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Rapport Social Unique 2020 - Synthese régionale

L’article 5 de la loi de transformation de la fonction publique du 6 aoGt 2019 a instauré depuis
2021 un Rapport Social Unique (RSU) annuel (article L231-1 du code général de la fonction
publique) en remplacement du Rapport sur 1’Etat de la Collectivités (REC) plus communément
appelé bilan social. En attendant la mise en place des Comités Sociaux Territoriaux qui
interviendra a I’issue des élections professionnelles, le décret n°2020-1493 du 30 novembre
2020 prévoit une peériode transitoire. L’ensemble des employeurs publics devront cependant
dés cette année établir leur rapport autour de 14 thématiques, fixées par arrété ministériel du 10
décembre 2021.

A travers cette publication, ’Observatoire Régional de I’Emploi et des Données Sociales
(OREDS) des centres de gestion de la région Hauts-de-France vous propose un éclairage sur la
campagne 2020 (réalisée en 2021) ainsi que les informations essentielles sur la campagne a
venir.
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1/ Méthodologie

L’article 2 du décret n°2020-1493 du 30 novembre 2020, prévoit que «les collectivités
territoriales et leurs établissements publics adressent les données dont ils disposent » pour
formaliser le Rapport Social unique. C’est ainsi que dans l'attente de la parution de l'arrété
ministériel du 10 décembre 2021 fixant pour la fonction publique territoriale la liste des nouveaux
indicateurs, les Centres de gestion ont lancé en 2021 une campagne de collecte sur la base des
indicateurs du dernier REC sur le portail national « www.donnees-sociales.fr/».

Toutes les collectivités territoriales sont soumises a cette obligation réglementaire, y compris
celles qui n’emploient aucun agent. Le portail propose de nombreux contréles de cohérence.
Cependant il est important de signaler que l'ensemble des données sont issues de saisies
déclaratives.

En 2021, 2092 collectivités employant au moins un agent ont réalisé leur RSU, soit une baisse de
2,7% par rapport a I'exercice précédent. Le taux de retour toutes collectivités confondues (4 014
rapports) a quant a lui progressé de 6,6% pour atteindre 54,58%.

Plusieurs hypothéses peuvent expliquer cette baisse: une montée de la charge de travail
importante en lien avec 'application progressive de la loi de transformation de la fonction
publique (lignes directrices de gestion, temps de travail, égalité professionnelle, ...), un contexte
sanitaire dégradé depuis mars 2020, une grande difficulté pour certains services RH d’alimenter
la totalité des indicateurs.

Tooo| =
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alola| 79%

communautés de communes,
communautés d'agglomérations,
communautés urbaines, métropoles

Centres d’action sociale
CCAS et CIAS

La campagne de collecte du RSU 2020 sur la plateforme internet dédiée a débuté le 25 mai 2021.
La cloture intervenue le 14 janvier 2022 a permis de collecter les données de 109 962 agents
permanents (titulaires et contractuels), soit un taux de retour relatif aux effectifs des collectivités
de larégion de 71.13 % (sources : données SIASP et RSU régional).
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http://www.donnees-sociales.fr/

p FOCUS SUR LES COMMUNES
RSU validés (dont 1599 recrutant au moins 1 agent) - t:el‘:;:re

19% ® La part des femmes parmi les emplois
‘ B Fonctionnaires permanents est de 58% ® Hommes
10% Contractuels permanents ® Femmes
70% ™ Contractuels non permanents .
Fonctionnaires
61 569 agents Contractuels
Ensemble
des communes de moins de 500 habitants ;6 13%
L des communes de 500 a 3 499 habitants
(A& des communes de 3 500 a 9 999 habitants 81% Effectif moyen
| | Catégorie A 2
y4: % des communes de 10 000 & 49 999 habitants O Catégorie B 4
| Catégorie C 25

L1:% 8 des communes de plus de 50 000 habitants

REPARTITION DES RSU VALIDES — HAUTS DE FRANCE

COLLECTIVITES COMPTANT AU MOINS 1 AGENT

Plus de la moitié des communes de la
région (53%) comptent moins de 500
habitants.

38,72% Elles  représentent  39%  de
I’échantillon « RSU régional 2020 » -
constitué de l'ensemble des
employeurs territoriaux ayant réalisé
leur rapport - et 2,7% des effectifs,
alors que les communes de plus de
50 000 habitants représentent 0,2%
de I’échantillon et 16,4% de 'effectif.

