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INTRODUCTION

Conformément a Faccord national interprofessionnel du 19 octobre 2012 et & la loi du
1er mars 2013 relatifs au contrat de génération, la négociation collective portant sur le
contrat de génération est soumise a I'élaboration d’'un diagnostic préalable.

Ce diagnostic porte notamment sur la pyramide des ages, les caractéristiques des jeunes
et des séniors et leur place respective dans l'entreprise, les prévisions de départs a la
retraite et les perspectives de recrutement, les compétences clés, et les métiers dans
lesquels la proportion de femimes et d’hommes est déséquilibrée.

Le présent document a été construit a partir des informations disponibles dans le bilan
social 2012 de Coca-Cola Entreprise et du diagnostic pénibilité réalisé en 2012 dans le
cadre du Plan d’Action en faveur de la Prévention de la Pénibilité et de la Promotion de
la Qualité de Vie an Travail chez CCE.
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i. Pyramide des dges

Pyramide des dges au 31/12/2012

Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation

f1Hommes & Femmes

Evolution de la pyraiide des 4ges de 2010 3 2012
Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation
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Simulation d’évolution de la pyramide des dges de 2012 a 2022 ’
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2. Caractéristigues des jeunes et des séniors et évolution
de leur place au sein de Uentreprise

2.1 Profil des jeunes

a. Effectifs

Evolution de la part des jeunes dans 'effectif total au 31 Décembre
2010,2011 et 2012

Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation

gy 3,130

2010 2011 ' 2012

Répartition par genre des jeunes au 31 Décembre 2010, 2011 et 2012

Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation
Jeunes de moins de 25 ans

Hommies Femmes

572010 92011 112012
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Répartition par dge des jeunesau 31/12/2012
Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation

19 ans 21 ans 22 ans 23 ans 24 ans

‘Répartition par statut des jeunes au 31/12/2012

Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation’
Jeunes de moins de 25 ans

25ans

‘ Ouvriers-Employés Techniciens-Agents de
maitrise
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Répartition par fonction des jeunes au 31/12 /2012

Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation
Jeunes de moins de 25 ans

2

&

Finance France BU Human Resources  Supply Chain

b. Emha‘uches

Evolution du nombre d’embauches de jeunes en CDI de 2010 a 2012
Jeunes de moins de 25 ans

a5y 10
2010 2011 -
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Evolution par genre des embauches de jeunes en CDI de 2010 a 2012
Jeunes de moins de 25 ans

Hommes Femmes

2010 ®m2011 112012

Part des jeunes dans les embauches en 2012

Embauches de CDI, CDD et contrats de professionnalisation
Jeunes de moins de 25 ans

W>24ans <25ans
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Répartition par statut des jeunes embauchés en 2012

Embauches de CDI, CDD et contrats de professionnalisation
Jeunes de moins de 25 ans

Ouvriers/Employés Techniciens/Agents de Cadres
: T+ maitrise

. Formation

Nombre de jeunes formés en 2012

Sont inclus les CDI et CDD seulement
Jeunes de moins de 25 ans

Quvriers/Employés Techniciens/Agents de Cadres
maitrise
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Evolution du nombre d’apprentis et de contrats de
professionnalisation au 31 Décembre 2010, 2011 et 2012

Apprentissage Professionnalisation

22010 ©2011 12012

Evolution du nombre d’embauches d’apprentis et de contrats de
professionnalisation de 2010 a 2012 '

Apprentissage Professionnalisation

12010 112011 112012
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2.2 Profil des séniors
a. Effectifs
Evolution de la part des séniors dans V'effectif au 31 Décembre 2010,

2011 et 2012

Sont inclus les CDI et CDD
Séniors de 55 ans et plus

% 5,59%

2010 . 2011 ' 2012

Répartition par genre des séniors au 31 Décembre 2010, 2011 et 2012

Sont inclus les CDI et CDD
Séniors de 55 ans et plus

Hommes . ’ Femmes

(12010 w2011 12012
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Répartition par age des séniors au 31/12/2012

