste derde deel van hun loopbaan kunnen bougvstractureren. Na de training biedt ook
een gepersonaliseerde telefonische coachingsessiddgelegenheid om met een externe
coach dieper in te gaan op hun situatie en hun fijgggrofessionele ontwikkeling.

22. Thales-universiteit Consulting

Thales-universiteit Consulting wil beantwoorden agnbehoefte aan consultatie bij de
meeste Thales-bedrijven en de noodzaak van eessprofheel ontwikkelingsinstrument. Het
biedt de units een grote verscheidenheid aan ctaigshactiviteiten en de ervaring van
interne consultering aan Thales-werknemers dieagk zijn naar een verandering in hun
loopbaan. leder jaar worden 50 tot 70 mensen getsted door meer ervaren consulenten
van TUC voor een detacheringperiode van 18 maabgdret TUC-team, waarin zij interne
consulteringsmissies uitvoeren om hen te helpete@rofiteren en te leren van hun
ervaringen.

G1 — Bestrijden van leeftijdsdiscriminatie

De partijen van de onderhavige overeenkomst bgerstadrukkelijk dat iedere
discriminatie die verband houdt met de leeftijd e@m werknemer onaanvaardbaar is.

Om dit risico te vermijden zal Thales alle verwnigen naar leeftijd in alle bestaande en
toekomstige “Peoplel” databases verwijderen.

Zich bewust van het risico van discriminatie vadene werknemers zal Thales alle
werknemers na 25 jaar beroepservaring aanbieder profiteren van een specifieke sessie
om het derde deel van hun carriere te definiéren.

Dit carrierepunt zal worden voorgesteld door del@aniversiteit. Het doel van deze
collectieve sessie is om werknemers voor te stelfermgericht een specifieke tijd te wijden
aan het analyseren van hun ervaringen in het va|dtin sterke punten en hun drijfveren en
het structureren hun bezinning op hoe ze aan aettéaderde deel van hun loopbaan kunnen
bouwen.

Voor de sessie biedt een diepgaand’3é6dbackvragenformulier elke deelnemer de
gelegenheid om het beeld dat zijn/haar vakgenatanager, collega’s hebben van zijn/haar
beroepsprofiel beter te leren begrijpen. Na daitngibieden ook gepersonaliseerde
telefonische coachingsessies hen de gelegenheidairaen externe coach dieper in te gaan
op hun situatie en hun mogelijke professionele dk&ling.

G2 — Het creéren van Europese carrieretrajecten orteams verdergaand te mengen

Veel jonge professionals zullen ervoor kiezen onfcapopees niveau aan hun beroepsleven
te bouwen. Thales beoogt om jonge professionaés j@dr 100 banen buiten hun vaderland
aan te bieden. Er bestaat reeds een programma dabdvaarden en bijzonderheden en de
professionele ontwikkeling schetst, en wel ‘Caregytat per land pensioen- en sociale
verzekering biedt. Ook andere wettige middelenszV4E (Volontariat International en
Enterprises) of academische graden zullen wordbrude:.



G3 - Het mengen van scholingsachtergronden

Vandaag de dag bestaan veel teams bij Thales ngenenet een verschillende
opleidingsachtergrond. Deze diversiteit werkt gbexdit een bewezen toegevoegde waarde.
Er zullen rekruteringsplannen worden opgesteldespiinken om deze diversiteit te
waarborgen. Dit zal zich vertalen in het plaatsan nieuwe universiteiten op onze lijst van

voorkeurspartners.



H — Aantrekken, verwelkomen en opleiden van nieuwkoers
Goede praktijken

23. Buddy’s
Het ATMS management heeft besloten om al zijn nezklers te betrekken bij het

integratieproces waarbij het principe ‘Integraties iieders zorg’' toepaste en uitdroeg.
Gebaseerd op het principe van vrijwilligheid stiedit ‘Buddyprogramma’ iedereen voor om
deel te nemen aan de integratie van een nieuwe wegkler door zijn bevoorrechte
gesprekspartner te worden. Binnen het kader vanteegesneden inductieprogramma wijst
de HR-manager een buddy toe aan iedere nieuwkoo@nkzijn/haar directe omgeving. De
buddy wordt geselecteerd uit een andere vakgroepde werknemer aan te moedigen zijn
netwerk te openen), maar met een gemeenschappebjkel (leeftijd, belangstelling,
hobby’s...).Buddies zullen worden gesponsored en ondersteyndebe activiteit door de

onderneming.

