Bilan Social 2020



Sommaire

lere Partie : Emploi

2éme Partie :

3eme Partie

4eme Partie :
5éme Partie :
6eme Partie :

7éme Partie :

Focus sur la crise sanitaire (COVID 19)

- Absentéisme

Formation Professionnelle
Insertion Professionnelle
Relations Sociales

Politique Salariale



850
750
650
550
450
350
250
150

50

-50

1% partie : Emploi

s Effectifs permanents

En 2020, nous pouvons noter une tres légere hausse des effectifs inscrits permanents de 0,66%. Ces
effectifs passent de 757 en 2019 a 762 en 2020, avec 758 collaborateurs rémunérés au terme de
I’'année 2020 (2 agents FPT en disponibilité et 2 CDI en congés parental), contre 751 en 2019.

Au 31 Décembre 2020, sur les 762 collaborateurs inscrits permanents, 16 sont mis a la disposition du
GIE La META et 1 a la disposition du GIE L'UCH.

La composition des emplois par statut poursuit son évolution structurelle en faveur des collaborateurs
de droit privé. Ainsi, I'effectif permanent est désormais composé de 90% de CDI (682) tandis que les
agents FPT (80) en représentent 10%.

Au 31 Décembre 2020, LMH comptait 45 collaborateurs a temps partiel (5,91%) dont 41 femmes et 4
hommes. Le taux de temps partiel des femmes est de 12% (41/348) et celui des hommes de 1% (4/414).

Par ailleurs, au 31 Décembre 2020, 47 collaborateurs bénéficiaient du statut de Travailleur Handicapé,
soit 6,16% brut (47/762). Cependant, LMH bénéficie d’une minoration d’unités manquantes dans la
mesure ou LMH a employé 29 salariés de plus de 50 ans reconnus travailleurs handicapés durant
I'année 2020, lui permettant d’atteindre le taux majoré de 8,08%.

Pour rappel, au 31 Décembre 2019, 46 collaborateurs bénéficiaient du statut de Travailleur Handicapé,
soit 6,08% brut (46/757). Cependant, LMH bénéficiait d’'une minoration d’unités manquantes dans la
mesure ou LMH a employé 26 salariés de plus de 50 ans reconnus travailleurs handicapés durant
I'année 2019, lui permettant d’atteindre le taux majoré de 7,79%.

Pour rappel, le taux d’exonération de la taxe AGEFIPH est fixé a 6%.

+» Effectifs permanents par Département Fonctionnel, Agence et Antenne

EFFECTIFS PAR STATUT EN INSCRITS PERMANENTS ET ETP
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Effectif permanent par Directions
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Au cours de I'année 2020, LMH a connu plusieurs changements dans son organisation qui expliquent
les variations d’effectif dans certaines Directions.

En effet, au 1°" Janvier 2020 :

- La Direction Politique de la ville a été créée.
- La DGASPL a été scindée en deux : la DGASPPH et la Direction de la Clientéle.
- La DAF a été intégrée au sein de la Direction Performance et Gestion Financiere.

¢ Répartition par localisation

Répartition de I'effectif par localisation
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** Répartition des inscrits permanents par sexe et emploi

Répartion par sexe

Total général (hors DG)

348; 46%
® Femme
® Homme 414;54%

Cat Emploi Total général
AGENT DE PROPRETE 64 104 168
EMPLOYE(E) INTEND & LOGIST 2 3 5
OUV DE MAINTENANCE 14 14
SURVEILLANT(E) DE PATRIMOINE 3 131 134
ASSIST ADMINISTRATIF 72 18 90
ASSIST FONCTIONNEL 39 12 51
ASSISTANT DIRECTION 12 1 13
CHARGE(E) CONT LOC NIV | 5 4 9
CHARGE(E) CONT LOC NIV I 4 2 6
CHARGE(E) DE MEDIATION 3 4 7
CHARGE(E) GEST COMPT 1 1
CONSEILLER(E) CLIENTELE 48 3 51
INTERVENANT(E) SOCIAL(E) 14 1 15
RESP UNIT ADM OU TECH 14 43 57

TECH MAINT INFORMATIQUE

CHARGE(E) DE MISSION

5
CHARGE(E) PROG IMMOB 6 15 21
CHARGE(E) PROSP FONC 1 1
RESP DE POLE 4 5 g
RESP D'ENTITE 18 11 29

RESP SECTORIEL

DIRECTEUR

DIRECTEUR GENERAL ADJOINT

DIRECTEUR(TRICE) DE
DEPARTEMENT

347

414

14

761
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** Pyramide des ages
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L’age médian du personnel de LMH est de 45 ans et I'dge moyen de 44 ans en 2020.
Aussi, I'age médian des CDI est de 43 ans et celui des agents FPT de 57 ans.
L’age moyen des CDI est de 43 ans et I’age moyen des FPT est de 55 ans.

» 14,70 % de I'effectif permanent a moins de 31 ans.

*  52,4% de I'effectif permanent a entre 31 et 50 ans,
* 32,9 % de I'effectif permanent a plus de 50 ans.

La population FPT est constituée principalement d’agents ayant plus de 50 ans (81,25%), alors que les
CDI se concentrent quant a eux sur la tranche d’age 31-50 ans (56,30 %).

Cet écart s’explique par I'absence d’intégration de nouveaux agents de la fonction publique depuis
2006 et I'absence de demande de mobilité dans d’autres collectivités.



¢ Ancienneté des inscrits permanents

Répartition de I'ancienneté en 2020

8,01%

M Inf ou égal a 5ans (283) M entre 6 et 10 ans (120) Hentre 11 et 20 ans (183)

Hentre 21 et 30 ans (115) B supérieur a 30 ans (61)

Ancienneté par statut des inscrits permanents en 2020
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74% des agents FPT ont plus de 20 ans d’ancienneté, tandis que 59 % des CDI ont moins de 11 ans
d’ancienneté.

La encore, I'absence de nouveaux recrutements d’agents FPT accentue les répartitions.



Ancienneté par sexe des inscrits permanents en 2020
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En 2020, les femmes bénéficient en moyenne d’une ancienneté de 15 ans, contre une ancienneté
moyenne de 12 ans pour les hommes.

