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1-Rétroplanning du BS/RSC 2019
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Travail préparatoire Fiabilisation de la base Production partie II Relectures

Préparation et 
validation des 

maquettes

Production partie I
Production partie III

Septembre
Octobre 2019

Décembre 2019 Février 2020 Avril – Octobre 
2020

Novembre 2019 Janvier 2020 Mars 2020

1er Confinement (mars, 
avril, mai 2020)

2ème réunion technique avec les 
Organisations Syndicales

1ère réunion technique avec 
les Organisations Syndicales

Novembre
2020

Envoi des documents aux 
Organisations Syndicales

Janvier 2021

Présentation au 
Comité 

Technique
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2ème confinement 
(novembre)

>

Un rétroplanning respecté dans la 
phase production (Décembre à Mars) 
qui a pris du retard à compter du 1er

confinement dans la phase de 
relecture.



2-Le Bilan social en quelques chiffres
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Partie I: Emplois et effectifs
8 maquettes
3 Producteurs de données

Thématiques abordées:
Répartition des effectifs par genre, type de 
population, type d’activité, campus…

Partie II: Carrières et parcours professionnels
13 maquettes
13 producteurs de données

Thématiques abordées:
Les mouvements, la formation, les 
promotions, la remuneration, les vacataires 
d’enseignements…

PARTIE III: Vie des personnels
14 Maquettes
12 Producteurs de données

Thématiques abordées:
Le temps de travail, le SCASC, la QVT, le handicap, 
le harcèlement sexuel et sexiste



3- Bilan des demandes des Organisations syndicales
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63% de réponses 
favorables

Points bloquants:
- Fiabilisation de certaines données
- Données manquantes/ incomplètes ou non pertinentes
- Arbitrage d’un affichage des indicateurs sur 3 années

Indicateurs partiellement rajoutés 
dû à la confidentialité des données

- Rémunérations nettes des contractuels 
par corps et par genre  Sélection des 
populations des corps supérieurs à 20 
personnes 

- Rémunération par décile par corps 
Rémunération par décile sur toute la 
population AMU
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Nombre de demandes Nombre de propositions



Demande des 
Organisations 

Syndicales

Partie du Bilan 
Social 

concernée

Présence dans le 
Bilan Social 2019

Commentaires

Cartographie des ETP par 
campus (affectation 

géographique)

Partie I -
cartographie x Donnée non fiabilisé via harpège

Rémunération nette 
moyenne des agents 

contractuels par type de 
population/ corps et genre

Partie II-
rémunération 

Donnée intégrée pour les 
populations de + de 20 

personnes (confidentialité)

La rémunération par décile 
par corps

Partie II -
rémunération 

Donnée intégrée sur toute la 
population et non par corps 

(confidentialité)

Ajouter le taux de femmes 
à côté des rémunérations

Partie II-
Rémunération 

Présenter une partie 
vacataire plus détaillée

Partie II- Vacataire 
d’enseignement 

Intégration des données 
vacataires (cf annexe 1 & 1 bis)

Disposer des informations 
concernant les formations 

syndicales

Partie III- Relation 
sociale x

Données incomplète et non 
pertinente (syndicats non 

concernés, formations 
obligatoire)

Agents gréviste
Partie III- Relation 

sociale 
Intégration des données (cf

annexe 2)

Présentation des 
indicateurs sur 3 années

Ensemble du 
document x

A voir avec nouvelle 
gouvernance pour le BS (RSU) 

2020

3- Bilan des demandes des Organisations Syndicales
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63% de 
réponses 
favorables
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4- Bilan des indicateurs obligatoires
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Des acteurs mobilisés:

• 18 interlocuteurs dont 50% à la DRH;

• Implication des producteurs de données

• Organisation plus fluide dans les phases de  
relectures et modification avec le service 
communication (création d’outils de suivi afin de 
limiter le risque d’erreurs et d’interprétation et 
faciliter le travail des différentes parties prenantes)

