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Exploiter le REC pour construire une démarche
GPEEC :
Les outils du CIG Petite couronne
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Les atouts des données du REC
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Forces Faiblesses

Des données brutes
Pas de véritables indicateurs

* Rassembler des donnees
objectives sur la situation de la

collectivités a un instant « T », Pas de comparaison dans le temps
* Representer la memoire de la Pas de commentaires, de facteurs
collectivite, explicatifs
. Travajller sur la fiabilisation des Document complexe, difficilement
donnees, communicable
« Alimenter le dialogue social a
travers la présentation des
données en CT,
* Permettre des comparaisons avec
le niveau départemental et national
des données sociales,

* Respecter les obligations légales.




Les grands chapitres du REC

1 — Effectifs

2 — Temps de travall

3 — Rémunérations

4 — Conditions de travail — hygiene et securité

5 — Formation

o6-7 — Droits soclaux
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Pourquoi exploiter les données du REC ?
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» Connaitre la structure, ses emplois et ses personnels

> Suivre et mesurer les effets de la politique de gestion des ressources humaines

» Construire et ajuster une politique des ressources humaines efficace et
dynamique

> Aider a la décision des équipes de direction

Information/
constat

/ N\

Evaluation Décision




CIG petite couronne ( '
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Le REC est un outil... POURAGIR'

D’information

De
management

Il permet :

De planification

De concertation

NS

m
-

» Photographique a un instant T ;
» Outil de connaissance sociale de la collectivité ;

 Elaboration d’indicateurs identiques permettant de
réaliser des évolutions sur plusieurs années et de se
comparer aux autres collectivités.

» D’observer, d’étudier le personnel ;

* De suivre les évolutions ;

* De fixer des objectifs et de s’y tenir ;

* De stimuler le dialogue avec les agents.

 Outil de management a travers les projections et les
prévisions qu’il permet d’élaborer.

* Outil d’aide a I'élaboration d’'une démarche GPEEC.

* Outil comparatif d’aide a la décision pour les
collectivités.

Stimule le dialogue social avec les représentants du
personnel sur la base de données claires, objectives et
comparables dans le temps.

5
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Les données du REC au 31 décembre 2019

Un taux de retour de

85 % des collectivités

Toujours prés de 80 %
de fonctionnaires
parmi les agents
permanents

152 378 agents en
petite couronne

Plus des % des effectifs
dans les communes, et
41% dans les
communes de plus de 1
000 agents

Plus des 2/3 des agents
de petite couronne
appartiennent a la

catégorie C

Une augmentation des
effectifs contractuels,
alors que le nombre de
fonctionnaires stagne

Un taux de
féminisation de 64,4 %

Plus d’1/4 des agents
ont plus de 55 ans

En 2021, le rapport social unique se substitue au REC.
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Une synthese générale des données
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Caln it dai e B Baniaet breoal e Figt Gm p Catm it e e e s sy B B

« 7 pages synthétiques
reprenant les - thocts

principaux indicateurs e i
du REC pour votre B T P T
collectivite T e

= Comchiriigques des ogenh wwr emplol permanent

» Disponible o — '20 P
directement a partir de - : o
I'application « données
sociales des centres

de gestion »




Des syntheses thématiques

= ’ Réaliser le Bilan Social permet d"alimenter d'autres
enquétes et diagnostics essentiels pour une gestion

--::::_-Ea-_d:- '''''' : optimale des ressources humaines et la mise en
Lo b = place d'une gestion prévisionnelle des effectifs.
e —— Synthése sur - - Synthése individuelle
g = == I"absentéisme - — du Bilan Social
1L = === = Premier bilan de 'absentéisme. = ¢ ™ > Photographie a linstant T. e e ——
e ) > Outil de GRH permettant < ™ = Qutil de gestion et de suivi RH. nelL o
= 5 % =====-  descomparaisons objectives / ™ = Outil de dialogue social et S AT “‘ —
e — entre collectivités. > s % de communication. | o .:___=_:_
= : }BEISEE'E[FEWEI”EI'IWEI . A\ =: ' =. &
d'un plan d'actions. 4 S A
\
\
) '“'"" ==
=== - '
. Rapport et qmthﬁe du Bilan | s
= = sur les Hisques Rapport de Situation T e e e
Psychosociaux (RPS) S['EIHI ’. 2 Cnrl'lpparét et synthése e
= Premier bilan quantitatif. sur 'égalité professionnelle T -
= Base de travail dans le tadre = Diagnostic precis sur legalité profession ‘j =
de lutte contre les RPS [hnmmesﬁemmes] S

= Base de travail pour la mise en place de
plans d'actions.

I g
]
L]
.

Puis comparez-vous a des e
collectivités similaires grice T
aux fiches "repéres” ou au o oSN Sl
bilan social précédent avec . . e
la synthise comparative K f:"s?;:t?.::i'&"::m 050606¢
2015=2017. de Travail [RASSCT) — e

= Bilan des accidents du travail et - —E g R

maladies professionnelles. —

= Base de travail pour la mise en place
de politiques de prévention.




0384:?