Comparaison répartition ancienneté

50,00%

41,73%

40,00%

30,00%
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Nous observons une répartition qui se creuse entre 2012 et 2020 :

* En 2012, 46 % des collaborateurs avaient moins de 11 ans d’ancienneté pour 54%
avec plus de 10 ans d’ancienneté.

* En 2020, 53% des collaborateurs avaient moins de 11 ans d’ancienneté pour 47%
avec plus de 10 ans d’ancienneté.
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¢ Répartition des inscrits permanents par catégorie d’emploi

LMH - 2020

24; 3%

114; 15%

321; 42%

302; 40%

Employés Ouvriers Surveillants B Techn. Agents Mait. Et Ass. B Cadres M Cadres Superieurs (hors DG)

CDI - 2020 FPT - 2020

24; 4% 3;4% 0;0%

111; 16% “
Employés Ouvriers

289: 42% Surveillants

H Techn. Agents Mait.
Et Ass.

Employés Ouvriers
Surveillants

Y B Techn. Agents Mait. Et
32; 40% Ass.

M Cadres M Cadres

B Cadres Superieurs B Cadres Superieurs

(hors DG)

56 % des FPT détiennent un emploi de Technicien / Agent de Maitrise alors que 38% des CDI sont
affectés a un emploi équivalent.

20% des CDI (135) relévent d’'un emploi cadre contre 4 % des FPT (3).

19,5% de la population féminine de LMH dispose du statut cadre (68/348) et 48,90% des emplois cadre
de I'Office sont tenus par des femmes (68/139).
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*» Flux sortant/entrant

En 2020, le nombre de départs (83) est légérement inférieur au nombre d’entrées (88) — hausse de
I'effectif de 0,66%. En 2020, le taux de turn-over a LMH? est en baisse avec 11,29 %2 contre 16,10% en
2019 (sortants/entrants).

MOUVEMENTS DU PERSONNEL PERMANENT EN 2020
140
120
100
80
60

40

17

Sorties 2019 (112) Recrutements 2019 (127) Sorties 2020 (83) Recrutements 2020 (88)

20

H DEMISSION = RUPTURE PERIODE D'ESSAI H LICENCIEMENT ® RETRAITE ®m DECES m RUPTURE CONVENTIONNELLE m RECRUTEMENTS

» Parmi les 30 collaborateurs licenciés, 5 I'ont été pour inaptitude, 7 pour faute simple, 11 pour
faute grave et 7 pour absences prolongées.

» En 2020, les 16 collaborateurs ayant démissionné sont répartis selon les catégories d’emploi
de la maniere suivante :

= Catégorie 1:1 Agent de propreté

= Catégorie 2: 4 Assistants Fonctionnels, 1 Conseiller clientele, 1 Chargé Contentieux
Locatif, 1 Intervenant social et 3 Responsables d’unité administrative ou technique.

= Catégorie 3: 1 Chargé de programme immobilier, 1 Responsables d’entité, 2
Responsables sectoriel.

= Catégorie 4 : 1 Directeur

» A noter que parmi ces 83 départs, 60% étaient du personnel non récupérable (50) et 40% du
personnel récupérable (33).

Y Taux calculé pour I'effectif permanent CDI et agents FPT uniquement.
2 Formule de calcul du Turn-Over : [(Nombre de départs 2020 + Nombre d’entrées 2020) /2] / Effectif au 31/12/20189.



» En 2020, 52% des personnes recrutées étaient de sexe masculin (46/88) et 48% de sexe féminin

(42/88).

Emploi Recrutement Femmes | Hommes Embauches
AGENT DE PROPRETE 2 15 17
ASSIST ADMINISTRATIF 4 1 5
ASSIST FONCTIONNEL 8 1 9
CHARGE(E) CONT LOC NIV I 1 1
CHARGE(E) CONT LOC NIV I 1 1
CHARGE(E) DE MEDIATION 1 1
CHARGE(E) PROG IMMOB 2 2 4
CONSEILLER(E) CLIENTELE 6 6
DIRECTEUR 3 3
DIRECTEUR(TRICE) DE

DEPARTEMENT 1 1 2
INTERVENANT(E) SOCIAL(E) 4 4
RESP D'ENTITE 4 4
RESP SECTORIEL 2 8 10
RESP UNIT ADM OU TECH 6 5 11
SURVEILLANT(E) DE PATRIMOINE 10 10
Total 42 46 88

Répartition des embauches CDI par catégorie et sexe
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% Mobilité
En 2020

— 17 personnes ont bénéficié d’'une mutation promotionnelle (dont 8 femmes et 9 hommes);
— 10 personnes ont bénéficié d’'une mutation transversale (dont 7 femmes et 3 hommes);

Ainsi en 2020, 4,6% de I'effectif féminin a bénéficié d’'une mutation contre 2,90% de I'effectif masculin.

Une mobilité promotionnelle correspond au passage a la catégorie supérieure ou au niveau supérieur
dans la catégorie.

Une mobilité transversale correspond a un changement d’emploi et/ou de poste tout en gardant la
méme catégorie et le méme niveau.

+ Egalité homme/femme

L’engagement de Lille Métropole Habitat en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes se matérialise également par I'Index Egalité homme/femme.

La loi Avenir professionnel du 5 septembre 2018 a créé un mécanisme de réduction des écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes dans les entreprises.

Ainsi, les entreprises doivent mesurer les écarts sur la base des indicateurs suivants :
- salaires,
- augmentations,
- promotions,
- augmentations dans I'année suivant un retour de congé de maternité
- et proportion d’hommes et de femmes parmi les 10 salariés les mieux rémunérés.

En fonction des écarts observés, I'entreprise acquiert pour chaque indicateur un certain nombre de
points. Plus les écarts sont faibles, plus le nombre de points accordés est important. Le score total
maximal est de 100 points.

Pour I'année 2020, conformément aux dispositions de la loi Avenir professionnel, LMH a obtenu la
note de 84 points sur 100 (méme note que pour les années 2018 et 2019).