• Une production des différentes parties plus rapide
(2 mois d’avance sur le rétroplanning avant le 1er

confinement);

• Une phase de relecture ralentie par le 
confinement;

• Un document co-produit avec de nouveaux acteurs 
du Bureau Métier et Prospectives ( 4 Agents)

Outils informatiques:

- Continuité dans la fiabilisation des données du SIRH
- Amélioration et fiabilisation des différents tableaux de bords

réalisés 
81%

non réalisés
18%

partiellement 
réalisés

1%

Indicateurs règlementaires

Veille documentaire :
- Benchmark continu et prospectif
- 12 enquêtes ministérielles
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5- Les chiffres clés du Bilan Social

Bilan social et RSC 2019
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A-Les grands chiffres 2019
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AIX
2509,49 

ETP

Etoile
1605,3 

ETP

Centre
712,95 

ETP

- 4397 Enseignants, enseignants chercheurs,
chercheurs
- 3473 BIATSS

- 2763 Contractuels
- 5107 fonctionnaires

{7870 
agents
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Luminy
967,3 
ETP

Pharo
355,3
ETP

Timone
1472,1 

ETP



B - Partie I: EC
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Enseignants, enseignants chercheurs, chercheurs

Comparatif 2018:

+ 9 Fonctionnaires

+ 29 Doctorants contractuels

+ 6 ATER

+ 4 associés

+ 16 enseignants d’autres types

Une forte politique de recherche avec notamment 
la pérennisation d’A*MIDEX  se reflète notamment 
dans l’augmentation des doctorants (+4%) 
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B- partie I: BIATSS
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Comparatif 2018:

+ 36 BIATSS

-49 fonctionnaires

+ 66 contractuels (Hors BIATSS recherche)

Cette tendance s’explique par la fin du dispositif
SAUVADET qui a contribué à la titularisation d’un bon
nombre de contractuels sur la période 2016-2018.

La proportion de fonctionnaires au sein d’Aix-Marseille
Université (65%) est quasiment identique à la référence
nationale annoncée par le MESRI (65,4%) dans son bilan
social 2017-2018.
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C - Les chiffres clés partie II: mouvements
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Comparatif 2018:

-11 recrutements BIATSS (hors BIATSS recherche)

• -3 recrutements externes

• -9 recrutements Mobilités Internes

• +1 détachement/mutation

En 2019 nous constatons une
augmentation des contractuels
BIATSS et Enseignants.

L’ouverture et l’attractivité de
notre université vers l’extérieur
se reflète par une majorité des
recrutements fonctionnaires
enseignants exogène (54%)

représentant +14 points par
rapport à 2018.
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C- Partie II: Masse salariale et 

rémunérations
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Comparatif 2018:

+ 7 M€ de masse salariale
+ 5M€ rémunération principale
+ 0,2M€ indemnités de résidence
+ 4M€ cotisations
- 2M€ primes et indemnités

Ces chiffres montrent une politique salariale favorable
et peut expliquer un besoin de profils de plus en plus
spécifiques dû aux différents projets menés par
l’université nécessitant une certaine attractivité
notamment salariale.

+ 65€ par rapport à 
2018

+ 59€ par rapport à 
2018
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C- Partie II: Formation
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Comparatif 2018:

+ 15 500€ de Budget annuel
+ 8 points du taux d’exécution 
du plan de formation

Comparatif 2018
-10 domaines de formation 
-10 sessions de formation
-72 stagiaires
-29 heures de formations

CIPE

Une année 2018 exceptionnelle en termes de formation:
• formations faisant suite à l'ouverture/la réouverture des BU nouvelles ou rénovées (formation

d'accompagnement au changement destinée à l'ensemble de leurs personnels (1004h au total)
• formation PRAP pour les personnels de catégorie C, avec forts volumes horaires associés (688h)).
• Modifications des formats des préparations au concours du CRFCB (volumes horaires moindres : -65

jours de préparation entre 2018 et 2019 au total)

Cette baisse s’explique par une
déprogrammation de certaines formations
dans l’offre proposée initialement à l’image
des journées pédagogiques (conférences

suivies d’ateliers réflexifs) qui n’ont pas eu lieu.

