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La Collectivité a Uobligation d’établir chaque année son Rapport Social Unique, portant sur 'année écoulée, élaboré a partir des
données contenues dans la Base de Données Sociales.

L’élaboration de ce document est encadrée par les dispositions des articles L231-1 a L232-1 du Code Général de la Fonction
Publique, ainsi que par le décret n° 2020-1493 du 30 novembre 2020 relatif a la base de données sociales et au rapport social
unique dans la fonction publique, et Uarrété ministériel du 10 décembre 2021 fixant pour la fonction publique territoriale la liste des
indicateurs contenus dans la base de données sociales.

Les données de la Base de Données Sociales se rapportent notamment aux themes suivants:

* L’emploi

* Lerecrutement

* Les parcours professionnels

* L’organisation du travail

* Larémunération

* Lasanté et la sécurité au travail

* Laformation

* L’action sociale et la protection sociale

* Ledialogue social

* Ladiscipline

* Les mesuresindividuelles en faveur de 'environnement

Les données figurant dans la Base de Données Sociales sont arrétées au 31 décembre de l'année civile écoulée et portent sur la
totalité de cette année.



Le Rapport Social Unique est établi au regard notamment des thématiques suivantes:

- La gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences
- Les parcours professionnels

- Les recrutements

- La formation

- Les avancements et la promotion interne

- La mobilité

- Larémunération

- La santé et la sécurité au travail, incluant les aides a la protection sociale complémentaire
- Légalité professionnelle entre les femmes et les hommes

- La diversité

- La lutte contre les discriminations

- Le handicap

- amélioration des conditions et de la qualité de vie au travail
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La gestion prévisionnelle

des effectifs, des emplois
et des compétences




La répartition de Ueffectif global par statut

hors vacataires

2 272 agents employés par la collectivité
au 31 décembre 2023,

dont :

> 2 044 fonctionnaires

> 110 contractuels sur emploi permanent

> 118 contractuels sur emploi non
permanent

5%

5%

90%

fonctionnaires

contractuels
permanents

contractuels non
permanents

En 2023, la répartition par statut est stable par rapport aux 2 années
précédentes.



Les agents
fonctionnaires

Répartition par catégorie

La répartition des fonctionnaires par

catégorie hiérarchique en 2023 est

strictement la méme que celles des

CAT A 8%
CATB 17%
CATC 75%

Répartition par filiere
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® animation

années 2021 et 2022.

40% des fonctionnaires relevent de la
filiere technique, et 19% de la filiere
administrative.

En 2021 et 2022, les proportions sont
similaires pour lensemble des filieres.



Répartition hommes-femmes

57% des fonctionnaires sont des
femmes, proportion identique aux
deux années précédentes.

1170 = hommes

" ] / femmes

Les agents
fonctionnaires
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Les agents
contractuels

(hors vacataires)

Répartition selon le type
d'engagement

52%

sur emploi
48% permanent

sur emploi non
permanent

Répartition des contractuels sur
emploi permanent par filiere

= administrative = technique = culturelle

= sociale

= médico sociale = animation

La proportion des agents contractuels sur
emploi permanent et sur emploi non
permanent estidentique a 2022.

34% des contractuels sur emploi permanent
sont engagés sur un grade relevant de la
filiere administrative, et 25% sur un grade de
la filiere technique.

En 2022, la proportion était plus équilibrée
puisque 28% étaient engagés sur un grade
relevant de lafiliere administrative et 26% sur
un grade de lafiliere technique.

Le grade sur lequel est engagé lagent
correspond aux missions du poste, et
répond a un besoin de la collectivité.



Répartition hommes-femmes
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Les agents
contractuels

(hors vacataires)
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54% des contractuels sont des
femmes.

Ce taux est légerement inférieur a
celui de 2022, qui était de 57%.

65% des contractuels ont
moins de 40 ans, contre
59% en 2022.