Indicateur Ecart de rémunération 39/40
Indicateur Ecart de taux d'augmentation 20/20
Indicateur Ecart de taux de promotion 15/15
Indicateur Retour de congés maternité 0/15
Indicateur 10 plus haute rémunérations 10/10

Note Totale 84/100



+* Retraite

AGE MOYEN DES DEPARTS A LA RETRAITE PAR CATEGORIE
D'EMPLOI

H 2018 (60 ans et 8 mois) m 2019 (61 ans et 6 mois) M 2020 (61 ans et 8 mois)

)
™
<
o
o
N ®
< ~
< ol-% S & R e «
ood = 2 g ©
— o © (=} )
© )
A .
00 ™ o
‘_L II | |
o )
)
EMPLOYES OUVRIERS TECHN. AGENTS MAIT. CADRES ET CADRES TOTAL GENERAL
SURVEILLANTS ET ASS. SUPERIEURS

En 2020, I‘a4ge médian des départs a la retraite est de 62 ans.
45% (5/11) des collaborateurs ayant fait valoir leurs droits a la retraite en 2020 avaient plus de 62 ans.

En 2020, de maniére prévisionnelle, 29 personnes pouvaient ouvrir leurs droits a la retraite. Au réel,
11 collaborateurs sont partis en retraite en 2020 : 7 FPT et 4 CDL.

Par ailleurs, le nombre potentiel de départs a la retraite en 2021 est estimé a 25, tout en prenant en
considération les départs non effectifs des années précédentes.

Au terme du ler semestre 2021, 14 collaborateurs ne feront plus partie des effectifs suite a leur
demande de départ a la retraite : 4 CDI et 10 FPT.

ELIGIBILITE AU DEPART A LA RETRAITE PAR CATEGORIE
D'EMPLOI

M Ouvriers, Employés, Surveillants ® Techniciens, Agts de Maitrise et Assimilés B Cadres et Cadres Supérieurs
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Dans un délai court de 4 ans, un travail de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences est
a prévoir dans la mesure ol 101 collaborateurs sont susceptibles de faire valoir leurs droits a la retraite,
soit 13 % de la population de LMH au 31/12/2020.

L'ensemble de ces 101 collaborateurs ont une ancienneté moyenne de 24 ans.

C’est pour accompagner ces départs et anticiper la perte des compétences clés et des savoir-faire
techniques fondamentaux que nous avons déployé une stratégie offensive en matiére d’insertion
professionnelle que nous décrivons page 34.

ELIGIBILITE AU DEPART A LA RETRAITE PAR STATUT

m Cdi (70) mFPT (31)

2021 (25) 2022 (13) 2023 ( 2024 (24) 2025 (
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D’ici 2025 :
* 18 % des collaborateurs de la catégorie 1 sont susceptibles de partir en retraite (59 personnes)

* 10 % des collaborateurs de la catégorie 2 sont susceptibles de partir en retraite
(30 personnes)

* 9 % des collaborateurs des catégories 3 et 4 sont susceptibles de partir en retraite
(12 personnes : 3 responsables de pble — 5 responsables sectoriel — 2 responsables d’entité - -
1 chargé de mission — 1 directeur)

17



+¢ Situation des contrats non permanents par secteur d’activité (en
Equivalent Temps Plein moyen)

Evolution des contrats temporaires en ETP par motif

2012 (52.82) 2013 (58.79) 2014 (52.8) 2015 (64.9) 2016 (62.4) 2017 (79,4) 2018 (60,64) 2019(30,43) 2020!18,57)

«=@==CDD REMPLACEMENT  «=@==CDD ACCROISSEMENT  «=@==|NTERIM

En 2020, nous comptons 2708 jours de CDD pour accroissement d’activité et 1952 jours de CDD pour
remplacement, soit un total de 4660 jours calendaires.

- 11,9 ETP en contrat temporaire par rapport a 2019 répartis de la maniére suivante:
* -0,8 ETP en CDD pour remplacement

e -11,10 ETP en CDD pour accroissement temporaire d’activité
Nous comptons 5 ETP sur les Fonctions de proximité et 13,60 ETP sur les autres fonctions.

Répartion du nombre de jours de CDD par emploi

= AGENT DE PROPRETE m ASSIST ADMINISTRATIF m ASSIST FONCTIONNEL
CHARGE(E) CONT LOC NIV | = CONSEILLER(E) CLIENTELE = INTERVENANT(E) SOCIAL(E)
m RESP SECTORIEL = RESP UNIT ADM OU TECH = SURVEILLANT(E) DE PATRIMOINE
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Au ler Janvier 2019, LMH a signé un marché intérim avec MANPOWER.

En 2020, nous comptabilisons 1160 jours d’intérim, soit I’équivalent de 4,62 ETP.
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Répartition du nombre de jours d'intérim par Emploi et Motif
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2°™Me partie : Focus sur la gestion de la crise sanitaire COVID 19

Ce focus thématique spécifique a pour objectif de présenter les différentes actions et impacts que la
crise sanitaire a eu sur toutes les thématiques qui suivent (absentéisme, Formations, insertion et
relations sociales.)

En effet, la crise sanitaire a fortement impacté la vie de LMH en 2020. Pour continuer d’assurer nos
missions, nous avons d{ nous mobiliser et nous adapter au plus fort de la crise. Tout au long de la
période de crise sanitaire, les délégations syndicales et patronales représentatives se sont réunies a
plusieurs reprises.

Dans cette période inédite, LMH a accompagné chacun des collaborateurs au quotidien afin de
permettre a la fois une protection maximale de la santé de chacun et un plein maintien de
I’engagement et de I'activité de LMH.

Pour exemple et concernant la protection maximale de la santé des collaborateurs, LMH a été a la
pointe, en étant une des premiéres entreprises des hauts de France a étre livrée en masque FFP1 (le
29 mars 2020), juste apres la levée de la préemption par I'état.

Par ailleurs, LMH a su accélérer son plan de nomadisme, imaginé début 2019, et dont le déploiement
commencait, son anticipation dans le cadre de la stratégie LMH 2020 a permis de I'accélérer et de
distribuer entre le 1" février et le 31 décembre, 450 ordinateurs, tablettes et smartphones permettant
I'activité, le maintien du lien et la diffusion de I'information en distancielle.