Sont inclus les CDI et CDD
Séniors de 55 ans et plus

28

 55ans 56ans 57ans 58ans 59ans 60ans 61ans 62ans 63 ans 64ans

Répartition par statut des séniors au 31/12/2012

Sont inclus les CDI et CDD -
Séniors de 55 ans et plus

61

Ouvriers-Employés Techniciens-Agents de
maitrise
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Répartition par fonction des séniors au 31/12/2012

Sont inclus les CDI et CDD
Séniors de 55 ans et plus

1

Finance France BU

b. Départs

Nombre de départs en retraite en 2012

Information
Technology

Legal Supply Chain

Hommes

Femimes
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c. Formation

Nombre de séniors formés en 2012 -
Séniors de 55 ans et plus

Ouvriers/Employés Techniens/Agents de Cadres
maitrise

3. Prévisions de départs a la retraite et prévetraite

Prévisions de départs a la retraite et préretraite de 2013 a 2016
(hypothése d'un départ a 62 ans)

Méthode de calcul : _

Les prévisions de départs i Ia retraite sont calculées sur la base du vieillissement des
salariés, sans tenir compte des potentielles entrées et sorties.

L’4ge de départ a la retraite retenu pour cette simulation est de 62 ans.

Les départs en préretraite dans le cadre du plan sont pris en compte dans les prévisions
de Vannée 2013.

e

201

2014

2015

2016
TOTAL

*Sont inclus :

- les salariés de 62 ans et plus en 2013 :
- les départs effectifs en retraite en 2013 _ & o
- les départs en préretraite dans le cadre du plan. (
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¢
4., Perspectives de recrutement

Prévisions de _récrutement de 2014 22016

Compte tenu du contexte actuel et des informations dont dispose Coca-Cola Entreprise
sur les perspectives d’évolution du marché, les prévisions de recrutements sont les
suivantes : '

¢ Remplacement d 100% des départs en retraite : 48 personnes! de 2014 a 2016.

e Turn-over naturel : au regard du nombre de démissions constatées sur les trois
dernidres années, on peut estimer & 60 le nombre annuel prévisionnel de
démissions de 2014 & 2016. Au total, 180 personnes seraient concernées,

e Recrutement externe: pas de prévisions d’accroissement d’effectif de 2014 a
2016.

‘Au total, les recrutements prévisionngls s’éléveraient donc a 48+180 = 228 sur la
période 2014-2016.

Ces prévisions ne tiennent pas compte des mouvements internes (promotions,
mobilités..). Ces mouvements viendront donc accroitre le nombre effectif de
recrutements.

5. Compétences clés

5.1 Compétences comportementales

Ces compétences sont applicables 4 'ensemble des salariés de CCE, quels que soient leur
statut et leur filiére métier, '

o Connait les activités et contribue au développement de 'entreprise

Comprend l'environnement de V'entreprise et adopte les stratégies appropriées pour
obtenir des résultats et assurer I'amélioration continue.
- Prend des décisions basées sur des faits

- Connatit la concurrence
- (arantit une croissance rentable.

e Consolide la valeur client
Identifie les éléments de la satisfaction des clients internes et externes, les comprend et
les hiérarchise.

- Connait ce que nous servons et comment nous les servons

- Anticipe et satisfait les besoins '

- Etablit des partenariats mutuellement avantageux et durables.

! Prévisions calculées en partie 3 du présent document Y <\§
' P
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o Communique efficacement 7
Démontre sa capacité & communiquer avec efficacité et obtient 'adhésion des autres
grace & une communication efficace.