En 2023, cette proportion
revient a8 un niveau
semblable a celui de 2021,
qui était de 61%.
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Les agents
vacataires

Vacataires ayant travaillé au moins 1 jour dans l'année

2023 745
2022 719
2021 654
600 620 640 660 680 700 720 740 760

Laugmentation du nombre de vacataires ayant travaillé au moins un
jour dans l'année est due a Uimportant turn over constaté parmi cette
catégorie d’agents.
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Les parcours

professionnels
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Les départs
définitifs des
agents sur emploi
permanent

Départs définitifs
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fonctionnaires contractuels

catA catB catC

En 2023, 151 agents ont quitté définitivement la Collectivité,
contre 125en 2022 et 136 en 2021.
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Motifs de départ des fonctionnaires

O mutation

@fin de détachement
Odémission
A Eretraite

Odéces

@ rupture conventionnelle

Les motifs de
départs définitifs
des agents sur
emploi permanent

@ prise en charge CNFPT/CDG

Motifs de départ des contractuels sur emploi
permanent

O démission
@fin de contrat

O mise en stage
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L’évolution de
carriere

Titularisations et mises en stage En 2023, 54 agents ont &té mis en stage (nouveaux
arrivants directement nommés stagiaires et agents
contractuels déja présents nommés stagiaires), contre 75
en2022.
72 agents ont été titularisés, chiffre équivalent a
celui de lannée 2022.
Par ailleurs, 924 avancements d’échelon ont été
actés en 2023, chiffre équivalent a celui de 2022.
En 2023, 22 agents ont été lauréats de concours,
dont:
20 agents nommeés en 2023
- 1agentnommeé courant 2024
- 1agent en attente de nomination
(correspondance grade/poste)

mises en stage titularisations

En 2023, 100 agents ont été accompagnés par la Conseillere en évolution
professionnelle, dont:

72 agents dans le cadre d’'un accompagnement a la reconversion (agents en situation
d’'usure professionnelle, ayant des restrictions, reconnus inaptes aux fonctions du grade ou au
poste). Parmi ces agents, 24 ont été accompagneés a la suite d’un reclassement pour
inaptitude (ce qui représente 124 rdv).

28 agents dans le cadre d’'un accompagnement a la reconversion professionnelle, a
la suite de leur demande.
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Les recrutements
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Arrivées de fonctionnaires par motif

m recrutement direct
= voie de concours
= mutation

= détachement

m réintégration
Les recrutements
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*recrutements et mises en stage

La part des réintégrations prend
une part plus importante en 2023 :
27 agents, dont 17 en retour de
disponibilité.

Arrivées de fonctionnaires par sexe

62

= hommes

femmes
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Les recrutements
d’agents contractuels
sur emploi permanent
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Arrivées de contractuels sur emploi
permanent par sexe par filiere
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La formation
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La formation des
agents sur emploi
permanent

Agents sur emploi
permanent ayant participé

au moins a une formation
1000
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2021 2022 2023

Répartition des journées de
formation

u CNFPT

® autres

Le nombre d’agents formés est a
nouveau stable, apres deux années
d’activité¢  fortement impactées par la
crise sanitaire en 2020 et 2021.

81% des journées de formation ont été
dispensées par le CNFPT, taux
comparable a 2022.
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La formation des
agents sur emploi
permanent

1000000
900000
800000
700000
600000
500000
400000
300000
200000
100000

0

Le colt des formations dispensées par le CNFPT (hors formations payantes)
est financé par la cotisation obligatoire de 0,90%, versée par la Ville de Nimes
pour la formation de ses agents. La part des formations CNFPT financées par

Répartition des colits de formation

12760

279604

34 950

538 201

2023

55081

317 342

41 340

514313

2022

CNFPT CNFPT (formations payantes)
Autres organismes M Frais de déplacement

CoU(t de la formation des apprentis

cette cotisation a augmenté d’environ 4 % en 2023.

En plus de cette cotisation obligatoire, la Ville de Nimes a consacré un budget

de 327 314 € pour la formation de ses agents.

On note en 2023 une baisse du colt de la formation des apprentis, celle-ci
ayant été prise en charge par le CNFPT. Toutefois en 2024 ce co(t va revenir a

la charge de la Collectivité.
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Les avancements et la

promotion interne
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Les avancements de
grade et promotions
internes

Déroulement de carriere

250 208
191

200
145

150

100 65

42

50 27

2021 2022 2023

avancements de grade W promotions internes

Les avancements sont étudiés dans le respect des criteres posés par
les Lignes Directrices de Gestion.