C’est dans ce cadre que la mise en place du télétravail s’est effectuée.

Ainsi, au cours de I'année 2020, le télétravail a concerné 360* collaborateurs différents.

237 4516,5
136 2035

99 292
472 6843,5

*112 collaborateurs ont effectué 2 types de télétravail au cours de I'année 2020 (472-112=360
collaborateurs différents).

DEMANDE DE TELETRAVAIL : télétravail classique pour les personnes éligibles hors confinement.

TELETRAVAIL — CONFINEMENT : télétravail étendu aux personnes non éligibles en période de
confinement.

TELETRAVAIL COVID/CONTACT : télétravail accordé de fagon supplémentaire aux personnes étant cas
contact covid ou en suspicion covid dans I'attente de faire le test de dépistage.

20
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La crise sanitaire a également eu un impact sur I'absentéisme.

En effet, le taux d’absentéisme LMH est de 11,74% (soit 2,77 points en plus — 5239,5 jours ouvrés) en
prenant en compte les absences liées a la COVID 19 : Chémage partiel santé fragile, Chomage partiel
scolaire, COVID Fragile et COVID Scolaire.

Cependant d’autres absences sont également dues a la COVID 19 : Autorisation spéciale d’absence et
COVID Chomage technique.

Type d’absence Nombre de jours d'absences Nombre d'agents
(ouvrables) concernés

1865 36
717 24
1173 58
3209 85
976 25
2858,5 88
10798,5 :

Les Autorisation Spéciale d’Absence (ASAF) concernent les FPT en situation de garde d’enfants, de
santé fragile ou de chdmage partiel.

Le chémage partiel santé fragile et le chdmage partiel scolaire ont été créés a partir du 01/05/2020
quand les dispositifs d'indemnisation par la CPAM du COVID FRAGILE et du COVID SCOLAIRE ont été
modifiés (valable quant a eux du 17/03/2020 au 30/04/2020).

Le Covid Chémage Technique a été valable tout au long de la période de crise sanitaire.



3°me partie : Absentéisme

% Taux d’absentéisme

EVOLUTION DU TAUX D'ABSENTEISME
PAR TYPOLOGIE D'ABSENCE

S
i
m 2019 2020 N N
N Vo)
Q,
(o]
o
R
D <
. NS .
2 xX X 32
ho 8 S ¥ no
© =) ~N — o =
o =)
[] L L]
CONGE DE CONGES EXCEPTIONNELS AT MP MALADIE AUTRES (DISPONIBILITE,
PATERNITE/MATERNITE DT ENFANT MALADE EXCLUSION, NON
JUSTIFIEE...)

Le taux d’absentéisme global de LMH en 2020 est de 8,97%. Nous notons une hausse du taux
d’absentéisme de 0,38 point (8,59 en 2019).

La maladie est le motif principal d’absentéisme avec la maladie ordinaire (5,75% - 372 personnes
concernées) et les CLM/CLD (0,76% - 7 personnes concernées).

Nombre jour ouvrés d’absences 2020 CDI FPT Total
Maladie 10092,5 771,5 10864
Longue Maladie/ Longue Durée 0 1437 1437

AT/ MP 2404 304 2708
Maternité - Paternité 849 0 849
Exceptionnel dont enfants malades 302,5 10 312,5
Autres (disponibilités, exclusions, non justifiées) 41,5 724 765,5

Total 13689,5 3246,5 16936

Les 724 jours ouvrés d’absences FPT pour la catégorie « Autres » correspondent a 4 FPT en
disponibilité.

En 2020, il y a eu 795 jours ouvrés d’absences pour congés maternité (13 collaboratrices) et 54 jours
ouvrés d’absences pour congés paternité (8 collaborateurs).

23



42,06 % des collaborateurs n’ont eu aucun jour d’absence en 2020. Autrement dit, 466 collaborateurs
ont eu au moins 0,5 jour ouvré d’absence pour arrét maladie, d’AT, maternité/paternité, congés
exceptionnels ou autres, selon la répartition suivante :

% 36,48% ont eu moins de 5 jours ouvrés d’absence, soit 170 collaborateurs,
< 29,61% ont eu entre 5 et 20 jours ouvrés d’absence, soit 138 collaborateurs,
«» 20,82% ont eu entre 21 et 90 jours ouvrés d’absence, soit 97 collaborateurs,
“» 13,09% ont eu plus de 90 jours ouvrés d’absence, soit 61 collaborateurs.

Le nombre de jours ouvrés médian d’arrét maladie ou d’AT par salarié est de 10 avec CLM/CLD et
hors CLM/CLD en 2020.

Le nombre de jours ouvrés moyen d’arrét maladie ou d’AT par salarié est de 37,24 avec CLM/CLD et
de 34,27 hors CLM/CLD en 2020.

Les taux d’absentéisme par catégorie d’emploi sont les suivants (tous motifs confondus):

» Employés/ouvriers/surveillants = 10,64%
» Agents de maitrise = 7,79%
» Cadres / cadres supérieurs = 7,29%

Evolution du taux d'absentéisme

10,5 10,18
10 9,72 9,68
9,5 9,31
8,96
9
8,59
8,5
8
7,5
2015 2016 2017 2018 2019 2020

Le régime de prévoyance conventionnelle trés favorable, permettant un maintien de salaire durant
365 jours d’arrét de travail, nous laisse de faibles possibilités d’action pour ceuvrer a la diminution de
I'absentéisme.