24. Leerlingstelsel

Leerlingstelsels en het Dual Study-systeem (Bekatkamie = BA) zijn tweeledige
scholingssystemen die bestaan uit een praktijkdeelelname aan het bedrijf — en een
theoretisch deel aan een beroepsopleiding of BAelde gevallen betaalt het bedrijf de
werknemer. Het BA-model wordt door Thales Duitslalsdzeer geslaagd beschouwd, omdat
de BA-studenten een grotere praktische kennis medbeich meer bewust zijn van de
behoeften van de bedrijven dan een gemiddeldergiteiesstudent. De meeste leerlingen en
BA-studenten krijgen een permanente aanstellingtjes.

25. Leerlingstelsels in Groot-Brittannié

Thales in Groot-Brittannié heeft meerdere jarerliagstelsels toegepast in een aantal
bedrijfsunits, zoals Optronics in Land & Joint eraihing & Simulation en Transport &
Security bij D3S.

Omdat Thales inzag dat zijn personeelsbestand derde en er behoefte was aan het
opleiden van jonge mensen voor specifieke roliekruteerde het zijn volgende generatie van
geschoolde technici via deze leerlingstelsels.dtsel heeft de banden met scholen in de
omgeving van de bedrijfsunits versterkt. Studemégkrijgen permanente banen in het bedrijf
in fabricage, hardware-engineering, programmabeh&eklantenondersteuning.

26. Stageforum

Elk voorjaar nodigt Thales Frankrijk zo'n 600 studen uit om in het bedrijf te werken aan
hun VIE, stage, scriptie of leerlingschap. Om ded®n met universiteiten te versterken,
worden ook een selectie van studenten en menséelds zijn met de loopbaandiensten van
elke universiteit uitgenodigd. Het forum stelt siebn in staat om de Groep te ontdekken via



presentaties, workshops over onze verschillendgreaken, specifieke thema’s van
rondetafelgesprekken, bedrijfsbeleid & -initiatiav®e georganiseerde rekruteringsbeurs
biedt studenten een unieke gelegenheid om de Geampdekken, hun eigen Thales-netwerk
te beginnen, in contact te komen met andere dé/esiemet de HR en managers van
verschillende bedrijven te praten en zelfs om liecgeren.

27. Ontwikkelingsprogramma voor masterstudenten

Thales UK rekruteert onlangs afgestudeerden vooragsvattend trainingsprogramma dat
het Thales Graduate Development Programme (GDPtw{Rkelingsprogramma voor
masterstudenten) wordt genoemd.

Het Thales Graduate Development Programme is gesesid om masterstudenten te
introduceren in het grotere bedrijf, zijn cultuun processen teneinde hun academische
resultaten aan te vullen en verder te ontwikkelen.

Na hun rekrutering worden masterstudenten in GDBrsén geplaatst, afhankelijk van de
vakgroep van hun specifieke rol. Deze stroom zadle® welke scholing ze ontvangen (op
het werk/buiten het werk) en naar welke beroepskeatie zij toe zullen werken.

28. Integratie van nieuwe werknemers

Thales heeft een integratieproces voor alle niewwegknemers voorgesteld dat bestaat uit
voorbereiding (toewijzing van een buddy die de weewerknemer door het gehele
integratieproces zal begeleiden, aankondiging aatntéam van de komst van de nieuwe
collega en juridische aspecten), aankomst van dewkomer (verwelkomd door zijn buddy,
voorgesteld aan zijn team, uitleg van zijn taalkdealstellingen en bedrijfspresentatie), een
tussenevaluatie na 3 maanden integratie en eereeahdatie aan het eind van het
integratieproces waarbij alle relevante personetrdidken zijn

29. Het plaatselijke inductieproces bij Thales spawegsignalering Roemenié voor alle
nieuwkomers

Thales Roemenié biedt iedere nieuwe werknememnéaaluctietraining om een soepele en
geslaagde integratie in het bedrijf te waarborgelet integratieproces omvat ondersteuning
door buddy/mentor, deelname aan een ‘introducti&dzgn werknemershandboek met nuttige
informatie en deelname aan de Thales welkomstctirven

30. Samenwerking met universiteiten

In Belgié was Thales medeoprichter van ‘Campusi, ssamenwerkingsverband van industrie,
vakbonden en universiteiten met het doel om deaiadastrie te voorzien van de meest
gekwalificeerde arbeidskrachten, het werklooshedsgntage in Charleroi te verminderen
en een positieve uitwerking op de economische kkélimg van de regio op te wekken. Deze
‘Campus’ brengt op één plek alle werkers met eenrntische achtergrond en verschillende
kennisniveaus bijeen.

In Roemenié heeft Thales een vijfjarige overeenkgeiekend met de faculteit van Transport
van de Polytechnische Hogeschool van Boekarestisi&in masterprogramma van 2 jaar op
het gebied van spoorwegsignalering met als duklgidefinieerde doelen het vergroten van
de kennis & expertise en het aantal signaleringsigfisten op de markt en het ontwikkelen
van promoten van nieuwe kwalificaties in overeensiang met nieuwe regels en Europese
normen. De volgende stap is het opzetten van eemikcentrum Signalering’ dat
hoogstwaarschijnlijk een beroep zal doen op extdafiBanciering.

