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n 2018, la fonction publique s'est résolument inscrite dans la dynamique lancée par le Président de la

République en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, et s'est engagée a

concevoir et a mettre en ceuvre des mesures innovantes : composée a 62 % de femmes et représentant
20 % de I'emploi en France, la fonction publique a en effet un réle structurant a jouer et se doit d'étre
exemplaire.

A la suite du comité interministériel & I'égalité entre les femmes et les hommes, et sous I'égide de
Gérald Darmanin, ministre de I'Action et des Comptes publics, j'ai lancé une concertation, suivie d'une
négociation, afin de renforcer les acquis du protocole de 2013. Le 30 novembre 2018, un accord ambitieux
a été signé par la majorité des organisations syndicales représentatives des agents publics et par les
représentants des employeurs des trois versants de la fonction publique. Cet accord, qui a vocation a
s'appliquer des 2019, a d'ores et déja fait I'objet de deux comités de suivi avec les signataires.

Afin de renforcer nos engagements, plusieurs mesures essentielles de I'accord sont désormais prévues
par la loi n° 2019-828 du 6 aolt 2019 de transformation de la fonction publique. Il s'agit, par exemple,
de I'obligation pour les employeurs publics d'élaborer et de mettre en ceuvre un plan d’action égalité
professionnelle, de I'obligation de mettre en place un dispositif de signalement des violences sexuelles
et sexistes, de la suppression du jour de carence pour les congés maladies des femmes enceintes, du
renforcement du dispositif des primo-nominations équilibrées et de la conservation des droits a avancement
en cas de congé parental ou de disponibilité pour élever un enfant dans la limite d'une durée de cing ans.

Le débat parlementaire a enrichi la loi avec, notamment, la création d'un statut de témoin assisté pour les
personnes victimes d’actes de violences sexuelles ou sexistes dans le cadre des procédures disciplinaires,
la reconnaissance de I'état de grossesse comme critere de discrimination au sein du statut général des
fonctionnaires et la création d'un congé de proche aidant.

La cinquiéme édition du Rapport annuel sur I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la
fonction publique propose un panorama de I'égalité en revenant sur ces événements importants, ainsi que
sur le reste de I'actualité : les travaux pour résorber les éventuels écarts de rémunération entre les femmes
et les hommes, I'accompagnement des employeurs avec la mise en place du Fonds en faveur de I'égalité
professionnelle, la montée en charge de la labellisation Egalité professionnelle, I’expérimentation dans les
ministéres de budgets intégrant I'égalité, ainsi que des opérations de testing sur le risque discriminatoire
relatif au critére du sexe dans |'accés a la fonction publique.

Le rapport donne également la parole aux employeurs des trois versants de la fonction publique afin qu’ils
partagent leurs initiatives et leurs retours d'expérience, relatifs par exemple a des actions de formation, de
sensibilisation et de mentorat, a la mixité des métiers ou a I'accompagnement des futurs parents.

Ce document est complété par des études et des statistiques permettant de faire un état des lieux sexué sur
les recrutements, les rémunérations, les conditions de travail, I'action sociale, etc.

Enfin, le Bilan de la mise en ceuvre du dispositif des nominations équilibrées en 2017 mesure, dans les trois
versants de la fonction publique, I'efficacité de cette politique dont le champ vient d’étre étendu par la loi
de transformation de la fonction publique.

Donner des éléments de réflexion et éclairer I'action publique afin que nous allions collectivement vers une
culture partagée de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, tel est I'objet de ce travail
collectif de qualité a destination de I'ensemble des acteurs de I'égalité professionnelle, et notamment des
agentes et agents publics.

Olivier DUSSOPT
Secrétaire d’Etat aupres

du ministre de I'Action et des Comptes publics
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Actualité de I'égalité professionnelle dans la fonction publique

L'égalité entre les femmes et les hommes a été consacrée « Grande cause du quinquennat » par
le Président de la République, lors de son discours a I'Elysée, le 25 novembre 2017.