A noter que le nombre de nominations possible est conditionné par
l'application du ratio statutaire propre a chaque grade ou du ratio tel
que défini par les Lignes Directrices de Gestion (50% des
promouvables, arrondi a l'entier supérieur).
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La mobilité
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La mobilité des
agents
fonctionnaires

'acces des fonctionnaires de ['Etat, des fonctionnaires territoriaux et des fonctionnaires
hospitaliers aux deux autres fonctions publiques, ainsi que leur mobilité au sein de
chacune de ces trois fonctions publiques, constituent des garanties fondamentales de leur
carriere. Cet acces et cette mobilité peuvent s'exercer par la voie de la mise a disposition, du
détachement, de l'intégration directe ou du concours interne (art. L511-4 du CGFP).

En 2023, 42 agents ont été recrutés en application de ces dispositions, contre 53 en 2022
et52en 2021.

24 agents ont quitté la Ville de Nimes en application de ces dispositions, contre 32 en
2022 et29en 2021.

La mobilité des fonctionnaires

CONcours  mes— 10

intégration directe g 4 départ
éparts

détachement _3 8 W arrivées

mutation _2123

0 5 10 15 20 25

Au-dela de ces possibilités statutaires de mobilité entre les trois fonctions publiques, la
Ville de Nimes ceuvre pour la mobilité interne de ses agents. Dans ce cadre, les appels a
candidature sont publiés dans un espace dédié consultable par les agents sur DENIM.
En 2023, 156 agents ont fait lobjet d’'une mobilité interne.
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La rémunération
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Rémunération brute des fonctionnaires

45541 261
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45000 000 43 453 957
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agents
fonctionnaires 10000 000

5000000

9253126

0
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2021 2022 = 2023

Le montant total des rémunérations brutes des fonctionnaires a augmenté
d’environ 4% par rapport a celui de lannée 2022.
L’évolution la plus conséquente concerne les agents de catégorie C (+4,64%).



La rémunération des
agents contractuels
sur emploi permanent

Rémunération brute des contractuels sur emploi permanent
2500000 2125854

2000 000 1773851

1417 557 1187044
1500000

964 967

446 730
558 565

1000 000 866 490

398 565
500000

catégorie A catégorie B catégorie C

2021 2022 2023

Le montant total des rémunérations brutes des agents contractuels connait
une augmentation par rapport a lannée 2022 (+14%), conséquence directe de
Laugmentation des effectifs de cette population d’agents (+11 agents), due
notamment aux difficultés constatées dans le recrutement de fonctionnaires,
rendant nécessaire le recours au recrutement d’agents contractuels.

Laugmentation s’explique également par une baisse du nombre de
contractuels sur emploi permanent de catégorie C par rapport a 2022 (-2
agents), et une augmentation des catégories A et B (+13 agents).
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Les dépenses de
fonctionnement et les
dépenses de
personnel

Dépenses de fonctionnement

400 000 000
350 000 000

300 000 000

47,40 %
250 000 000 48,80 % 48,90 %
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150 000 000
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50 000 000
0
2021 2022 2023
autres dépenses de fonctionnement dépenses de personnel

Le montant des dépenses de fonctionnement de la collectivité en 2023 est de
228687 086 €, dont 108 390 752 € consacrés aux dépenses de personnel, soit
une proportion de 47,40 % (légerement inférieure aux 2 années précédentes).

On constate une augmentation de 4,2 % des charges de personnel par rapport
a 2022, due notamment a laugmentation du point d’indice, a la revalorisation
de certaines grilles indiciaires et au versement de la prime pouvoir d’achat.
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La santé et la sécurité au
travail,

Incluant la protection
sociale complémentaire
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Les absences pour
motif médical des

agents fonctionnaires

(congé de maladie ordinaire, CLM, CLD,
dispo d’office pour raison de santé)
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0
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2023
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6373

2021

41623

2023

6752

Le nombre de journées d’absence
pour congé de maladie ordinaire
connait une baisse significative par
rapport aux années précédentes

(- 18,9 % par rapport a 2022).
Compte-tenu de leffectif, la
moyenne est denviron 20 jours
darrét de travail par agent
fonctionnaire, contre 24 jours en
moyenne en 2022.