® communes de - 500 habitants ® communes de 500 a 3 499 habitants Enﬁn, les 3 plus gros employeurs
m communes de 3 500 a9 999 habitants communes de 10 000 a 49 999 habitants territoriaux totalisent a eux seuls

o . )z .
B communes de plus de 50 000 habitants M autres collectivités 45% des effectifs de I'échantillon.
Source : RSU régional 2020

Pour information, sont comptabilisés dans le Rapport Social Unique les agents titulaires,
stagiaires, contractuels occupant un emploi permanent, et contractuels occupant un emploi non

permanent qui ont été rémunérés au moins un jour au cours de 'année 2020.

E LICEMCE CUPVERTE
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2/ Les Fiches « Repéres »

Les données "Repéres" régionales reprennent les principaux indicateurs du RSU 2020 autour de
6 grandes thématiques (effectifs, temps de travail, rémunérations, condition de travail - hygiene
et sécurité, formation droits sociaux). Elles ont pour objectif de bénéficier d'une vue d'ensemble
des effectifs correspondant a un groupe de collectivités et ainsi de disposer d'éléments de
comparaison respectant les mémes modes de calcul que les syntheses individuelles du RSU.

Ci-dessous, quelques données extraites du RSU 2020 agrégé des 2 092 collectivités (employant au
moins un agent) ayant transmis leurs enquétes aux centres de gestion de la région Haut-de-France

en 2021.
— Effectifs
® 71% des agents sont fonctionnaires

17% Minimum Maximun Effectif
maoyen

11% B Fonctionnaires 0 7432 45

Contractuels permanents 0 1671 7
I Contractuels non permanents 1] 2913 11

& 17 % des contractuels permanents en CDI

- Caractéristiques des agents permanents
& 47% d'agents relevant de la filiére technique

® Précisions emplois non permanents

= 8% des contractuels non permanents recrutés dans le

cadre d’un emploi aidé
= 36 % des contractuels non permanents recrutés

comme saisonniers ou occasionnels

& 72% d'agents relevant de la
catégorie C

Filiere Titulaire Contractuel Tous Nbre moyen 15%

Administrative 26% 20% 25% 13

Technique 48% 41% 47% 25 h 13%

Culturelle 4% 10% 5% 2

Sportive 1% 1% 1% 0 72%

Médico-sociale 10% 17% 11% 6

Police 1% 0% 1% 1 Effectif moyen

Incendie 5% 0% 4% 2 | Catégorie A 8
__Animation 5% 11% 5% 3 | Catégorie B @ 7

Total 100% 100% 100% 52 O Categorie C 38

® | a part des femmes parmi les emplois

permanents est de 58% = Hommes

= Femmes
Fonctionnaires

contractuels  [NNEYC7 SN I 7SN
Ensemble

® e cadre d’emplois des Adjoints techniques
représente 29%

Cadres d'emplois % d'agents
Adjoints technigues 20%
Adjoints administratifs 149%
Adjoints techniques des établissements d'enssignement To%
Rédacteurs 6%
Attachés 6%
E LICErACE EF
O [ OFN i



— Temps de travail des agents permanents

® 90% des fonctionnaires a temps complet ® 8% des fonctionnaires a temps partiel
contre 61% des contractuels contre 4% des contractuels
Fonctionnaires 9098 10% Fonctionnaires 92% 8%
Contractuels 61% 39% Contractuels 96% 48
Temps complet Temps non complet Temps plein Temps partiel
® Les Jfiliéres les plus concernées par le ® Part des agents permanents a temps partiel
temps non complet selon le genre
Filigre Fonctionnaires Contractuels
Culturelle 28% 76% 1% 1 des hommes a temps partiel
Animation 20% 71% 14% N des fammes & temps partiel
Médico-sociale 15% 47%

- Pyramide des ages

® En moyenne, les agents des communes de moins de 20 agents ont 47 ans

Age moyen* @ Pyramide des iges

des agents permanents des agents sur emploi permanent

Fanctionnaires 47 87

de 50 ans et +
Contractuels 18% 25%
40,63
permanents
Ensemble des .
46,88 de 30 349 ans 22% 28%
permanents
it *
Age moyen de - de 30 ans 3% . 4%
des agents non permanent
Contractuels non H Hommes B Femmes
permanenls 10,99 * L'gge moyen est calculé sur la base des tranches d'dge