Suite au Tour de France de I'égalité entre les femmes et les hommes lancé en octobre 2017, le
Premier ministre a présenté, lors du Comité interministériel a I’'égalité entre les femmes et les
hommes du 8 mars 2018, un plan d’action gouvernemental en quatre axes dont un portant sur
«un service public exemplaire en France et a I'international ».

Quatre mesures ont été actées concernant I'exemplarité de I'Etat, les premiéres concernant le
lancement d'une négociation dans la fonction publique et ayant servi de colonne vertébrale au
nouvel accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction
publique, signé le 30 novembre 2018 (voir infra) :

1. Garantir I'exemplarité de I’'Etat en matiére d’éqgalité professionnelle

— engager une négociation avec les partenaires sociaux et les employeurs publics visant a réduire
les inégalités entre les femmes et les hommes en matiére de rémunération et de parcours
professionnels ;

— engager chaque ministére dans la démarche de labellisation « Egalité » ;

— faire évoluer le dispositif des nominations équilibrées dans les emplois de direction de I'Etat, en
I'élargissant aux établissements publics de I'Etat (voir infra).

2. Lutter contre les violences sexuelles et sexistes

— mettre en place un dispositif de signalement et de traitement des violences sexuelles et sexistes
dans les administrations, collectivités territoriales et établissements publics de santé ;

— déployer un plan de formation a I'égalité entre les femmes et les hommes et a la prévention des
violences sexistes et sexuelles dans la fonction publique et dans toutes les écoles de service public.

3. Développer une approche intégrée de l'égalité dans le fonctionnement de I'Etat en
expérimentant puis en généralisant le principe de « budget intégrant I'égalité » dans toutes
les administrations pour faire des financements publics un levier d’égalité entre les femmes et
les hommes (voir infra).

4. Conduire une diplomatie féministe sur la scéne internationale, notamment pour faire de
I'égalité entre les femmes et les hommes une priorité de I'agenda de la Présidence francaise
du G7 en 2019.
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Actualité de I'égalité professionnelle dans la fonction publique

La Constitution de la V¢ République prévoit dans son article 1¢" que la loi favorise I’'égal accés
des femmes et des hommes aux responsabilités professionnelles. Conformément a la décision du
Président de la République de faire de I'égalité entre les femmes et les hommes une « grande
cause du quinquennat » et en cohérence avec les orientations définies par le Premier ministre lors
du comité interministériel a I'égalité du 8 mars 2018, la fonction publique renforce et approfondit
ses engagements en matiére d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Dans le sillage de la loi « Sauvadet » du 12 mars 2012 instaurant un dispositif de nominations
équilibrées pour les emplois supérieurs et de direction et de I'accord du 8 mars 2013 signé a
I'unanimité des organisations syndicales et des employeurs publics, Olivier DUSSOPT, secrétaire
d’Etat auprés du ministre de |'Action et des Comptes publics, a lancé en mars 2018 une
concertation, suivie d'une négociation riche et constructive, portant sur I'égalité professionnelle
dans la fonction publique.

Celle-ci a abouti a la signature d'un nouvel accord, le 30 novembre 2018, par les employeurs
des trois versants de la fonction publique et par sept organisations syndicales représentatives.
Cet accord majoritaire s’applique dées 2019.

Les objectifs de ce nouvel accord sont de pérenniser les acquis de 2013 et de les renforcer
en prenant en compte les actions déja mises en ceuvre, tout en développant de nouvelles
thématiques, notamment sur la parentalité et la lutte contre les violences sexuelles et sexistes
et le harcelement. Il s'agit également de transformer les pratiques pour parvenir a des résultats
concrets et mesurables avec des calendriers de déploiement et des indicateurs de suivi. S'inscrivant
dans une démarche intégrée, cet accord a pour ambition d’obtenir des résultats concrets et
mesurables, tout en accompagnant les employeurs a I'aide d’outils et de dispositifs. Les mesures
prévues par I'accord et qui le nécessitent sont inscrites dans la loi n® 2019-828 du 6 aolt 2019 de
transformation de la fonction publique (voir infra).