Au 31/12/2023, 20 agents sont
placés en CLM et 12 agents en CLD.
21 agents sont placés en
disponibilité d’office pour raison de
santé.
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Journées de CMO

1800 1705
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1400 1263
1200 1092
1000
pu 800
Les absences pour conge
de maladie ordinaire des
200
agents contractuels .
hors vacataires 2021 2022 2023

Le nombre de journées d’absence pour congé de maladie ordinaire
connait une baisse significative par rapport a l'année 2022 (- 26%).
Compte-tenu de leffectif, la moyenne est d’environ 5,5 jours d’arrét par
agent contractuel, contre 8 jours en moyenne en 2022.
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Taux d'absentéisme pour motif médical

12

9.90% 0
. 9.35% 0 9.20%
8.29% 8.63% 7.63%
8
6
4
2.32%
Le taux , 1.51% 1.75%
, ry o
d’absentéisme pour
° Ve ° 0
mOtIf medlcal fonctionnaires contractuels global
Congé de maladie ordinaire 2021 2022 = 2023
CLMetCLD
- Dispo d’office pour raison de santé
- Maladie professionnelle , . , ,. . L. ,
- Accident de service/trajet Une évolution favorable du taux d’absentéisme pour motif médical est constatée
Hors vacataires en 2023: le taux global passe ainsi de 9,20 % en 2022 a 7,63 % en 2023.

Le taux d’absentéisme est calculé ainsi:
nombre de jours d’absence médicale de l'année x 100
nombre d’agentsau31/12 x 365

Note de lecture : Sile taux d’absentéisme est de 6 %, cela signifie que pour 100 agents de la collectivits, un équivalent de 6 agents a
été absenttoute lannée.
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Les accidents

(tous statuts confondus)

Accidents reconnus dans l'année Le nombre d’accidents de service

Q

évolue peu:
O accidents de service 98 en 2021
Oaccidents de trajet 103 en 2022

99en 2023

Répartition des accidents de service par filiere

= administrative
= technique

m culturelle

= sportive

= sociale

= médico sociale
= PM

= animation

Comme les années précédentes, les agents les plus exposés aux risques sont
les agents de la filiere technique et de la filiere PM, compte-tenu de la
spécificité de leurs missions de terrain (agents de PM, agents de la DCV, des

festivités etc...).
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Les accidents

(tous statuts confondus)

Evolution du nombre de jours d'arrét pour accident de service
(quelle que soit la date de 'accident)

6400 6216

6200 —_— 2

6000
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5600 5480
5400
5200

5000
année 2021 année 2022 année 2023

On constate en 2023 une évolution favorable du nombre de jours d’arrét pour
accident de service : environ—10 % par rapport a 2022.
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La protection sociale
compléementaire

Montant de la prestation sociale complémentaire

1060 000
1040000
1020000
1000000
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960000 1045 63
940 000
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900 000

660 000 914 387

860 000

840 000
année 2021 année 2022 année 2023

Le budget consacré a la participation de la Ville a la complémentaire santé de
ses agents a augmenté de plus de 7% par rapport a 2022.

Le nombre d’agents bénéficiaires est quant a lui passé de 1497 en 2022 a 1504
en 2023.

En 2023, la prise en charge de la Collectivité s’éleve en moyenne a 695 €
annuellement par agent bénéficiaire, contre 646 € en 2022, soit une
augmentation de 7% par agent.
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’égalité professionnelle
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Les effectifs

Emplois fonctionnels

5 agents suremploi fonctionneldans la
collectivité, dont 3 hommes et 2 femmes,
proportion identique a 2022 et 2021.

Ofemmes

@ hommes

Répartition hommes-femmes de l'effectif global
hors vacataires

mhommes  Leffectif global est composé a 57 %
ofemmes  de femmes, proportion identique
aux deux années précédentes.
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Le recrutement

Les recrutements
140
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fonctionnaires contractuels sur emploi permanent

femmes mhommes

Parmi les 165 agents recrutés en 2023, 54 % sont des femmes.
En 2022, ce taux était de 57 %. En 2021, il était de 65 %.