Comparatif 2018
-424 jours de formation

Formation AMU

SCD
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- budget en hausse constante depuis 2018 pour accompagner
le plan pluriannuel d’établissement et soutenir le SDRH : +
15% par rapport à 2018.
Le taux de consommation budgétaire 2019 a été de 94%. Cela
s’explique par l’accompagnement de la stratégie de
l’établissement à travers la déclinaison du SDRH.



C- Partie II: Promotions
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Comparatif 2018
+2 promotions BIATSS
-25 promotions EC
+22 promotions enseignants 2nd degré
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D- Partie III: Gestion du temps de travail
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Absences pour raison de santé : 

• 1399 agents concernés
• 49286 jours cumulés

Comparatif 2018
-7% d’agents concernés (99 agents)
- 16% de jours cumulés (9632 jours)

CET:
Comparatif 2018
+32% de jours versés sur le CET
9% des agents d’AMU ont ouvert un 
CET soit +1point par rapport à 2018

Temps de travail:
• 8% des agents à temps 

partiel

Comparatif 2018
-2 points d’agents à temps partiel
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D-Partie III: Qualité de Vie au Travail-prestations sociales
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Comparatif 2018
+91 agents bénéficiaires
+ 85 071€ de dépenses en prestations sociales

La meilleure communication de l’offre de service 
fournie par le SCASC a permis de toucher un plus 
grand nombre d’agent et peut expliquer cette 
augmentation
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Comparatif 2018:

- 14 accidents de 
travail/service/mission

- 1222 jours d’arrêt suite à 
ce même type d’accident

+141 stagiaires formés sur 
la thématique hygiène et 
sécurité

470 jours d’arrêt 
cumulés suite à 
un accident de 
travail/service/

mission

60 accidents de 
travail/service/

mission

D-partie III: Qualité de vie au travail- Santé et sécurité

18

940 stagiaires
formés sur la 
thématique 
hygiène et 

sécurité
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D-Partie III: Prevention et signalement d’harcèlement
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Visites médicales:
• 1495 visites médicales réalisées

Comparatif 2018:
+6% de visites médicales réalisées

+23% pour les visites d’ouverture de dossier
+ 25% de visites à la demande de l’agent
+ 31% de visites à la demande du médecin de prévention
-31% de visites de pré-reprise.

Entretien avec le psychologue du travail:
• 268 entretiens réalisés

Comparatif 2018:
+25% d’entretien initiaux
+ 12% d’entretien de suivi

Lutte contre le harcèlement sexuel et sexiste:
• 25 signalements 

Comparatif 2018:
+10 signalements de 
harcèlement sexuel et sexiste
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6-Les chiffres clés du Rapport de Situation 

Comparée
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A-Partie I: Effectifs globaux
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Ce recueil nous permet également de noter
que l’établissement présente un taux de
femmes plus élevé que les taux annoncés par
le ministère principalement dans la catégorie
A avec un taux de femmes de +4,3 points.
Concernant les catégories B et C le taux de
femmes est légèrement supérieur avec
respectivement +1,5 et +1 point.
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B-Partie II: Enseignants, enseignants chercheurs, chercheurs
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Les effectifs enseignants évoluent
très peu d’une année sur l’autre et
la répartition entre les femmes et
les hommes est très proche de
2018.
La part des femmes est de 43%,
soit 1 point de plus qu’en 2018.
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C-Partie III: BIATSS
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Les écarts de rémunération entre les 
femmes et les hommes BIATSS se creusent 
légèrement par rapport à 2018.