Afin de s'assurer de la mise en ceuvre concréte de |'accord dans les délais prévus, un comité
de suivi composé des signataires de l'accord et présidé par le Secrétaire d'Etat auprés du
ministre de I’Action et des Comptes publics s’est réuni des janvier 2019. Un deuxiéme comité
de suivi s’est réuni en juillet 2019. Il a été notamment |'occasion de présenter des documents
d’accompagnement de I'action des employeurs publics, la méthodologie de calcul des écarts de
rémunération revue a I'aune du dispositif mis en place pour les entreprises privées, et les projets
sélectionnés dans le cadre du Fonds en faveur de I'égalité professionnelle, qui ont bénéficié du
relais des plates-formes régionales d’appui interministériel a la GRH (PFRH) pour le déploiement
en région.

Le bilan du protocole signé en 2013 et la concertation tenue a partir de mars 2018 ont permis
de dégager cing axes déclinés en trente actions, dont les plus emblématiques sont présentées
ci-dessous (voir également I'accord complet en annexe du rapport).
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L'action 1.1 « Rendre obligatoire pour tout employeur public I'élaboration et la mise en ceuvre
d'un plan d'action égalité professionnelle d'ici 2020 » est I'une des actions les plus structurantes
de l'accord.

Ainsi, afin de parvenir a des actions concretes pour renforcer I'égalité entre les femmes et les
hommes, I'accord rend obligatoire pour les employeurs des trois versants de la fonction publique
I"élaboration d’un plan d'action dédié a I'égalité professionnelle, au plus tard au 31 décembre
2020. A défaut, les employeurs seront redevables d'une pénalité d’au maximum 1 % de la
rémunération brute annuelle globale des personnels. Le plan devra comporter notamment
des mesures relatives aux écarts de rémunération entre les femmes et les hommes, a la mixité
des métiers et des parcours professionnels, a I'articulation entre la vie professionnelle et la vie
personnelle et familiale, et a la prévention et a la lutte contre les discriminations, les actes de
violence, de harcélement sexuel et moral et d’agissements sexistes. Cette mesure figure dans la
loi de transformation de la fonction publique.

L'action 1.5. « Déployer auprés des employeurs publics un ou des référents Egalité travaillant en
réseau ou mutualisés sur les territoires, en articulation avec les acteurs déja en place » permet
de diffuser la politique d’'égalité professionnelle et de transmettre les informations nécessaires a
I"élaboration, a I'évaluation et a I’adaptation des actions prévues par le plan d’action.

L'action 1.6. « Responsabiliser I'encadrement sur I'égalité professionnelle » prévoit I'obligation
de formation des personnels d’encadrement et I’évaluation des cadres supérieurs et dirigeants
sur leur action en matiére d’égalité.

Un fonds en faveur de I'égalité professionnelle (action 1.7) a été créé début 2019 afin
d'accompagner les employeurs publics de I'Etat en cofinancant des actions par le biais d'appels
a projet visant a la promotion de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.
Ce fonds s'adresse aux ministeres, administration centrale et services déconcentrés, et a leurs
établissements publics administratifs (voir infra).

L'action 2.3. « Etendre et renforcer le dispositif des nominations équilibrées dans I'encadrement
supérieur et dirigeant de la fonction publique » fait suite a la décision du Comité interministériel
du 8 mars 2018 (voir supra). Afin de renforcer et de pérenniser le dispositif des nominations
équilibrées prévu par la loi du 12 mars 2012, il sera notamment élargi aux emplois de dirigeants
nommés en Conseil des ministres des établissements publics de I'Etat et le seuil de soumission des
collectivités territoriales est abaissé de 80 000 a 40 000 habitants par la loi de transformation de
la fonction publique. Enfin, les plans d’action des employeurs publics prévoiront des actions afin
de parvenir d'ici 2022 a au moins un tiers de personnes de chaque sexe s'agissant des personnes
en poste dans ces emplois.