- Action sociale et protection sociale complémentaire

® Participation des collectivités a la ® | 'action sociale des collectivités
complémentaire santé et aux contrats de 23% de collectivités cotisent auprés d'un Comité
prévoyance d'Euvres Sociales propre a leur collectivité
Montants annuels Santé Prévoyance B . A
26% de collectivités cotisent auprés d'un Comité
Montant global des 13 803 712 d'CEuvres Sociales inter-collectivite
e 7736691¢€ P .
participations € 13% de collectivités prévoient des prestations
sociales servies directement aux agents

Montant moyen par

bénéficiaire 354 € 86 € 32% de collectivités prévoient des prestations

sociales servies directement aux agents via un COS

E LICEMCE CUPVERTE
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— Mouvements

® En 2020, 5 arrivées d'agents permanents et  ® Principales causes de départ d'agents

4 départs en moyenne par collectivité permanents
) i o Fin de contrats remplacants 39%
Emplois moyens permanents remuneres Départ 3 la retraite 30%
Effectif physique théorique Effectif physique au Mutation 10%
au31/12/2019 31/12/2020 Démission 7%
Mise en disponibilité 5%

52 agents 53 agents
* cf. poge 7

® Principaux modes d'arrivée d'agents
Variation des effectifs* permanents
entre le ler janvier et le 31 décembre 2020

. ] Remplacements {contractuels) 37%
Fonctionnaires | -1,0% Arrivées de contractuels 33%
Recrutement diract 11%
Contractuels ) 19,4% Vois de mutation 9o
Intégration directe 3%

Ensemble ] 1,4% it dee eFreis

— Absences (Agents présents au 31/12/2020)

® En moyenne, 32,4 jours d’absence pour > En moyenne, 8 jours d'absence pour tout motif
tout motif médical en 2020 par fonctionnaire médical en 2020 par agent contractuel
permanent
. ) Contractuels Ensemble agents Contractuels
Fonctionnaires
permanents permanents non permanents
T d'absentéi
aux drabsenteisme 4,80% 1,93% 4,41% 0,69%

« compressible » (moladies ordingires et

accidents de travail)

Taux d'absentéisme médical 3}3?% 2,18% 7'95% alam

|toutes absences
pour motif médical)

Taux d'absentéisme global
g 9,68% 2,64% 8,72% 0,83%
(toutes absences y compris maternité, paternite
et qutre)
' p7 Précisions méthodologigues pour les groupes d'absences aux d'absentéisme : nombre de jours d'sbsence / (nombre total d'agents x 365)
7 Précisit : dologi I ‘ab T d'ab: i bre de ji ‘ab il b ! ' 365

> 34,3 % des agents permanents ont eu au moins un jour de carence prelevée



= Formation (agents présents au 31/12/2020)

® En 2020, 26,7% des agents permanents ont
suivi une formation d'au moins un jour

Pourcentage d'agents par catégorie et par statut ayant
bénéficié d'au moins un jour de formation en 2020

40%

34%
29%
18% 26%
B |
T T
Catégorie A Catégorie B Catégorie C
® Fonctionnaires Contractuels

® 17 048 € ont été consacrés a la formation
par collectivité en 2020

Répartition des dépenses de formation

CNFPT 71%
Autres organismes 26%
Frais de déplacement 3%

® 53 jours de formation suivis par les
agents permanents par collectivité

Répartition des jours de formation
par catégorie hiérarchigue

21%
. = Catégorie A
‘ ® Catégorie B
16% = Catégorie C

® Nombre moyen de jours de formation

par agent permanent : @

> 1 jour par agent

Répartition des jours de formation
par organisme

CNFPT 54%
Autres organismes 25%
Interne a la collectivité 21%

= Précisions méthodologiques

& 1 Formules de calcul - Effectif théorique au 31/12/2019

Pour les fonctionnaires :
Total de I'effectif physique rémunéré des fonctionnaires au
31/12/2020