C’est pourquoi la DRT a mis en place plusieurs axes de suivi des arréts de travail prolongés a travers:

- Des contacts avec le collaborateur en lien ou non avec I'assistante de direction :
» entretien informel pour étudier la possibilité ou non d’une reprise
» afin d’organiser au mieux son retour

- Des contre-visites médicales en lien avec I'assistante de direction afin qu’un médecin puisse
juger si I'arrét est justifié ou non.
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Répartition de I'absentéisme par emploi en jours ouvrés

(hors maternité/paternité - congés exceptionnels - autres)
DIRECTEUR (0,07%) 11

TECH MAINT INFORMATIQUE (0,08%) = 11,5
CHARGE(E) DE MISSION (0,14%) = 21
ASSISTANT DIRECTION (0,17%) | 25
CHARGE(E) CONT LOC NIV 11 (0,27%) | 41
CHARGE(E) CONT LOC NIV 1(0,27%) | 41
RESP DE POLE (0,41%) | 62
DIRECTEUR(TRICE) DE DEPARTEMENT (0,48%) I 72
CHARGE(E) GEST COMPT (0,57%) 1 85
CHARGE(E) DE MEDIATION (0,61%) 1 91
EMPLOYE(E) INTEND & LOGIST (0,87%) W 131
INTERVENANT(E) SOCIALE (1,13%) m 170
CHARGE(E) PROG IMMOB (2,25%) Wl 337
ASSIST FONCTIONNEL (2,76%) mmmm 414,5
OUV DE MAINTENANCE (3,12%) mmmm 469
RESP UNIT ADM OU TECH (3,74%) W 561,5
RESP D'ENTITE (3,81%) s 572
CONSEILLER(E) CLIENTELE (5,18%) s 778
RESP SECTORIEL (7,72%) s 1158
ASSIST ADMINISTRATIF (13,51%) s 2027,5
SURVEILLANT(E) DE PATRIMOINE (17,75%) s 664,5

AGENT DE PROPRETE (35,08%) I 5265,5
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Nbr jrs - Motifs

Maladie @ AT/MP  Autres motifs Total

Tranche d’age

moins de 26 ans 246 22 131 399
26-35 ans 1825,5 815 708,5 3349
36-45 ans 1701,5 581,5 769 3052
46-55 ans 4176,5 1030 292,5 5499
plus de 55 ans 4351,5 259,5 26 4637
Total 12301 2708 1927 16936

Répartition  Taux Abs
2,36% 5,30%
19,77% 7,62%
18,02% 6,47%
32,47% 9,53%
27,38% 13,29%
100%

Répartition de I'absentéisme par tranche d'age

399; 2,36%

3349; 19,77%

® moins de 26 ans
» 26-35 ans
® 36-45 ans
m 46-55 ans

® plus de 55 ans

Maladie CLM/CLD Mater/pater Exceptionnels  Autres Total Effectifs Répartition Taux abs
F (8066) 5628 522 795 133 224 764 | 8066 348 47,63% 9,23
M (8870) 5236 915 54 179,5 541,5 1944 | 8870 414 52,37% 8,54
Total
général 10864 1437 849 312,5 765,5 2708 16936 762 100%
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+» Accidents de travail

Evolution du nombre d'accidents du travail de 2015 a 2020

179

156
120 119 414 125
93 86 88 9>
61 167 "
49 52 49
lI . II I

ACCIDENTS DU TRAVAIL AVEC ARRET ACCIDENTS DU TRAVAIL SANS ARRET ACCIDENTS DU TRAVAIL AVEC ET SANS
ARRET

Année 2015 M AnNnnée 2016 MW Année 2017 MAnnée 2018 M Année 2019 H Année 2020

Pour rappel :

«» De 2011 a 2015, hausse de 67% du nombre d’accidents du travail (107 en 2011 a 179 en 2015),
soit une augmentation de 57% des AT avec arrét (59 en 2011 contre 93 en 2015) et de 79% des AT sans
arrét (48 en 2011 a 86 en 2015).

+» Entre 2015 et 2018, baisse de 36,4 % du nombre d’accidents du travail (179 en 2015 a 114 en
2018), soit une baisse de 72,10 % des AT avec arrét (93 en 2015 a 26 en 2018).

En 2019:

- L’année 2019 a connu une augmentation du nombre d’accidents du Travail (+36,90% par
rapport a 2018), tout en ayant une baisse de 18,40% du nombre de jours ouvrés d’arrét de
travail pour accident du travail (2405 en 2019 contre 2947 jours ouvrés en 2018).

En 2020 :

L'année 2020 a connu une diminution de 20% du nombre d’accidents de travail par rapport a 2019
(125 en 2020 contre 156 en 2019), tout en ayant une hausse de 13% du nombre de jours ouvrés d’arrét
de travail pour accident de travail (2708 en 2020 contre 2405 en 2019).

Le nombre de jours ouvrés d’arréts AT de 2020 représente 10,8 d’Equivalents Temps Plein absents
toute I'année (9,5 ETP pour 2019).

Nous avons émis 3 courriers de réserves en 2020 (2 CDI et 1 FPT).

Nous avons réceptionné 2 refus de reconnaissance d’AT (1 CDI et 1 FPT).
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De 2006 a 2015, LMH a mené une politique de prévention sur les accidents du travail, a travers des
groupes de travail notamment sur le risque « activités physiques », afin de diminuer I'absentéisme.
Nous constations malgré cela des résultats minimes.

Depuis 2016, les jours d’arrét de travail au titre de I'accident du travail ou de la maladie professionnelle
viennent diminuer le montant de la prime de service au méme titre qu’un arrét maladie, maternité et
paternité.

+» Répartition des AT par risque, emploi et sexe

Répartion des AT 2020 par risque et sexe
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B Femme ™M Homme

En 2020, 17% des accidents de travail concernaient des femmes et 83% des hommes (hors accidents
de trajets).

Cette répartition est en adéquation avec la répartition des AT par emploi. En effet, 70,40% des
personnes ayant eu un AT en 2020 relévent du personnel de proximité (Agents de propreté et
Surveillants de patrimoine).