La mise en ceuvre des actions 3.1. Déployer une méthodologie commune d’identification des
écarts de rémunération aupreés des employeurs publics des trois versants de la fonction publique »
et 3.2. « Intégrer dans les plans d’action « égalité professionnelle » des mesures de résorption
des écarts de rémunération » est un point essentiel de I'accord de 2018, en cohérence avec les
dispositions adoptées pour les entreprises privées par la loi n° 2018-771 du 5 septembre 2018
relative a la liberté de choisir son avenir professionnel.
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Afin de compléter les éléments du rapport de situation comparée (RSC) et les études
économétriques menées par des laboratoires de recherche, le service statistique du ministere
en charge de la fonction publique a développé avec deux ministéres pilotes une méthodologie
d'autodiagnostic des différentes causes d'écart de rémunération entre les femmes et les hommes
parmi les fonctionnaires de I'Etat. Cette méthodologie sera progressivement mise a la disposition
des ministéres en 2019, puis des travaux seront menés pour |I'adapter aux deux autres versants de
la fonction publique. En outre, le volet « Rémunérations » du RSC ou de tout rapport présentant
des données sur I'égalité professionnelle sera renforcé afin d’éclairer les actions a mener dans ce
domaine dans le cadre du plan d’action égalité.

L'action 3.4. « Neutraliser I'impact des congés familiaux sur la rémunération et les parcours
professionnels » prévoit que tout agent en congé parental ou bénéficiant d'une disponibilité
pour élever un enfant conservera pendant cinq ans, au titre de I'un ou l'autre ou de ces deux
dispositifs, la totalité de ses droits a avancement d’échelon.

L'action 3.6 de I'accord prévoit de garantir I’égal accés des femmes et des hommes dans les
procédures d'avancement de grade au regard de leur part respective dans le vivier des agents
promouvables. La loi de transformation de la fonction publique prévoit ainsi que le plan d'action
égalité professionnelle précise les actions mises en ceuvre par les administrations pour parvenir
a cet objectif.

Afin de protéger les femmes enceintes, I'action 4.2 prévoit que les congés maladie pendant la
grossesse soient exclus du champ de I'application de la journée de carence qu'’ils résultent ou
non d’'un état pathologique lié a la grossesse, ce que la loi de transformation de la fonction
publique prévoit.

L'action 4.7 vise a favoriser I'acces aux places en créche, notamment par la création de 1 000 places
en créche en interministériel, sur 3 ans (voir infra).

Les actions de cet axe mettent en ceuvre et renforcent les mesures annoncées par le Président
de la République en novembre 2017 (voir supra) et transcrites dans la circulaire du 9 mars 2018
en annexe du rapport. Elles s'articulent avec ses mesures et avec les autres actions de I'accord :
élaboration de plans d'action comprenant obligatoirement un axe « Lutte contre les violences
sexuelles et sexistes » (action 1.1 et action 5.1), formation obligatoire de publics prioritaires
(5.2 : encadrants, services RH, représentants du personnel, assistants sociaux, éléves des écoles de
service public), accompagnement des victimes (5.4) et responsabilisation des employeurs dans la
conduite de |'action disciplinaire (5.5).

Cet axe vise a s’assurer que toutes les situations de violences sexuelles et sexistes, y compris de
harcelement sexuel ou moral, seront traitées afin de protéger les victimes, de les accompagner
et de sanctionner les auteurs.

Pour ce faire, les employeurs publics seront tenus de mettre en place un dispositif de signalement
et de traitement de ces situations (action 5.2), de préférence dans un esprit de collégialité et
d’interdisciplinarité. Ces dispositifs pourront étre mutualisés au niveau national ou local afin que
tous les agents puissent en bénéficier. Ce dispositif est prévu par la loi de transformation de la
fonction publique.
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L'accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction
publique, signé en novembre 2018, prévoit par son axe 3 de « Supprimer les situations d’'écarts
de rémunération et de déroulement de carriére ».

Prenant en compte les avancées récentes dans le secteur privé en application de la loi n° 2018-771
du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel et la mise en place d'un
Index de I'égalité entre les femmes-hommes’, la fonction publique se dote d’'une méthodologie
commune d'identification des écarts de rémunération auprés des employeurs des trois versants
de la fonction publique, ainsi que le prévoit I'action 3.1 de I'accord de 2018.