+ Départs définitifs de titulaires ou de stagiaires

+ Départs temporaires non rémunérés

- Arrivées de titulaires ou de stagiaires

- Stagiairisation de contractuels de la collectivité

- Retours de titulaires stagiaires

Pour I'ensemble des agents permanents :

Effectif théorique des fonctionnaires au 31/12/2019

Pour les contractuels permanents :
Total de I'effectif physique rémunéré des contractuels au
31/12/2020

+ Départs définitifs de contractuels

+ Départs tempaorairas non rémunérés

+ Stagiairisation de contractuels de la collectivité
- Arrivées de contractuels

- Retours de contractuels

+ Effectif théorique des contractuels permanents au 31/12/2013

® 2 Formules de calcul - Taux d'absentéisme

Mombre de jours calendaires d'absence
Mombre d'agents au 31/12/2020 x 365

x 100

Si le taux d'absentéisme est de 8 %, cela signifie
gque pour 100 agents de la collectivité, un
équivalent de 8 agents a &té absent toute I'année.

Les journées d'absence sont décomptées en jours calendaires pour respecter les saisies réalisées dans les logiciels de paie

® 3 « groupes d'absences »

1. Absences compressibles :
Maladie ordinaire et accidents du
travail

2. Absences médicales :
Absences compressibles + longue maladie,
maladie de longue durée, grave maladie,
maladie professionnelle

3. Absences Globales :
Absences médicales + maternité,
paternité adoption, autres raisons*®

* Les absences pour "autres rgisons” correspondent aux gutorisations spéciales d'absences (motif familial, concours..)
Ne sont pas comptabilisés les jours de formation et les absences pour motif syndical ou de représentation.

E LICEMCE CUPVERTE
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Les fiches « Repéres » régionales selon 11 strates offrent la
possibilité aux collectivités de comparer leurs données avec
celles d’'un groupe de collectivités similaires, mais également de
s’appuyer a titre comparatif sur des données nationales
présentes sur la 2¢me édition du dossier 10 groupes d’indicateurs 10 GROUPES
« reperes » pour le pilotage des ressources humaines (ANDCDG y
D’'INDICATEURS

« REPERES »

et FNCDG).

POUR LE PILOTAGE
DES RESSOURCES HUMAINES

2EDITION

Intercommunalités de 50 a 99 agents
Intercommunalités de 100 a 349 agents
Intercommunalités de 350 agents et plus

Communes de moins de 20 agents
Communes de 20 a 49 agents
Communes de 50 a 99 agents
Communes de 100 a 349 agents
Communes de 350 agents et plus

Centres communaux d’action sociale

Autres établissements publics* *Autres  établissements publics : SIVU, SIVOM,
Syndicats mixtes, SDIS, Centres de Gestion, Caisses

des écoles, Autres établissements, OPHLM, PETR,
Autres établissements publics communaux, autres
établissements intercommunaux.

Vous souhaitez comparer les indicateurs RSU 2020 de votre
collectivité a ceux d’un échantillon de collectivités similaires ?

Contactez votre centre de gestion pour obtenir votre synthése
comparée 2020 (cf liste des contacts départementaux page 12).



http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/01_fiches_reperes_2020_oreds_conseils_departementaux.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/01_fiches_reperes_2020_oreds_conseils_departementaux.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/02_fiches_reperes_2020_oreds_interco_50_a_99_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/02_fiches_reperes_2020_oreds_interco_50_a_99_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/03_fiches_reperes_2020_oreds_interco_100_a_349_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/03_fiches_reperes_2020_oreds_interco_100_a_349_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/04_fiches_reperes_2020_oreds_interco___350_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/04_fiches_reperes_2020_oreds_interco___350_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/05_fiches_reperes_2020_oreds_communes_-_20_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/05_fiches_reperes_2020_oreds_communes_-_20_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/06_fiches_reperes_2020_oreds_communes_20_a_49_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/06_fiches_reperes_2020_oreds_communes_20_a_49_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/07_fiches_reperes_2020_oreds_communes_50_a_99_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/07_fiches_reperes_2020_oreds_communes_50_a_99_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/08_fiches_reperes_2020_oreds_communes_100_a_349_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/08_fiches_reperes_2020_oreds_communes_100_a_349_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/09_fiches_reperes_2020_oreds_communes___350_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/09_fiches_reperes_2020_oreds_communes___350_agents.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/10_fiches_reperes_2020_oreds_ccas.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services_bqimg/bqimg_emploi/Analyse_de_l_emploi/Observatoire_de_l_emploi/13_fiche_reperes_hdf_bilan_social_2019_cias.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services_bqimg/bqimg_emploi/Analyse_de_l_emploi/Observatoire_de_l_emploi/13_fiche_reperes_hdf_bilan_social_2019_cias.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/11_fiches_reperse_2020_oreds_autres_etablissements.pdf
http://www.cdg59.fr/fileadmin/services/documentation_emploi/accompagnement_grh_collectivites/OREDS/fiches_reperes_OREDS_RSU2020/11_fiches_reperse_2020_oreds_autres_etablissements.pdf
https://fr.calameo.com/read/00560322903a2d0519578