Ces proportions sont le reflet de la typologie des métiers sur lesquels les
recrutements ont été opérés : en effet malgreé les efforts de la Collectivité dans
ses process de recrutements en matiere de diversité, les candidatures recues
pour certains métiers restent tres fortement genrées (Police Municipale et
Education notamment).

Ainsi selon les besoins de la Collectivité, la proportion d’hommes et de
femmes recrutés peut varier fortement d’une année a lautre.
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Les avancements de
grade (AG) et
promotions internes
(PI)

AG et Pl prononcés
300

200 [ ea | | 82 |

100
119 143 134

2021 2022 2023

femmes ®hommes

En 2023, 58 % des agents ayant bénéficié d’un AG ou d’une Pl sont des femmes. En 2022, ce taux
était de 63 %. En 2021, il était de 64 %.

Ces chiffres bruts doivent étre analysés au regard de Ueffectif des fonctionnaires de la Collectivité,
composé majoritairement de femmes (environ 57 % sur chaque année).

Par ailleurs, les AG et les Pl sont étudiés dans le respect des criteres posés par les Lignes Directrices
de Gestion (LDG). A noter que le nombre possible de nominations est conditionné par l'application
du ratio statutaire propre a chaque grade ou du ratio tel que défini par les LDG (50% des
promouvables, arrondi a l'entier supérieur).

Létude des nominations tient également compte de la proportion d’hommes et de femmes parmi
les agents remplissant les conditions statutaires, et présentant les prérequis poseés par les LDG (avis
tres favorable et année blanche). Ainsi, on peut constater un grand respect de ces principes en
matiere d’AG et de Pl durant les 3 premieres années d’exécution des LDG :

Promouvables avec ATF

et hors année blanche Promus

hommes femmes hommes femmes
2021 39% 61% 43% 57%
2022 38% 62% 36% 64%
2023 39% 61% 36% 64%

global 39% 61% 38% 62% 40



La formation des
agents sur emplois
permanents

44

Journées de formation

45

B

575

femmes MW hommes

Nombre d'agents formés

485

femmes

= hommes

En 2023, 74% des journées
de formation ont été
dispensées a des femmes.

Sur les 851 agents sur emplois
permanents formés, 57% sont
des femmes, ce qui correspond
a la proportion de femmes dans
Veffectif global des emplois
permanents.
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La remunération

Les données brutes de la Base de Données Sociales laissent apparaitre un écart de rémunération
d’environ 7% en faveur des hommes fonctionnaires, et d’environ 26% en faveur des hommes
contractuels suremploi permanent.

Ces données sont brutes et nécessitent une analyse plus fine.

Si les décrets relatifs a la mesure et a la réduction des écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes ont été publiés pour la Fonction Publique de ’Etat en décembre 2023, les décrets spécifiques a
la Fonction Publique Territoriale tardent a paraitre.

Ainsi, dans lattente d’éléments reglementaires qui s'imposeront de fait aux Collectivités Territoriales, la
Ville de Nimes a établi une méthode d’analyse :

Les éléments de comparaison retenus dans cette analyse sont les éléments fixes de rémunération
brute, les éléments variables ne constituant pas des criteres de comparaison objectifs et pertinents. En
effet chaque agent présente une situation familiale différente (Supplément Familial de Traitement), opere
des choix différents sur les avantages sociaux proposeés par la Collectivité (participation a la mutuelle,
adhésion aux titres restaurants), et peut étre concemné par des éléments de rémunération liés a des
événements exceptionnels et ponctuels (Indemnité Horaire pour Travaux Supplémentaires,
remboursement de frais de déplacement, Complément Indemnitaire Annuel).

Les éléments de rémunération fixes retenus dans cette analyse sont donc le traitement indiciaire,
Uindemnité de résidence, le régime indemnitaire et UISMF pour les policiers municipaux (Indemnité
Spéciale Mensuelle de Fonctions), avec une projection des temps partiels rétablis a temps complet, afin
de gommer les écarts dus a la quotité de travail.