Le DESSI? service statistique ministériel de la fonction publique chargé de la mise en place de
cette méthodologie, prévoit son déploiement progressif dans les ministéres et dans les deux
autres versants de la fonction publique.

Concernant les écarts de rémunération, pour les fonctionnaires, le DESSI propose une approche
méthodologique simple qui permet de mettre en évidence I'effet de la ségrégation par corps sur
I'écart global, celui éventuel de la démographie au sein des corps et enfin les différences a corps,
grade et échelon identiques. Cette méthodologie peut étre étendue aux agents dont I'emploi est
régi par un statut ou quasi-statut comme les médecins ou les ouvriers d'Etat.

Pour les autres agents, contractuels, une méthode telle que celle décrite dans I'Index du secteur
privé semble plus appropriée. Les critéres retenus dans le secteur privé devant étre transposés
au cadre des contractuels de la fonction publique : tranches d'age, filiere-métier-catégorie socio-
professionnelle-cadre d’emploi associé, niveau de responsabilité ou niveau d’'études.

Cette méthodologie s'appuie sur les données « RH-paye » des employeurs, ce qui facilite
I'appropriation et permet une analyse et un diagnostic de la situation, ainsi qu’une intégration
dans les rapports de situation comparée ou tout autre rapport présentant des données sexuées,
et complétant ainsi les données existantes sur les rémunérations.

Cette méthodologie a fait I'objet d'échanges au premier semestre 2019 avec les employeurs
publics et les organisations syndicales des trois versants de la fonction publique, notamment
dans le cadre des formations spécialisée « Statistiques » et « Egalité, mobilité, parcours
professionnels » du Conseil commun de la fonction publique. Statique, elle doit faire I'objet d'une
approche dynamique pour illustrer et comprendre I'éventuelle différentiation des carriéres. Un
guide méthodologique et pédagogique proposera une démarche d’'analyse des résultats dans la
perspective de I'élaboration des plans d'action chiffrés.

Le DESSI ambitionne de diffuser ce guide méthodologique au deuxiéme semestre 2019.
L'objectif, au-dela de la description d’'une méthode commune et harmonisée, est d’en faciliter
I'appropriation pour un dialogue social effectif en 2020, notamment pour I'établissement de

1. Décret n° 2019-15 du 8 janvier 2019 portant application des dispositions visant a supprimer les écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes dans I'entreprise et relatives a la lutte contre les violences sexuelles et les agissements sexistes au travail ;
décret n° 2019-382 du 29 avril 2019 portant application des dispositions de I'article 104 de la loi n° 2018-771 du 5 septembre 2018 pour
la liberté de choisir son avenir professionnel relatif aux obligations en matiére d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
dans I'entreprise.

2. Département des études, des statistiques et des systémes d’'information — DESSI — Ministére de I’Action et des Comptes publiques.
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plans d'action comprenant un axe relatif a la résorption des écarts de rémunération, comme le
prévoit I'accord de 2018. D'autres indicateurs complémentaires seront proposés.

Une étude de cohortes visant a comparer et analyser les trajectoires et parcours professionnels
de femmes et des hommes sera également menée en 2019-2020. Le cahier des charges de cette
étude sera examiné lors de formations spécialisées dédiées du Conseil commun de la fonction
publique, I'appel d’'offre étant validé et suivi par le Conseil scientifique de la DGAFP.

En outre, ainsi que le prévoit I'action 3.3 de I'accord de 2018, une circulaire visant a préciser les
modalités de mise en ceuvre de la transparence des rémunérations dans les trois versants de la
fonction publique sera diffusée en 2019.

Le 25 novembre 2017, dans le cadre de la grande cause du quinquennat pour |'égalité entre les
femmes et les hommes, le Président de la République s’est engagé a ce que soit mis en ceuvre
un plan d'action ambitieux contre les violences sexuelles et sexistes, dans tous les domaines de la
vie sociale et économique du pays. Au titre de I'exemplarité, les employeurs publics ont un réle
déterminant a jouer pour faire évoluer les mentalités et garantir a leurs agents la mise en ceuvre
de toute mesure nécessaire a la prévention, au traitement et a la condamnation des actes de
violences sur le lieu de travail.