3/ RSU, outil de pilotage RH pour toutes les collectivités

Au-dela de I'obligation réglementaire, le RSU constitue une boite a outils RH permettant a chaque
collectivité de bénéficier d’'une base de données annuelle stable et fiable pour la définition et le
suivi des orientations en matiere de politique de prévention et de ressources humaines.

Depuis 2018, les centres de gestions accompagnent les collectivités pour valoriser leurs données
en produisant par exemple des syntheses thématiques et des outils par extractions des
indicateurs (Rapport Annuel sur la Santé Sécurité et les Conditions de Travail (RASSCT), outil
d’aide a I’élaboration des lignes directrices de gestion, outils égalité professionnelle, ...).

> Syntheéses thématiques

Le RASSCT constitue une
obligation = prévue  par
I'article 49 du décret n°85-
v des synthéses thématiques 603 du 10 juin 1985 modifié.

~

IS 1 Synthése individuelle
> du Rapport Social Unique

Syntheése sur i
L'absentéisme .~

/ \
& 5 2 % \
Rapport et synthése | . ity ;
sur les Risques Psychoso;:’l(apl;); Y s ;' 2 Rapport de Situation Comparée

’ et synthése sur I'égalité professionnelle

K Synthese sur la Santé,

la Sécurité et les Conditions de Travail
(RASSCT et RASSCT+)

\

» Outil d’aide a I’élaboration des lignes directrices de gestion

ﬁbiectif: proposer urh T oS

trame d’aide a la définition @ S ql =
COMMUNE DE DEMONSTRATION [

des Lignes Directrices de

<m> ) N )
Gestion en matiere de ; ﬁﬁrm Lignes Directrices de Gestion mg
A s = SIS+

stratégie pluriannuelle de

pilotage des ressources Ce document est divisé en 2 parties :

humaines et de promotion Partie 1: Stratégie pluriannuelle de politigue RH

et de valorisation des Effectifs Absences

parcours  professionnels Temns de travail Conditions de travail
pour répondre aux Protection et action sociale

obligations prévue de la loi Egallié pralossionnelie

n°2019-828 du 6 aoiit 2019
dite de Transformation de Partie 2 : Promotion et valorisation des parcours professionnels
wFonction Publique. J

Formations
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https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000038889182/
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000038889182/
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/article_lc/LEGIARTI000025286606
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/article_lc/LEGIARTI000025286606

» Outils égalité professionnelle

Baromeétre de I'Egalité professionnelle - FPT

COMMUNE DE X

Baromeétre

/9 o1l
JENEM W | of
99 écart de rémunératior
L'égalité de L'égal acces
rémunérations aux emplois
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Plan Egalité professionnelle
d'action -
friennal entre les femmes et les hommes
Suivant le Protocole d'accord du 30 novembre 2018 et 1a Loi de Transformation de la fonction Publique du € ao(t 2019, les
collectivités de plus de 20 000 habitants doivent élaborer un Plan d"action « Egalite professionnelle ». Conformément au
décret n* 2020-528 du 4 mai 2020 définissant les modalités d'élaboration et de mise en ceuvre des plans d'action relatifs 3
I'égalité professionnelle dans Ia fonction publique, ke plan doit prévoir les objectifs a atteindre, les indicateurs de subvi et
- leur calendrier de mise en ceuvre.
|

44 Le plan daction relatif 1 Mégalité professiannelle entre femmes et hommes précise la période sur laquelie il porte, dans la

Objectif : Développer des outils clés en main
permettant a la fois de remplir les
obligations mais aussi de sensibiliser et de
permette au plus grand nombre d’agir en
mobilisant tous les acteurs territoriaux.