Comparatif 2018:
-47€ en moyenne (toutes catégories 
confondues)
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6- Le Rapport Social Unique en 2021
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Elaboration d’un Rapport Social Unique à 
partir du 1er janvier 2021

10 grandes thématiques obligatoires:

1.1- L’emploi

2.2- Le recrutement

3.3- Les parcours professionnels

4.4- La formation

5.5- Les rémunérations

6.6- La santé et la sécurité au travail

7.7- L'organisation du travail et 
l'amélioration des conditions et de la 
qualité de vie au travail

8.8- L'action sociale et la protection 
sociale

9.9- Le dialogue social

10.10- La discipline

Intègre l'état de la situation comparée 
des femmes et des hommes

Présenté aux comités sociaux 
d’Administration et est rendu public

Ce document sert de support à un débat 
sur l’évolution des politiques RH. Il 

supprime l’obligation relative au Bilan 
Social

Impacts opérationnels

Graphiques croisant plus de données pour 
une analyse plus fine

Regroupement des données par thèmes : 
par ex. Mixité et Diversité, QVT, 

Attractivité de l’employeur, dialogue 
social, développement professionnel 

(sécurisation des parcours, agent acteur 
de sa carrière)

Croisement de certaines données 
(QVT/formation HSE/formation, Nombre 

de GT par thématiques)

Relier les analyses avec les projets de 
l’établissement et les lignes de gestion

Impacts stratégiques

Enrichir les actions des différents Schémas 
directeurs (SDRH-SDH-QVT)

Véritable outil de valorisation des parcours 
professionnels, des conditions de travail, 
de la mobilité, des politiques d’égalité et 

de lutte contre les discriminations

A- La règlementation
(Dans l’attente de l’arrêté fixant les indicateurs)
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Décret n°2020-1493 

du 30 novembre 2020 

relatif à la base de 

données sociales et au 

rapport social unique 

dans la fonction 

publique



B- Proposition 

de rétroplanning

2020

26

04

03

02

01

Phase de relecture

Fin février 2021 – Fin juin 2021

- Relecture des 4 niveaux
- Bureau MP
- DRH
- DGSA
- Gouvernance (DGS/ VP/
president/ DIRCOM)

Phase de Production

Fin octobre 2020 – Fin Mars 2021

- RDV avec les producteurs de
données
- Rédaction et mise à jour des

maquettes
- Production des différentes

parties (producteurs de

données et bureau MP)

Phase préparatoire 
(identification des attentes et des 
besoins)

Fin septembre 2020 – Fin octobre
2020

- Rencontre gouvernance
- Rencontre VP égalité H/F
- Rencontre DIRCOM
- Rencontre syndicat

Passage en 

instance

Juillet 2021

-Transmission du Bilan
Social au OS

1 ère réunion technique 
avec les OS - Janvier 2021

2ème réunion technique avec 
les OS – Février 2021

Ressources et outils:
- Un rétroplanning partagé avec 

les différentes directions
- Une équipe mobilisée
- Une réorganisation autour du 

BS avec 3 interlocuteurs 
(Bureau MP) et 1 interlocuteur 
en majeur sur le projet.
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L’objectif du Rapport Social Unique étant de faciliter la lecture du document et de le mettre en perspective avec les 
différents projets menés par l'établissement nous avons en collaboration avec le SCASC:

- Réorganisé les parties

- Allégé les indicateurs pour plus de clarté

- Rédigé Des espaces de textes plus importants afin d’expliquer les chiffres et les contextes

- Déterminé une entrée agent pour faciliter la lecture du document et aider le lecteur à aller directement chercher 
l’information le concernant.

Nouveau sommaire du SCASC:

1. Eléments de bilan financier

2. Environnement de travail

3. Prestations sociale

4. Aide d’urgence

5. Crèche

6. Stage/séjour

7. Arbre de noël

8. Activité culturelle

9. Activité sport et loisirs

8- Le SCASC une première expérience RSU dans le Bilan Social 2019
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Je suis un agent ayant un 
enfant en bas âge

Je suis intéressé par les activités 
sportives et loisirs proposées par 

AMU

8- Le SCASC une première expérience RSU
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Annexes
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Annexe 1
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Annexe 1 - bis
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Annexe 2
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