Or, ces 2 catégories d’emploi sont trés majoritairement représentées par le sexe masculin (77,80%).
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TECH MAINT INFORMATIQUE =
RESP SECTORIEL =
INTERVENANT SOCIAL =
CHARGE(E) PROG IMMOB m
CHARGE(E) DE MISSION =

Répartition des AT 2020 par emploi

e = = S

RESP DEPOLE mmm 2
CONSEILLER(E) CLIENTELE mmm 2
OUV DE MAINTENANCE mmmm 3
ASSIST FONCTIONNEL | 3
RESP D'ENTITE s 4
RESP UNITADM OU TECH s 9
ASSIST ADMINISTRATIF s 9
SURVEILLANT(E) DE PATRIMOINE HE e 44

AGENT DE PROPRETE e 44

Répartion des AT 2020 par risque avec et sans arrét

Trajet
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* Répartition par secteur

Répartition des AT 2020 par secteur
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+* Durée des arréts de travail

Le nombre de jours d’arréts est calendaire et ne comprend pas les jours d’arréts hors période 2020

7
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(autrement dit les arréts pour AT ayant eu lieu en 2020 et se poursuivant sur 2021).
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¢ TAUX DE FREQUENCE ET DE GRAVITE

Les taux de fréquence et de gravité ont baissé par rapport a I'année 2019 : moins d’accident avec arrét
et durée d’arrét moins longue.

- Letaux de fréquence en 2020 est de 22,49 (contre 44,15 en 2019).

Le taux de fréquence est le rapport entre le nombre total d'accidents (sur le lieu du travail) ayant
entrainé une incapacité totale de travail et le nombre d'heures d'exposition au risque, multiplié par
1 000 000.

- Letaux de gravité réel en 2020 est 0,90 (contre 2,41 en 2019).

Le taux de gravité réel est le rapport entre le nombre de jours calendaires réellement perdus suite a
des accidents du travail (sur le lieu du travail) et le nombre d'heures d'exposition au risque, multiplié
par 1 000.
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3eme partie : Formation professionnelle

570 000,00 €
565 000,00 €
560 000,00 €
555000,00 €
550 000,00 €
545 000,00 €
540 000,00 €
535 000,00 €
530 000,00 €
525 000,00 €
520 000,00 €

Bl Dépenses de formation brut hors salaires

Dépenses de formation 2020

567 078,44 €

538 134,00 €

m Dépenses de formation brut hors salaires + cotisations CNFPT/centre de gestion

Malgré la crise sanitaire et les différents confinements, le déploiement de la formation a distance a
permis de se rapprocher au plus prés de I'objectif fixé de 2400 jours de formation (2215 jours réalisés).

Par Tranche d’age N? Nb. b .'Jours B I:leures N'? j‘.’“,’s Nl.)
Entrées® | stagiaires Prévus Prévues Réalisés | Sessions
<20 ans 5 4 217,0 1519h00 217,0 4
de 20 a 34 ans 283 147 1291,5 8846h10 1288,5 52
de 35 a 44 ans 261 112 398,0 2596h55 390,5 27
de 45 a 49 ans 112 60 181,0 1169h30 177,0 33
de 50 a 54 ans 59 38 66,5 411h43 64,5 10
55 ans et + 78 53 77,5 497h14 77,5 23
Total 798 414 2231,5 15039,52 2215,0 149

3 Nombre d’entrées en formation — 1 stagiaire peut avoir plusieurs entrées en formation dans ’année



>

Répartition des stagiaires par tranche d'age en 2020

1%

<20 ans

de 20a 34 ans

de 35a44 ans

de 45 a 49 ans

de 50 a 54 ans

55anset+
Par Sexe Nb Entrées | Nb stagiaires NE .’lours D I’1eures N',) Jours | NbSessions
Prévus Prévues | Réalisés
Femmes 393 203 1074,0] 7251h36 1071,0 82
Hommes 405 21 1157,5| 7788h56 11440 67

58% des femmes de LMH (203/348) ont suivi une formation en 2020 contre 51% pour les hommes

(211/414).

Répartition des stagiaires par sexe en 2020

Femmes

Hommes



Par Domaine Nb Entrées Nb Nb Jours | Nb heures | Nb jours Nb
stagiaires Prévus Prévues Réalisés Sessions

Communication 26 2 23,0 104h00 23,0 6

i gtesden 17 13 394,0| 2758n00 394,0 15
locative/ Copropriété

UG e 109 20 1105  602h00 109,0 17

réglementaire

R.H. 2 2 55,5 388h30 55,5 2

Relations locataires 313 173 557,0 3863h00 555,0 39

Management
d'équipes et conduite 62 20 143,0 911h00 143,0 16
de projet

prevention/ sécurité/ 64 492 620 374h32 620 8
conditions de travail ’ ’

Informatique 9 7 54,0 378h00 54,0 3

] ) 22 22 30,0  146h00 30,0 3
nouveaux embauchés

Maitrise d'ouvrage 34 4 257,0 1755h00 257,0 11

Maintenance 28 25 96,0 672h00 96,0 7

e LR 7 6 1655  1158h30 161,5 5
Personnel

Sl ke 3 3 1945| 1361h30 1945 3
et comptable

K= e P! 20 17 40,0  280h00 39,0 3
durable

hygiéne 13 11 13,0 91h00 7,0 1
bureautique/multimedia 1 1 1.0 7h00 1,0 1

numerique/digital 68 46 35,5 190h30 33,5 9
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Répartion des formations par domaines

et nombre de jours réalisés

Relations locataires

Vente / Gestion locative/ Copropriété
Maitrise d'ouvrage

Gestion financiéere et comptable
Développement Personnel

Management d'équipes et conduite de projet
Juridique / réglementaire

Maintenance

prevention/ sécurité/ conditions de travail
R.H.

Informatique

RSE Developpement durable
numerique/digital

Intégration nouveaux embauchés
Communication

hygiéne

bureautique/multimedia

Les domaines de formation comptabilisant le plus de jours sont la relation locataires (25%), la

e 555 0

mmssm—— 96,0

m— 62,0
m— 555
m— 54,0
= 39,0
= 335
== 30,0
== 230
' 7,0

1,0

0,0 100,0

200,0

300,0

400,0

vente/gestion locative/copropriété (17,80%) et la maitrise d’ouvrage (11,60%).