A la lumiere de cette méthode d’analyse, Uécart de rémunération mensuelle brute constaté entre les
hommes et les femmes sur emploi permanent est de 171,28 €, soit 6,05 % en défaveur des femmes.
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La diversité
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La diversité
1/2

Le principe de non-discrimination découle du principe d’égalité inscrit dans la Constitution. Ainsi,
toute distinction ou différence de traitement est interdite si elle est fondée sur l'un des motifs
suivants:

Age, apparence physique, état de santé, grossesse, handicap, identité de genre, moeurs, nom,
opinions philosophiques ou politiques, orientation sexuelle, religion, sexe, situation de famille,
syndicalisme etc...

En matiere de recrutement, la Ville de Nimes est favorable a la diversité des profils, surtous les postes
ouverts, y compris dans les métiers fortement genrés. Toutes les candidatures sont examinées, sans
distinction liée au genre des candidats.

Malgré cette démarche, certains métiers restent fortement genrés : au méme titre que les données
nationales, la police municipale reste la filiere la moins féminisée. Pour information, en 2023, 56
hommes ont postulé sur un poste de gardien de Police Municipale contre 13 femmes. 10 hommes
ont été recrutés et 3femmes.

Quant a la filiere sociale qui regroupe principalement le personnel des creches, malgré de
nombreuses offres d'emplois (Auxiliaire de Puériculture, Educateur de jeunes enfants, Directeur ou
adjoint au directeur de creche), soit 104 candidatures regues et traitées, seules 4 candidatures
masculines ont été regues. Les 11 recrutements réalisés sont des femmes.

A noter que pour les recrutements de peintre et électricien, aucune candidature de femme n'a été
regue.

Au 31 décembre 2023, la Collectivité comptait dans ses effectifs 8 jeunes apprentis (4 hommes et 4

femmes), afin de leur permettre de développer leurs compétences au sein des services de la Ville de
Nimes, avec laccompagnement d 'un maitre d’apprentissage.
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Laction de la Collectivité ne se limite pas au respect du principe de non-discrimination au
moment du recrutement, mais ceuvre tout au long de la carriere de Uagent, notamment avec
la mise en place du Pass réussite. Ce dispositif comprend des modules sur les écrits
professionnels et la prise de parole, la construction d'un projet professionnel réaliste et
réalisable, et les outils bureautiques. Le parcours se termine par une mise en situation
professionnelle afin de vérifier les acquis de la formation et pouvoir ajuster en fonction. Ce
parcours permet aux agents de développer des compétences en interne, et de faire émerger
des profils.

La Ville de Nimes ceuvre pour la mobilité interne de ses agents, en valorisant leur expérience.
Dans ce cadre, les appels a candidature sont publiés dans un espace dédié consultable sur
DENIM (environ 200 offres en 2023).

La Collectivité a développé laccompagnement au maintien dans Ulemploi, afin de permettre
aux agents dont le parcours professionnel a été contraint, notamment par des
problématiques de santé ou de handicap, de reprendre en mains leur carriere.

Ainsi la Conseillere en Evolution a accompagné dans ce cadre 72 agents en 2023.

La Référente Cellule d'appui accompagne également les agents qui font face a ces
difficultés.

Enfin la DRH organise des Réunions Médico-Sociales afin de suivre le parcours des agents
confrontés a des problématiques de santé. 8 réunions ont eu lieu en 2023 avec 'étude de 76
situations individuelles.

Les moyens de lutte contre les discriminations sont évoqués dans la partie suivante.
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La lutte contre les
discriminations

En 2023, aucun signalement aupres du Référent Déontologue pour acte de discrimination
n’a été effectué.
Aucune demande de protection fonctionnelle dans ce cadre n’a été formulée.

La Collectivité ceuvre pour que ses agents aient connaissance de la possibilité de saisir le
Référent Déontologue et de signaler tout acte de violence physique ou sexuelle,
discrimination, harcelement moral ou sexuel, agissements sexistes, menaces ou actes
d'intimidation, dontil seraitvictime.

Une Base de Connaissance dédiée a 'action du Référent Déontologue est consultable sur
DENIM.

En complément, la Psychologue du Travail, recrutée par la Ville en aolUt 2023, peut
apporter son soutien dans de telles situations.