La circulaire du 9 mars 2018 relative a la lutte contre les violences sexuelles et sexistes dans la
fonction publique précise ces engagements qui s'appliquent aux trois versants de la fonction
publique. Elle s'articule autour de trois axes: la prévention des violences sexuelles et sexistes
dans la fonction publique, notamment en déployant, a partir de 2018, un plan ambitieux de
formation initiale et continue ; le traitement des situations de violences sexuelles et sexistes avec
la mise en place de dispositifs de signalement et de traitement des violences sur le lieu de travail,
la sanction des auteurs de violences sexuelles et sexistes.

A l'occasion de la Journée internationale pour I'élimination de la violence a I'égard des femmes,
en novembre 2018, la direction générale de I'administration et de la fonction publique (DGAFP) a
publié un Guide de formation sur la prévention et la lutte contre les violences sexuelles et sexistes
dans la fonction publique. Elaboré dans le cadre d'un groupe de travail composé des trois versants
de la fonction publique, il a pour objectif de faciliter le déploiement d'un plan de formation a
destination de I’'ensemble des agents publics, conformément a la circulaire du 9 mars 2018. Ce
guide a pour vocation d'accompagner les employeurs et les écoles de service public a construire
leur offre de formation relative a la prévention et a la lutte contre les violences sexuelles et
sexistes. Il est construit autour d'un socle commun et de fiches par public cible, indiquant a
chaque fois les objectifs de formation, les objectifs pédagogiques, les principaux éléments de
contenu et des conseils pour les modalités pédagogiques. Quant aux écoles de service public,
elles disposent d'un socle commun qui leur permettra de concevoir des modules de formation
dédiés a la prévention et a la lutte contre les violences sexuelles et sexistes dans leur programme
de formation.
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Ce référentiel s’inscrit a la suite du Guide de prévention et traitement des situations de violences
et de harcélement dans la fonction publique, publié par le DGAFP en 2017, et des Fiches pratiques
sur la conduite a tenir dans les situations de harcélement sexuel au sein de la fonction publique,
réalisé par la Direction générale de la cohésion sociale des ministere sociaux, conjointement avec
le ministére de I'Intérieur, la DGAFP et le Défenseur des droits.

Cet engagement fort a été repris et amplifié dans le cadre de I'accord relatif a I'égalité entre
les femmes et les hommes dans la fonction publique, signé en novembre 2018. Thématique
développée dans le protocole de 2013, la prévention et la lutte contre les violences sexuelles, le
harcélement et les agissements sexistes se trouve renforcée dans le nouvel accord : obligation
d’inscription au sein des plans d'action (actions 1.1 et 5.1), mise en place obligatoire d'un dispositif
de signalement et de traitement (5.2), formation de publics prioritaires (5.3), accompagnement
des victimes (5.4) et responsabilisation des employeurs (5 .5 et voir infra).

L'action sociale interministérielle s'est attachée ces derniéres années a favoriser I'articulation
entre vie professionnelle et vie personnelle pour les agents de I’Etat, particulierement en matiére
de garde d’enfants avec le CESU-garde d’enfant 0/6 ans (CESU 0/3 et 3/6 ans remplacés par le
CESU 0/6 ans depuis le 1¢" janvier 2014) et les réservations interministérielles de berceaux.

Suite aux accords du 25 janvier 2006, des CESU-garde d’enfant 0/3 ans, destinés notamment a
favoriser le maintien de I'activité professionnelle des parents qui le souhaitent, ont été mis en
place. Cette dynamique s’est poursuivie en 2007 avec la mise en place d’une nouvelle prestation
versée sous forme de CESU et destinée cette fois a la prise en charge partielle des frais de garde
des enfants agés de 3 a 6 ans. Afin de mieux cibler et répondre aux besoins des agents, ces aides
ont été, depuis le 1° janvier 2014, d'une part, soumises a condition de ressources et, d'autre
part, majorées de 20 % pour les agents en situation monoparentale (parents isolés) remplissant
les conditions d'attribution. A compter du 1¢ janvier 2015, les conditions de ressources ont été
supprimées pour les familles en situation de monoparentalité.