500,0

600,0

Par CSP Nb Entrées | Nb stagiaires i1 .'lours i1 heures Nl,) JOUrS 1 Nb Sessions
Prévus Prévues | Réalisés
Catégorie 1 112 97 199 | 1393h00 193 16
Catégorie 2 463 221 1534 | 10397h20 1528,5 84
Catégorie 3 173 79 451 |2988h44 446 38
Catégorie 4 50 17 47,5|261h28 47,5 11
Taux de formation par catégorie
Catégoriel = Catégorie2 = Catégorie3 Catégorie 4



4¢™e partie : Insertion professionnelle

Une gestion active des ages :

— des recrutements CDI de personnes de plus de 50 ans, qui ont représenté 9
recrutements sur 88, soit 10,22% des recrutements.

— des recrutements de jeunes de moins de 25 ans, qui ont représenté 12 recrutements
sur 88, soit 13,64% des recrutements.

— la moyenne d’age des nouveaux embauchés est de 35 ans.

— des dispositifs intergénérationnels : parrains, tuteurs pour les nouveaux embauchés,
référents, journée du patrimoine et journées d’intégration pour les nouveaux
embauchés.

+ Stages:

En 2020, LMH a accueilli 53 stagiaires - dont 4 stagiaires ont effectué 2 stages sur I’année — soit 49
stagiaires différents (25 femmes et 24 hommes). La moyenne d’age était de 20 ans, et la moyenne
d’age des tuteurs était de 42 ans.

7 stages de 3°™ ont été réalisés et 8 stages de lycéens.

Nombre de stagiaires accueilli(e)s par
Directions/Agences/Antennes en 2020
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Niveau d'étude des stagiaires 2020

ac+e/s N 5
cocs [ ©
ac+1/2 [ ©
Bac/eacrro [ 1+
car/eer [ :
sans diplome - | ¢

Nous avons accueilli majoritairement des stagiaires dans les secteurs des activités fonctionnelles (59%)
et de la proximité (19%).

Répartition des stagiaires par secteur d'activité

m Activité fonctionnelle = Gestion et entretien du patrimoine = Gestion locative = Proximité
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Gratifications 2020

Prime exceptionnelle de 300€ _ 7
Sans gratification | 15

Gratifcation légalc - N s

Gratification 250 € (entre 1 mois et moins de
e .

Gratification 150 € (15 jours a 1 mois) _ 11

LMH soutient I'insertion professionnelle des jeunes par la gratification des stages a partir du 16°™ jour.

16 stagiaires ont bénéficié du dispositif de gratification supra légale en tenant compte de la durée du
stage et de leur implication.

— 11 gratifications a hauteur de 150€ pour les stagiaires ayant fait de 15 jours a 1 mois
de stage,

— 5gratifications de 250€ pour les stagiaires ayant travaillé de 1 a 2 mois au sein de LMH.

En 2020, 7 gratifications exceptionnelles d’une valeur de 300 € a la suite de stages de plus de 2 mois
ont été attribuées.

18 des stagiaires ont bénéficié de la gratification légale pour les stages de plus de 2 mois.
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+ Contrats en alternance

Répartition des alternants et apprentis en 2020
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M Contrat d'apprentissage M Contrat de professionnalisation

Au 31 décembre 2020, LMH comptait 20 apprentis en contrat d’apprentissage et 6 alternants en
contrat de professionnalisation (2 ont arrété au démarrage du contrat) dont 12 femmes et 14 hommes.

- 12 apprentis suivent leur parcours a ’'UCH :
o 4 en Master 2 Urbanisme et Aménagement parcours Habitat / Habiter
o 5 en Licence Professionnelle Métiers de I'immobilier gestion et administration des biens
o 3 en Bachelor gestionnaire d’actifs et patrimoine immobilier option gestionnaire clientele et

patrimoine social

- Les 14 autres alternants occupent principalement des missions dans les fonctions supports ou en
agence et ont intégré une formation allant de bac +2 a bac +5 :
o Assistant médiation, assistant juridique, assistant comptable, assistant projet, assistant
qualité, assistant ingénierie financiere, assistant contréle de gestion, assistant relation client
(x2), chargé d’opérations

o Chargé de gestion locative, manager technique de site (x2), conseiller commercial

La moyenne d’age des alternants est de 23 ans.
La moyenne d’age des tuteurs est de 42 ans.
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5eme partie : Relations sociales

La DRT a animé 35 réunions, réparties de la facon suivante :

e 12 réunions du CSE dont une réunion extraordinaire a la demande des élus relative aux

conditions de travail et notamment sur I'épisode de la Covid 19.

e 1 réunion de la Commission Sécurité et des Conditions de Travail en raison de la pandémie liée
ala Covid 19.

e 4 réunions avec les Organisations Syndicales Représentatives relatives a nos actions de

prévention menées face a la pandémie liée a la Covid 19.

e 3 réunions relatives a la négociation aboutie sur le télétravail dans le prolongement du test

réalisé dans le cadre de I'épisode épidémique lié a la Covid 19.
e 1 réunion CAP (Commission Administrative Paritaire).

e 2 réunions relatives a la négociation aboutie sur le théme de I'égalité professionnelle

hommes/femmes et du droit a la déconnexion.
e 7 réunions de Négociations Annuelles Obligatoires.

e 4 réunions relatives a la négociation aboutie sur la refonte de I'indemnité de remplacement au

profit de la politique salariale fixe et individuelle.

e 2 réunions concernant la présentation et 'adaptation par la voie de la négociation de notre
accord relatif a la complémentaire frais de santé et de notre accord prévoyance dans le

prolongement de la parution des comptes de résultats 2019 et de la sinistralité trés dégradée.



6eme partie : Politique salariale

¢ Répartition de I'augmentation de la rémunération indiciaire (FPT)

W Avancement Echelon (Minimum) Avancement Echelon (Maximum)
W Avancement de grade B Promotion Interne
i
o <
o
(Yo}
< m
(32}
[}
o (o}
< < ~
(e}
< i
-
o
i
0
o wn
o~
I o o o o = I - oo I o
. -
2015 2016 2017 2018 2019 2020

En 2020, 31 agents (39 % des FPT) ont vu leur carriere évoluer par le biais d’un avancement de grade
ou d’un avancement d’échelon.