&
m

POURAGIR =

Les indicateurs en ressources humaines
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Réferentiel CIG petite couronne
8 familles regroupant 55 indicateurs

YE LE"
> DES FAMILLES D'INDICATEURS A COLLECTIVITE

EN RESSOURCES HUMAINES
T - _\ |
;ﬁ:‘:ﬂgﬁ:mf‘sr;?x:'w ~ daires 1 3 permanent recrutés : 1
de payes du mots 1 ks nea-titulaires igants L AS Jjournées de formation
X 100 X 100

de payes du maks 2 ] o + emploi permanent

bre de payes du mois N ; période sique moyen payé » i
—— 3 uotronoies 5 sur poste vacant.
pbre M de mois Qe | ufs / . loi permanent i y
a1 o g perant o cal talt s I tauss Findieatew 1 g
T e i
| tif et [
3l permanent répartis
‘TS et A0 fagnes)
sur amplo permanent
Eémentaire, ni de paye ik
=l ler que e codt
o WO § (ent ef ua i

o T
| FAMILLE “FORMA \| MENTS DE PERSONNEL™

OBSERVER POUR AGIR

www.cig929394.fr Rubrique Observatoire RH /emploi
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~ Les familles d’indicateurs
:
~
E _ TAUX DE DEPART EN FORMATION Retrouvez |eS 38
© I““Icale“r-l DES AGENTS PERMANENTS
: indicateurs RH
: dans la publication
Caenre. A . realisee par les
¥ Déterminer la (" ) CDG :
part des agents Nombre d'agents permanents O
permanents ayant pz;rﬁs a";m{’;ns ur;:e fcri? @ é%% & W LACH AN
:izéf:“?nllr;l:ins en formation dans I'année <100 @ mﬂ '\[%E @ gﬂ
formation Effectif permanent /@ 8% MR @’ .
au 31712 @
Contribuer a \_ J f/i ﬁ“ . ﬁﬁﬁ ﬁ

I'appréciation

fd:,lmﬂ::;:: E::EI:E DECLINAISONS POSSIBLES : 10 GRBUPES g 3
collectivité . .

| por catezone ii? D’INDIGA‘I'EUBS ol ¢

«REPERES » = i

¥ Par filigre g
¥ Par service ]
¥ Par métier o a POURLE PILOTAGE @
» Par cadre d’emplcis E £k gﬁsmmﬂm
@ g m 4
a8 e ©
EXEMPLE : | 4 @) o
% aill @ s ol % % &E
FPour l'année M, la commune X compte 450 agents permanents dont @gg = e E = ;
248 sont partis au moins une fois en formation. n% it DDHI &
B e IR
Taux de départ en formation : (248/450)*100 = 55,1 % 181 "nm
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Base de comparaison

le Bilan social 2019 de la petite couronne

- Le rapport sur l'état des collectivités 2017 ................

1. Le cadre réglementaire . . .
2. Une nouvelle appllcatlon pour Ia campagne du hllan socml 2017.......
3. Les étapes de la campagne du REC 2017 . .
4. Valorisation des données sociales : REC et hllan somal .

5. Les données 2017 de la petite couronne : élements de cadrage. e

-» La structure des effectifs en petite couronne
au3ldecembre 2017. . ...t

1. Une diminution des effectifs depuis 2015 . . P
2. La répartition par statut des collectivités de Ia petlte couronne .

Focus sur les emplois fonctionnels .................cc...

3. La répartition par sexe et par catégorie hiérarchique
4, Filigres et cadres d'emplois. ..........ocooiiiiiiin
5. L'3ge moyen des agents de la petite couronne.............ooa

-» Les mouvementsde personnels . ..........cccoviniiinn...

Focussurletempsdetravail. ... .......ccoeeeeunennn..
= Budgetetrémunérations ............cocoiiiiiiiiiiian...
Dlehandicap ... ..o e
= Laformation. ... ... ... .o

> Conditions de travail, prévention des risques
etabsentéisme ... .. .. i

1. Accidents du travail et prévention des risques.................ooa

2. L'absentéisme .
3. Lessanctlonsmmpllnawes

A 1]

17

.20

s des évolutions 2015-2017
a «champ constant».

Déclinaison par type de collectivités...............

D Lesdépartements. . ... .ou ettt 31
= Les établissements publics territoriaux -EPT ............. 36
=» Lescommunes de plusde 1000 agents...................41
- Les communes de 350 a499agents......................5]
> Les communes de moinsde 350 agents .................. 56

=» Les centres communaux d’action sociale (CCAS)

etlescaissesdesecoles (CDE)......coveviiiiiiiiiinnan.. 61
=» Les offices publicsd’habitat-OPH. . ..................... 66
D LesEPCI(NOrS EPT) ..t i et eaans 70

POUR AGIR
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Tableau de bord

Réalisé par le CIG a partir des

données REC

" un recto-verso synthétique

= 6 thématiques

= un comparatif avec les
collectivités du méme type et
appartenant a la méme strate
d’agents

EFFECTIFS

Communes de 500 4 1 000 agents

Moyenne
IHomhre total d'agents 513 as81
IHnmh re d'agents sur emploi permanent 454 707
Catégarie A 11.2% 83%
Cotégorie B 14,.2% 13,6%
Catégorie C 74,6% 77 1%
Part des femmes sur emploi parmanent 63,4% &5,8%
Cotégorie A 73,1% &7,0%
Catégarie 8 57,6% 65,0%
Catégorie € 63,0% 66,0%
Part des contractuels sur emploi permanent 15,1% 17.9%
IMembre d'agants sur emploi non permanent 49 175
Part des agents sur emploi nen parmanent 9,6% 13.8%
_ Communes de 500 g 1 000 agents
Sur emploi permanent
Moyenne
Aze moyen 142 454
Part des 55 ans et plus 20,9% 232%
I::::Inhm de departs en retraite au cours de I'annge 5 1
itulaires)
Communes de 500 g 1 000 agents
Sur emploi permanent
Mayenne
Taux de remplacement® 441% 25, 7%
Taux de rotation®* 23,6% 93%

* Nombre d'arrivées sur emploi permanent / nombre de départs sur emploi permanent x 100

** |somme des arrivées et des départs sur emploi permanent / 2) / Nombre d'agents sur emploi permanent x 100