H1 — Leerlingstelsels



Gesprekken tussen de partijen over bestaande goakigken brachten aan het licht dat
leerlingstelsels in verschillende vormen en onagsehillende plaatselijke regelingen reeds
bestaan in alle Europese landen. De partijen vaanderhavige overeenkomst waren het eens
over de noodzaak om door te gaan met het ontwiklkede dit type tweeledige opleiding en
zich te verbinden tot het onderzoeken, binnen diemae beperkingen, van alle maatregelen
die kunnen leiden tot een toename van het aamdingschappen en een verbetering van de
kwaliteit van de leerlingstelsels.

Zij zullen extra aandacht schenken aan mentors met:
- de mogelijkheid om specifieke training aan te biredeer met name opleidings- en
pedagogische aspecten
- een manier om de valorisatie te waarborgen vamigie van mentor gedurende de
werknemerevaluatie

H2 — Buddy’s en inductie

Een geslaagd inductieproces is essentieel als m&onrdende jaren belangrijke
personeelsbehoeften van Thales tegemoet wil tredele groei van de Groep wil
ondersteunen.

De partijen erkennen dat het creéren van buddy'sieanwvkomers een hartelijk en
behulpzaam welkom te geven gedurende hun eerség@ohaanden, een goede ervaring is
die tot positieve resultaten leidt.

Daarom stellen zij voor het ‘Buddyprogramma’ uibteiden naar alle Europese landen op
basis van het principe van vrijwilligheid. Werknesi&unnen zich vrijwillig aanbieden als
buddy en deelnemen aan de integratie van een nig@dewerker door zijn bevoorrechte
gesprekspartner te worden. De taak van de budalyigedurende de eerste drie actieve
maanden het praktische bestaan en de integratieeranieuwe collega te vergemakkelijken:
informeren over het leven ter plaatse, lunch istaéantine gedurende de eerste week,
informatie over vervoersmiddelen enz.

De buddy neemt alle initiatieven die hij als nuttigschouwt om zijn collega te helpen in zijn
nieuwe beroepsleven zonder zichzelf als vervangerde manager of de technische coach te
presenteren. Voor zover mogelijk zal een buddy eworgleselecteerd uit een andere vakgroep
(voor een interessante kennismaking) en met eeegeschappelijk profiel (leeftijd,
belangstelling, hobby’s...)

H3 — Van student tot professional

Een programma ‘Van student tot professional’ vamodergang naar het beroepsleven zal
worden gecreéerd voor jonge gerekruteerden dietdigehun opleiding bij Thales komen.

Dit éénjarige door Thales Universiteit gestructudeegprogramma zal hen ondersteunen na de
inductie in het bedrijf en hun professionele intggr waarborgen. Deze integratie omvat een
introductie ten aanzien van maatschappelijke dgkrokennis met of door
vertegenwoordigings- en/of vakbondsorganen.



| — Implementeren van het anticipatieproces

|1 — Jaarverslag van de Europese ondernemingsraad
- leder jaar zal de Europese ondernemingsraad eslagever het anticipatieproces
evalueren

12 — Jaarlijks anticipatieproces
Samengevat zal het jaarlijkse anticipatieprocedseyolgt uitzien:

1. Uitwerking op groepsniveau met vakgroepexperts,agars en personeelszaken van
een visie op middellange termijn ten aanzien vands en door de vakgroepen
benodigde vaardigheden.

2. Presentatie — bespreking van deze visie, zo n@igepast:

Lente

- Op Europees niveau met een Europese anticipatiessienmet dezelfde
samenstelling als de huidige Europese onderhamysegjinep.

- Op landelijk niveau met de nationale ondernemiragsias die bestaat of de juiste
nationale organen (bijv. anticipatiecommissie viekankrijk)

- Op eenheidsniveau met plaatselijke ondernemingsrafieet juiste orgaan

3. Bespreking van professionele ontwikkeling in de eom

4. Presentatie en bespreking door de Europese antsmpmmissie van de jaarlijkse
scholingsprioriteiten van de Thales-universiteittapopees niveau (najaar)

5. Jaarlijks scholingsplan per bedrijf uitgewerkt esjproken in betreffende organen
(plaatselijke ondernemingsraad als die bestaa@dna

6. Presentatie en bespreking van het jaarverslagde&uropese ondernemingsraad
(eind van het jaar)

I3 — Verantwoordelijk beheer van informatie

Deelnemers aan deze organen zullen zorgdragereeoorerantwoordelijk beheer van
gevoelige informatie; bij elke vergadering dientlijs van gevoelige informatie te worden
vastgesteld.