+* Focus rémunération CDI

Pour la 2eme année, LMH a déployé son nouveau systéeme de politique salariale a la suite de NAO
signées a I'unanimité par les Organisations Syndicales (CGT, CFDT, CFE-CGT).

Pour rappel, nous avons articulé notre nouvelle politique salariale en 2 blocs :

» Augmentation Générale Catégorielle, d’un budget de 250k€ bruts chargés réparti comme
suit:

CAT1-1,7%

CAT2-1,5%

CAT3-0,55%

CAT4-0,30%

N N NI NI

» Augmentation ou prime individuelle pour récompenser et/ou reconnaitre la collaboratrice
ou le collaborateur, pour un budget de 140k€ bruts chargés.

L'objectif de ce double systeme, est a la fois de permettre le maintien d’un bon niveau de rémunération
pour tous les collaborateurs de LMH, d’étre attentif au pouvoir d’achat de nos collaborateurs les moins
aisés, et par ailleurs de disposer de marge de manceuvre pour avoir des actions spécifiques de
reconnaissance individuelle pour développer et fidéliser.
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* Les mécanismes d’épargne salariale directs

UTILISATION CET PAR CATEGORIE D'EMPLOI
EN 2020

i Nb Collaborateurs épargnant

Catégorie 4 (83,33%) H"mml"

Catégorie 3 (53,33%) - [ IGAIIIIE
Catégorie 2 (51,66%) [
Categorie 1 (73,17%) [

0 50 100 150 200 250

CET EN 2020

e o
Nb de Jours Utilisés ;% 224,5

Nb de Abond. m 691
Nb de Jours Monétisés - R 4

0 1000 2000 3000 4000 5000 6000

En 2015 et 2019, le nombre de collaborateurs ayant placé sur le CET diminue chaque année (-20,2%).
En revanche, sur I'année 2020, le nombre de collaborateurs ayant placé sur le CET a augmenté,
probablement du fait de la situation sanitaire de 38,35% (352 en 2019 a 487 en 2020).

La monétisation du CET (passage en paie de Mai et Décembre 2020) a également augmenté de 57% :
316 487,42 € en 2019 contre 496 890,57€ en 2020.

Les collaborateurs ont monétisé 5438 jours en 2020, soit I'équivalent de 26 ETP par an, répartis selon
les catégories d’emploi de la maniére suivante :

- Ouvriers/employés/ agent de proximité = 2932,5 jours (53,93%)
- Agents de maitrise = 1607 jours (29,55%)
- Cadres /cadres supérieur = 898,5 jours (16,52%)

Le CET est un mécanisme d’épargne salariale tres utilisé. En effet, le collaborateur est totalement libre
de son utilisation dans la mesure ou il peut, s’il le souhaite, conserver les jours épargnés pour un départ
en retraite ou obtenir une rémunération supplémentaire.

42



¢ Les mécanismes d’épargne salariale indirects

PEE 2020
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Le recours a I'épargne directe est plus important que celui de I'épargne différée: 44,43 % des
collaborateurs ont utilisé le PEE en 2020 et 11,87% le PERCO.
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PEE et PERCO - Placement et abondement 2020
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+* Masse salariale

EVOLUTION DE LA MASSE SALARIALE (K€)

—#— MS chargée nette —@— MS chargée nette + intérim —&— MS brute nette

40 000

[36203] |36414]
35 000 i

30 000

23689] | 24157| | 24050] [23790 23560 23683
25000 [237%0] [33357] | IIiI

20000

15000

10000
2013 2014 2015 2016 2017 2018

La masse salariale brute nette augmente de 0,52%.
La masse salariale chargée nette augmente de 0,91 %.

La masse salariale chargée nette cumulée a I'intérim augmente de 0,59%.
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2020
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s Masse salariale et intérim récupérable/ non récupérable

La répartition des charges de personnel récupérables et non récupérables, respectivement a hauteur
de 77% et 23%, reste stable.
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Les charges de personnel avec intérim non récupérables augmentent de 1,51%
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+* Evolution des frais de personnel

2015 2016 2017 2018 2019 2020
Frais de personnel NR 28,3 27,9 28,1 26,6* 26,1 26,9
Frais de perso LMH en € au Igt 839 € 809 € 807 € 758 € 732 € 762 €
Frais de perso LMH en % des loyers 21,80% | 21,30% | 20,90% | 20,60% | 20,00% | 20,86%
Médiane OPH + de 20 000 Igts en € au Igt 808 € 817 € 807 € 758 € 758 € NC
Médiane OPH + de 20 000 Igts en % des loyers | 18,60% | 19,00% | 18,40% | 18,90% | 16,60% NC

*fort impact de la baisse des cotisations de la taxe sur les salaires due aux rattrapages LASM en 2018.
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INDEX
AT : Accident de Travail
CAE : Contrat d’ Accompagnement & I’Emploi
CAP : Commission Administrative Paritaire
CDD : Contrat a Durée Déterminée
CDI : Contrat a Durée Indéterminée
CET : Compte Epargne Temps
CGL : Chargé de Gestion Locative
CLD : Congé Longue Durée
CLM : Congé Longue Maladie
CNEFPT : Centre National de la Fonction Publique Territoriale
CRC : Centre Relations Clients
CSE : Comité Social et Economique
CSP : Catégorie Socio Professionnelle
DDP : Direction du Développement et du Patrimoine
DGA SPL : Direction Général Adjointe Stratégie et Politiques Locatives
DGASPPH : Direction Général Adjointe Stratégie Politiques Publiques de 1’Habitat
DPGEF : Direction de la Performance et Gestion Financiére
DRT : Direction Ressources et Transformation
DTN : Direction du Territoire Nord
DTS : Direction du Territoire Sud
ETP : Equivalent Temps Plein
FPT : Fonction Publique Territoriale
[RP : Instances Représentatives du Personnel
MP : Maladie Professionnelle
MTS : Manager Technique de Site
NAO : Négociation Annuelle Obligatoire
PEE : Plan Epargne Entreprise
PERCO : Plan d'Epargne pour la Retraite Collectif
RH : Ressources Humaines

RSE : Responsabilité Sociétale des Entreprises
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