En vertu de l'accord du 30 novembre 2018
relatif a 1'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes dans la fonction
publique, les collectivités de plus de 20 000
habitants doivent élaborer un Plan d’action
pluriannuel pour l'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes.

limite d'une durée de trois ans. || définit, pour cette période, la stratégie et les mesures destinées & réduire les écarts

I constatés, natamment dans les domaines mentionnés ci-dessous :

»  Evaluer, prévenir et le cas échéant, traiter les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes
»  Garantir I'égal acces des femmes et des hommes aux cadres d'emplols, grades et emplals
» Favoriser Farticulation entre activité professionnelle et vie personnelle et familiale
» Prévenir et traiter les discriminations, les actes de violence, de harcélement moral ou sexuel ainsl que des
agissements sexistes
Au vu des enjeux relatifs 3 cette thématique, nous propasons un axe suppiémentaire sur le pilotage et Iélabaration du
plan. Cet axe comprend une partie sur les objectifs & atteindre, les indicateurs de sulvi et le calendrier de mise en ceuvre.
Le plan d'action contient une partie diagnastic qui s'appule sur les indicateurs du Rapport Soclal Unigue, en particulier
sur les 7 indicateurs comparés subvants
»  Conditions générales de I'emploi
*  Organisation du temps de travail
» Evolution de carriére

»  Rémunérations
»  Conditions de travall et congés
»  Actes de violence ou de harcélement

» Formation
Le Comite social compétent est informé chague année de I'état d'avancement des actions inscrites au plan.
Le plan d'action est rendu accessible aux agents par vole numérique et, le cas échéant, par tout autre moyen.
Au-dels de lenjeu éthique et du respect des legales et ré i i régalité
améliore globalement le bien-étre au travail des agents et agentes, joue un rble d'exemplarité sur l'ensemble de la
collecthité, met en cohérence Iactian interne avec la vocation d'intérét général des politiques publiques, donne une image
positive de Ia collectivité et participe & la modemisation de Ia gestion des ressources humaines.
CEuvrer pour I'égalité professionnelle requiert |a mabilisation de tous les acteurs territoriaux afin de lutter contre les
stéréotypes et les discriminations :
carriére, etc
Ce diagnostic, établl & partir des indicateurs du Rapport Social Unique 2020, s'attachera particuliérement & développer les
quatre domaines inscrits dans 1a loi précédemment cités et & suivre 'évolution des données afférentes.

des agents,

egal acces au de

Sommaire

Mettre en place un plan triennal dans une démarche participative
Construction de I3 démarche : Portage et pilotage de la démarche
Sensibilisation et information des agents
Elaboration et suivi du diagnostic et du plan d'action
Actions 3 mettre en ceuvre

Axal

Evaluer, prévenir et le cas échéant traiter les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes
Les indicateurs d'évaluation

Axe

Actions 3 mettre en ceuvre
Garantir égal accés de femmes et des hommes aux cadres d'emplois, grades et emploi
Les indicateurs d'évaluation
Les actions 3 mettre en ceuvre
Favoriser Varticulation entre activité professionnelle et vie personnelle et familiale
Les indicateurs d'évaluation
Les actions 3 mettre en cuvre
Prévenir et traiter les actes de discrimination, de harcélement moral, de violences sexistes et sexuelle
Les indicateurs d'évaluation
Les actions 3 mettre en cuvre

Ces outils, principalement développés par I'Observatoire de I'emploi et de la FPT de la Nouvelle-
Aquitaine, les CIG de la Grande et de la Petite Couronne, ont progressivement intégré les
ressources de 'Observatoire Régional de 'Emploi et des données sociales des centre de gestion
des Hauts-de-France. Chaque collectivité est invitée a se rapprocher de son Centre de gestion afin
de prendre connaissance des offres d’accompagnements spécifiques a son département (cf liste
des contacts page 12).


https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/publications/politiques_emploi_public/20181130-accord-egalite-pro.pdf

4/ Campagne de collecte des données sociales 2021

e L’application web « www.donnees-sociales.fr permet depuis
l e s o , n
., | ® LONNEES SOCIALES 201.8 aux collectivités terrltorlale_s dg répondre au.x enf]uet?s
I DES CENTRES DE GESTION sociales (REC, RASSCT, Handitorial et depuis l'année
derniere le RSU).