J — Bijhouden van de vooruitgang en opvolgen van devereenkomst

J1 — Actieplan in 4 stappen
Deze overeenkomst betekent een sterke verplichbngbeide partijen, in het bijzonder voor
de komende 3 jaar. Deze overeenkomst stelt enkelekeurige doelen op tal van punten en
stelt richtingen voor op andere. Om de vooruitgaipget implementeren van die doeleinden
en het experimenteren met nieuwe ideeén die censigijn met de gedefinieerde richtingen
te volgen, hebben wij een omvattend plan opgest@idiemeenschappelijk in 4 stappen dient
te worden uitgevoerd.
1. Gedetailleerde communicatie tegenover managemeaiteewerknemers in
heel Europa (met een gezamenlijke startbijeenkomst)
2. Het instellen van een Europese anticipatiecommigsel2 hierboven)
3. De komende 3 jaar met onmiddellijke inggpey land de acties creéren en
volgen via een nationale anticipatiecommissie
4. Organisatie van een Europese conventie, negen raaradondertekening van
deze overeenkomst, om nieuwe goede praktijkenrizameelen en
implementatie te controleren.



J2 — Sociale indicatoren om de overeenkomst te cookeren

Lijst van indicatoren (geen limitatieve opsomming):

Maatschappelijke indicatoren om de vooruitgangalgen zullen op landelijk en Europees
niveau beschikbaar zijn om bij te dragen aan déementatie:

Percentage werknemers die deelnemen aan eenksathigspreking van hun
professionele ontwikkeling (PDD)

Gemiddeld aantal uren scholing per werknemer @er ja

Totaal aantal werknemers die per jaar worden geddho

Aantal werknemers die drie jaar lang niet hebbgaraféeerd van zinvolle scholing
Totale aantal gecreéerde carriérecorners

Totale aantal scholingsadviseurs (en kwalitatiesschrijving van hun activiteiten)
Totale aantal leerlingen per jaar (percentage endtale bestand)

Aantal interne mobiliteiten (professioneel, geowp@f,nationaal en internationaal) per
jaar

Aantal werknemers verwelkomd door een buddy per jaa

Aantal werknemers die deelnemen aan het prograndarastudent naar professional’
per jaar

Indicatoren van man/vrouwgelijkheid, voor loopba&anrekrutering (zie hierboven)

J3 — Reikwijdte en geldigheid van de Europese ovesekomst

1.

De onderhavige overeenkomst zal van toepassindiijren de Europese bedrijven
van Thales die vallen binnen het terrein van depese ondernemingsraad. De
bepalingen van deze Europese overeenkomst kunaemmle plaats treden van
plaatselijke regels, wettelijke bepalingen of oesmieomsten en praktijken die van
kracht zijn in de Europese eenheid van de Thalespgen gunstiger zijn voor
werknemers. De feitelijke implementatie van de eeakomst vereist codrdinatie
tussen het groepsniveau en de plaatselijke eenhBegrartijen zijn het eens over de
noodzaak om een goed communicatieniveau te beraikssen nationale en Europese
organen.

De sociale partners van ieder land binnen de paesman het Europees Comité
zullen de onderhavige overeenkomst implementerdmebpelevante niveau met de
intentie om de doelmatige plaatselijke toepassiugrete waarborgen. In
overeenstemming met plaatselijke voorschriften.

De ondertekenende partijen zijn het erover eendel&@ngelse tekst de officiéle
geautoriseerde versie is.

De tekst zal worden vertaald in alle talen vanrdiedat Europees Comité
vertegenwoordigde landen.

Interpretatie en geschillen

De partijen komen overeen dat ieder meningsverseieit de interpretatie of
implementatie van de overeenkomst zal worden véegdeaan de toezichthouder. Het
EMF en de Hoofddirectie zullen pogen binnen eeelijé termijn en in een geest
van samenwerking tot een minnelijke oplossing v@xredmeningsverschillen te
komen.

Slotbepalingen

De partijen komen overeen dat de bepalingen vae dezreenkomst van kracht
zullen worden met ingang van de datum van ondeantegeDe geldigheid van deze



overeenkomst is niet beperkt in tijdeze overeenkomst kan door elk van de
ondertekenende partijen schriftelijk worden opgez@gt een opzegtermijn van drie
maanden. De ondertekenaars kunnen gezamenlijkezeiehing van enige deel van
deze overeenkomst of van de gehele overeenkomsttetien. De voorgestelde
wijzigingen zullen de voorgaande tekst vervangairaaij de instemming van het
management en het EMF verkrijgen.
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