- Ecoute pour comprendre

- Parle de maniére sincére, claire et professionnelle

- Suscite 'adhésion et transmet l'inspiration.

e Accepte et soutient le changement
Fait preuve d'énergie pour mettre en ceuvre le changement de maniére efficace.’
- Voit ce qui est possible
- Prend des risques responsables -
- Assume le changement et le rend possible.

o Améliore la performance, l'efficacité et Ia rentabilité
Démontre une motivation A faire les choses au mieux et recherche des idées inédites et

innovantes pour obtenir des résultats.
" - Place la barre plus haut

- Obtient des résultats avec intégrité
- Assume la responsabilité du résultat.

¢ Développe des équipes diversifiées hantement performantes

Comprend et exploite la valeur que procure une équipe diversifiée et recherche les
occasions de progresser et de faire progresser les autres.
- Collabore efficacement

- Crée, développe et conserve des talents exceptionnels
- Accorde de la valeur a la diversité.

5.2 Compétences fechniques

% Compétences technigues transversales

Ces compétences peuvent 8tre communes a 'ensemble des filieres métiers.

¢ Gestion de projet
e Systémes d'information (SAP, MS Office, MS Project...)

e Langue.
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< Compétences technigues spécifiques

Ces compétences sont propres a des filiéres métiers.

Les compétences des filiéres PAC et Finance sont en cours de développement et ne sont
pas encore finalisées.

a. Force de vente

e Planification des visites
Capacité A planifier efficacement ses visites (par client / par territoire).

o Construction des relations productives

Capacité A établir et & maintenir des relations d’influence pour les clients internes et
externes.

o Connaissance financiére

Prend des décisions commerciales en fonction de la compréhension et de
Pinterprétation des infornmations financiéres.

¢ Ventes et négociation

Lier les avantages spécifiques des propositions de la société aux besoins des clients et si
- nécessaire négocier des accords mutuellement acceptables.

o Leadership des ventes
Se diriger soi-mé&me et diriger les autres pour atteindre des objectifs business.

o Exécution au point de vente
Atteindre des avantages compétitifs durables grice a des activations au point de vente.

b. Gestion des comptes clients

¢ Business plan
Crée un business plan convenu conjointement qui permet a CCE et aux clients de créer et
de construire de la valeur commune pour les deux parties.

¢ Tisser des relations efficaces
Capacité A établir et & maintenir des relations d’influence entre CCE et les clients.

¢ Connaissances en finance

Prend des décisions commerciales grice 4 une compréhension et une interprétation des
informations financiéres en concordance avec les principes de la GCCA,

c;a@'
[ o Ui
}“J“ 4\.’5
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e Vente
Fait correspondre les avantages spécifiques des propositions de I'entreprise aux besoins
des clients. :

e Négociation efficace
Parvient A des accords mutuellement acceptables avec les clients, en échangeant des
variables, afin de produire de la valeur.

e Activation en point de vente
Offre des avantages compétitifs soutenus grice a une activation de grande qualité dans
le point de vente.

Wiarketing

o Géndrer, élaborer et relier les insights enire eux
Géneére des insights vs le consommateur, le shopper, le client et la catégorie, puis traduit
cela en une vision catégorielle.

o Planification et gestion de la catégorie
Garantit que toutes les stratégies, pians et actions soutiennent la mise en place de la
vision de la catégorie.

¢ Connaissances RGM (Revenue Growth Management) o .
Crée un environnement prop‘ice au dévelo -ati che

s Shopper market:ng

Utilise le parcours d’achat pour élaborer des plans shopper marketing qui 1épondent
aux besoins et attentes des acheteurs ciblés.

- Optimisation de la gamme et de I'espace

Utlhse la catégorie et les insights acheteur pour recommander la mEIHEUI ¢ gamme et le
meilleur espace de la catégorie par client. Contrdle et suit I"évolution de la performance
de la gamme/de espace par rapport a l'indice de vente afin d’assurer la croissance de la
valeur, des marges et des bénéfices du produit.

o Influence et gestion de la marque (pour toutes les marques gérées
directement et indirectement)
Utilise les insights et 'influence pour élaborer de meilleures propesitions qui répondent
aux besoins des acheteurs.

i

d. Supply Chain

QESH
o Développer une culture et des comportements sécurit¢ Y
o Connaissances réglementaires en matiere de Qualité, Environnement,
Hygiéne et Sécurité i f
f t,{ P/
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Appliquer la réglementation en vigueur afin d’assurer un environnement de travail
favorisant la sécurité de tous.