La hiérarchie peut également étre saisie par 'agent.

Enfin, Uagent peut demander a bénéficier de la protection fonctionnelle.

Ces éléments sont communiqués lors de accueil des nouveaux arrivants.

En complément, des communications internes régulieres sont diffusées, notamment lors

de temps forts ou d’événements nationaux ciblés (8 mars, 25 novembre...), actions
menées par la Direction de la Prévention.
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Le handicap

Bénéficiaires de l'obligation d'emploi des travailleurs
handicapés (BOETH)

13 > 14
' " m A emplois permanents
m B emplois permanents

C emplois permanents

161 ® non permanents

En 2023, le taux d’emploi légal des travailleurs en situation de handicap
(calculé sur les emplois permanents uniqguement) est de 8,61 %, Uobligation

pour lemployeur étant de 6 %.
Ce taux est stable, celui de 'année 2022 étant de 8,48 %.
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La prévention

La Collectivité est dotée d’'un Document Unique d’Evaluation des Risques Professionnels, qui
sera prochainement actualisé sur U'évaluation des risques liés a Uexercice des missions en
télétravail.

Le registre Danger Grave et Imminent est centralisé au Pole Prévention.

Les registres de santé et de sécurité au travail font l'objet d’un recensement, afin qu’ils soient
déployés et accessibles dans tous les services, par la mise en place du supports adaptés. Une
communication sur la conduite a tenir lorsqu’un tel registre est complété est en prévision.
Lélaboration d’un Programme Annuel de Prévention des Risques Professionnels et
d’Amélioration des Conditions de Travail (PAPRIPACT) a été amorcé durant lannée 2023, puis

soumis a lavis de la Formation Spécialisée le 11 juillet 2024.

Une démarche d’élaboration des Risques Psycho Sociaux est amorcée, pilotée par la
Psychologue du Travail.

En 2023, la prévention du risque bruit s’est poursuivie, avec le déploiement de protections
auditives dans les services concernés.

Lexpérimentation de Uutilisation des exosquelettes se poursuit, avec des tests dans plusieurs
secteurs d’activité.
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La qualité de vie au
travail

Par délibération du 16 décembre 2023, la Ville de Nimes a acté la mise en place du télétravail, a compter
du 1¢" janvier 2024, permettant de contribuer a un meilleur équilibre de vie familiale, en assurant une
meilleure disponibilité des conjoints/parents, notamment via la réduction du temps consacré aux
déplacements, augmentant de fait le temps de présence dans la sphere familiale.

Les indicateurs de la Base de Données Sociales concernant cette thématique seront donc complétés
pour l'année 2024.

Le référentiel temps de travail applicable depuis le 1er janvier 2022 a introduit la possibilité pour les
agents de terminer leur journée de travail a 16h30. Au 31/12/23, 146 agents a temps complet relevant du
référentiel temps de travail ont un planning avec au moins une sortie a 16h30 dans la semaine, ce qui
tend afavoriser un équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle.

Par ailleurs, la Collectivité consacre des moyens financiers conséquents a 'amélioration du confort
batimentaire. Ainsi, en 2023, le site de Bompard a fait objet de travaux d'amélioration énergétique
(isolation/doublage et remplacement systeme climatisation/chauffage).

Le Pble Action Sociale est présent aupres des agents, dans divers domaines : événements familiaux,
garde enfants, aide-ménagere, départ en retraite, bons de Noél, médailles, BAFA, vacances, rentrée
scolaire, tierce personne, déces, cheques services, aide fournitures... Certaines de ces prestations sont
accordées apres avis de la Commission des secours exceptionnels, dont la saisine est a linitiative de
UAssistante sociale.

En 2023, le budget consacreé a l'action sociale s’est élevé a 458 746 €, et a concerné 223 agents.

La Collectivité a par ailleurs eu la volonté de créer un poste a temps complet de Psychologue du Travail.
Mme Alexandra ODE a ainsi pris ses fonctions au mois d’ao(it 2023.

En 2023, 2 041 agents ont bénéficié des titres restaurants, avec une participation de la Ville a hauteur de
2159240¢€. 52