La mise en place de la base de données sociales (BDS) et du rapport social unique (RSU), instaurés
par la loi de transformation de la fonction publique d’aolit 2019 implique un temps de travail
important (de développement et de contréle) pour intégrer les nombreuses évolutions. Pour ces
raisons, la campagne "Rapport social Unique 2021" qui est en cours de préparation ne devrait pas
pouvoir s’ouvrir avant le second semestre de cette année 2022.

La fin du fichier EXCEL DGCL a été actée. Il est remplacé par le nouveau fichier d’échange RSU
2021. Un cahier technique contenant 1 volet « métier » et 1 volet «informatique » a été
communiqué aux éditeurs de logiciels RH proposant un module spécifique.

Plusieurs modes de remplissage seront proposés :
» Pré-remplissage des données par importation de la N4DS/DSN
o Saisie « agent par agent » (totale ou partielle)
o Saisie « tableau par tableau » ou « consolidé » (totale ou partielle)
» Saisie manuelle sans pré-remplissage
» Fichier d’échange RSU 2021

Afin d’accompagner dans les meilleurs conditions
les collectivités de la région Hauts-de-France,
I'OREDS proposera avant le lancement de la
campagne de collecte un webinaire de présentation
des évolutions, et mettra a votre disposition comme
I'année derniére une boite a outils compléte (guide
utilisateur, procédures, FAQ et tutoriel). Vous serez
prochainement destinataire = d'un  courrier.
N’hésitez pas a prendre contact avec votre référent
départemental.

Le Rapport Social Unique (RSU)

Vos contacts pour le Rapport Social Unique :

“  Aisne : ®interface@cdg02.fr { 03.23.52.01.52

“®  Nord : ® donnees-sociales@cdg59.fr € 03.59.56.88.35
«®  QOise : ® bilan-social@cdg60.com & 03.44.06.22.60
««i  Pas de Calais : X statistiques@cdg62.fr € 03.21.52.99.50
@ Somme : & cdg80@cdg80.fr € 03.22.91.05.19
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https://www.donnees-sociales.fr/cahiertechnique/
mailto:interface@cdg02.fr
mailto:donnees-sociales@cdg59.fr
mailto:bilan-social@cdg60.com
mailto:statistiques@cdg62.fr
mailto:cdg80@cdg80.fr

5/ Pour aller plus loin

o Etude « 10 groupes d’indicateurs reperes pour le pilotage des ressources humaines » -
2¢me édition - Fédération Nationale des Centres de Gestion (FNCDG) et Association
Nationale des Directeurs et directeurs adjoints des Centres de Gestion (ANDCDG)

e PANORAMA de l'emploi territorial 10ieme édition (2021) - FNCDG et ANDCDG

e Décretn®2020-1493 du 30 novembre 2020 relatif a la base de données sociales et au
rapport social unique dans la fonction publique

e arrété du 10 decembre 2021 fixant pour la fonction publique territoriale la liste des

indicateurs contenus dans la base de données sociales

Site de I'application « données sociales »

Page internet de 'OREDS

Page internet de la DGCL - recueil du rapport social unique (DGCL)

Rapport annuel sur I'état de la fonction publique édition 2021 - chiffres clés et rapport

annuel 2021 (DGAFP)

Document produit par les centres de gestion de la région Hauts-de-France au titre de 'Observatoire régional de 'emploi et
des données sociales.

Directeur de production : Eric DURAND

Comité de rédaction : les directions des centres de gestion de la région Hauts-de-France
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https://fr.calameo.com/read/00560322903a2d0519578
http://fncdg.com/wp-content/uploads/2021/06/Panorama-de-lemploi-territorial-10e-edition.pdf
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000042592819
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000044930851
https://www.donnees-sociales.fr/
http://www.cdg59.fr/accompagnement-sur-lemploi-et-les-rh/observatoire-regional-de-lemploi/
https://www.collectivites-locales.gouv.fr/fonction-publique-territoriale/recueil-du-rapport-social-unique-rsu
https://www.fonction-publique.gouv.fr/rapport-annuel-sur-letat-de-la-fonction-publique-edition-2021