¢ Application des standards KORE
Procédures standards de la Coca-Cola Company a déployer afin de garantir la qualité et
la sécurité alimentaire des produits.

e Analyse et prévention du risque
Appliquer les méthodes d’analyse de risque afin d’assurer une politique de prévention.
efficace.

Process et conduite des équipements
e Connaitre les différents process

e Connaitre le fonctionnement des équipements et assurer Ia conduite de ces
équipements en toute sécurité

Maintenance
¢ Effectuer les opérations de maintenance courantes et assurer le maintien
des équipements

¢ Analyser et diagnostiquer les dysfonctionnementis et pannes
o Dépanner les équipements (électromécanique, automatisme...}

Excellence opérationnelle
o Connaitre, appliquer et déployer les methodes de travail liées a

I’'amélioration continue.

1

e, Ressources Humaines

Compétences clés communes

o Connaissances RH
Démontre un niveau de connaissances sufflsant en RH et dans les différents domaines
d’expertise, et actualise ses connaissances au regard des meilléures pratiques en
vigueur., |

e Coaching et conseil
Conseille les RH, les opérationnels et/ou les salari¢s afin de favoriser et dinfluencer la
réalisation des résultats.

e Gestion de projet
Gére efficacement ses ressources afin .d’atteindre les résultats et de résoudre les
problémes.

HR Business Partners
o Parienariat stratégique
Est partenaire des centres d’expertise et des opérationnels dans la mise-en ceuvre des
stratégies business, favorise le développement des salariés et accroit 'engagement.
o Leadership du changement

K!

ATAN

LY s
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v

Démontre leadership et adaptabilité pour faire avancer I'organisation vers une nouvelle
étape de développement, en mettant l'accent sur 'impact pour les salariés et sur les
processus RI.

HR Services

o Expertise
Maintient un niveau suffisant de connaissances dans son domaine d’expe1 tise, et est en
mesure de conseiller les autres sur des sujets connexes.

¢ Orientation service

“Assure un service de qualité ; priorise efficacement les demandes des clients internes

afin d’assurer leur satisfaction.

e Amélioration des processus et technologle
Supprime les procédés inefficaces et optimise l'utilisation des outils pour innover et
maximiser Famélioration des processus.

Centres d’expertise

s Expertise
Maintient un niveau suffisant de connaissances dans son domaine d’expertise, et est en
mesure de conseiller les autres sur des sujets connéexes. ’

o Innovation et meilleures pratiques
Propose des recommandations et utilise des solutions innovantes pour résoudre les
problémes, en se fondant sur les meilleures pratiques de son domaine d’expertise.

£ Juridigue

Compétences clés communes .
o (Connaissances RH

Démontre un niveau de connaissances suffisant en droit et dans les différents domaines
d’expertise, et actualise ses connaissances au regard des meilleures pratiques en
vigueur. '

e Coaching et conseil
Conseille I'équipe juridique, les opérationnels et/ou les salariés afin de favoriser et
d’influencer la réalisation des résultats.

e (Gestion de projet
Gére efficacement ses ressources afin d'atteindre les résultats et de résoudre les
problémes.

Généralistes
o Réalisation des activités
Met en ceuvre les solutions et business cases appropriés, en tenant compte des données
business et de 'orientation client ; permet 'exécution de la stratégie.
o Jugement '
Prend les bonnes décisions en faisant preuve de réflexion stratégique créative.
o Gérer dans Pambiguité
Gérer efficacement les crises et le stress dans le conseil juridique.
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Experts

o Expertise :
‘Maintient un niveau suffisant de connaissances dans son domaine d’expertise, et est en
mesure de conseiller les autres sur des sujets connexes. :

e Innovation et meilleures pratiques

Propose des recommandations et utilise des solutions innovantes pour résoudre les
problémes, en se fondant sur les meilleures pratiques de son domaine d’expertise.

6. Conditions de travail des salariés agés et sitnations de
pénibilité telles gu'identifiées dans le Plan d’Action en
faveur de la Prévention de la Pénibilité et de la
Promotion de la Qualité de Vie au Travail chez CCE

6.1 Conditions de travail

Nombre de salariés séniors occupant des emplois a horaires alternant

ou de nuiten 2012
Séniors de 55 ans et plus

Ouvriers/Employés Techniciens/Agents de cadres
maitrise

6.2 Situations de pénibilité

Dans le cadre du Plan d’Action en Faveur de la Prévention de la Pénibilité et de la
Promotion de la Qualité de Vie au Travail chez CCE, Coca-Cola Entreprise avait mandaté
la société Bureau Veritas, expert dans le domaine de la Santé-Sécurité et de la
prévention des risques, pour mener un diagnostic pénibilité. Ce diagnostic s'inscrit dans C,G
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une démarche d’identification des facteurs de pénibilité au travail (contraintes
physiques marquées, environnement physique agressif, rythmes de travail) pour-les

différentes activités de CCE.

Les facteurs de pénibilité suivants ont été analysés:
- Manutention manuelle de charge
- Postures pénibles
- Travail répétitif
- Vibrations mécaniques
- Agents chimiques dangereux
- Activités exercées en milieu hyperbare
- Bruit
- Températures extrémes
- Travail de nuit
- Travail en équipes successives alternantes.

Au titre de ces facteurs et des seuils retenus par Coca-Cola Entreprise, la société Bureau
Veritas a réalisé en 2012 un diagnostic d’assujettissement pénibilité. Ce rapport permet

de mettre en exergue les constats suivanis:

Part des salariés exposés a des facteurs de pénibilité en 2012

Exposition a au moins un facteur de pénibilité au travail

Siége

Toulouse

Sales

les Pennes Mirabeau
Grigny

CTN

53,13%
CRD

Clamart

Plan d’action pénibilité

96,70%
95,00%
90,20%

91,50%

75,38%

i 83,40%

Au regard du pourcentage de salariés exposés & au moins un facteur de pénibilité au
travail, Coca-Cola Entreprise a défini un plan d’action national de prévention de la

pénibilité :
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Plan d’action national pénibilité ;

- Plan d'action National Pénibilité

Manutention

Bruit

Produits
dangaraux
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7. Egalité professionnelle entre les hommes et les femmes

a. Effectifs

Evolution de la part des femmes dans l'effectif total au 31 Décembre

2010,2011 et 2012
Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation

e 2727%

T

" 27,23%

& 26,99%

2010 2011 2012

Evolution de la part des femmes cadres dans le total des cadres au 31

Décembre 2010, 2011 et 2012-
Sontinclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation

=y 43,83%

e

' 3,1 5%

A i !fy,/,/cnr’"ff,/;_?b

2010 2011 ’ 2012
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Pyramide d’ancienneté des hommes et des femmes au 31/12 /2012
Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation

506 20 ans et plus

235 15/19 ans

10/14 ans

5/9 ans

moinsde 5 ans

it Hommes & Femmes

b, Embauches

Evolution de la part des femmes embauchées dans le total des-

recrutements en 2010, 2011 et 2012
Sont inclus les CDI, CDD et contrats de professionnalisation

38,37%
Drress ->_W-« W‘W&kﬂ% 38’43%
"*@%

‘54 .

RO 34,45%

2010 2011 2012

G

s/
now
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c. Formation

Evolution de la part de femmes formées sur le fotal de stagiaires en
2010, 2011 et 2012 | \

ey 23,97%

" 23,47%

2010 2011 2012
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