Par ailleurs, un baréme de ressources adapté aux bénéficiaires ultra-marins a été introduit des
le 1¢" janvier 2015, afin d'ouvrir davantage le bénéfice du CESU aux agents de I'Etat affectés en
Outre-mer. Enfin, le bénéfice de I'action sociale interministérielle a été ouvert aux agents des
collectivités d'Outre-mer a compter du 1¢ janvier 2017.
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Figure : Programme 148 <« Fonction publique » Action <« Action sociale interministérielle >»
(en millions d'euros)

Programme 148 « Fonction publique » Action « Action sociale interministérielle »
Familles
Année
Cheque-vacances CESU 0/6 Créches Total
A AE 35,8 56,4 13,5 105,7
cP 358 55,0 21,1 11,9
2012
) AE 32,6 57,0 14,3 103,9
Exécution (RAP 2012)
CP 34,3 58,3 19,5 12,1
IFl AE 339 56,2 14,9 105,0
cp 33,9 56,3 20,1 110,3
2013
AE 379 43,0 16,7 97,6
Exécution (RAP 2013)
CcP 36,7 55,3 17,0 109,0
Al AE 36,0 48,3 20,3 104,6
cP 36,0 48,3 20,5 104,8
2014
) AE 36,0 5,9 23,1 65,0
Exécution (RAP 2014)
CP 34,9 41,3 18,4 94,6
IFl AE 36,4 44,0 23,6 104,0
CcP 36,4 44,0 23,6 104,0
2015
. AE 32,0 53,3 24,6 109,9
Exécution (RAP 2015)
cP 335 37.2 233 94,0
IFl AE 38,0 41,7 25,6 105,33
cP 38,0 41,7 25,6 105,33
2016
) AE 35,2 31,8 26,5 93,5
Exécution (RAP 2016)
cpP 34,5 34,5 24,7 93,7
Al AE 36,2 394 254 101,0
CcP 36,2 394 254 101,0
2017
L AE 36,8 12,2 23,6 72,6
Exécution
cP 38,8 35,6 22,6 97
Fl AE 38,4 35,2 25,6 99,2
cP 38,4 35,3 25,4 99,1
2018
Lo AE 38,1 32,6 26,8 97,5
Exécution
CcP 38,1 30,9 271 96,1

En 2018, 56 % des demandeurs de CESU étaient des femmes.

Mis en place avec I'appui de la Caisse nationale des allocations familiales (CNAF), le dispositif
de réservation interministérielle de berceaux permet aux agents de bénéficier prioritairement
de places dans les créches implantées dans des aires géographiques adaptées a leurs besoins
(et non exclusivement dans leur commune de résidence). Les réservations, dont la gestion est
confiée aux préfets, font I'objet d'un contrat avec les structures d'accueil dont le financement
est assuré sur une base annuelle. Réactivée en 2007, la politique de réservation de places en
créches a été renforcée depuis 2008 et connait depuis lors une véritable dynamique. Elle compléte
les dispositifs individuels d’aide a la garde des jeunes enfants. Le parc a augmenté de 50 places en
2017 puis de 340 places en 2018 pour atteindre prés de 3 350 berceaux.
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Dans le cadre de I'accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans
la fonction publique signé le 30 novembre 2018, c'est un véritable plan d’envergure pour les
créches qui est mis en place, avec la réservation de 1 000 places supplémentaires en 3 ans pour
les enfants des agents de la fonction publique d’Etat (soit une augmentation de 30 % du parc).
Ce sont 330 places qui seront créées dés 2019.

Enfin, en 2013, un nouveau dispositif d’aide au logement temporaire d'urgence a été mis
en place. Ce dispositif, qui a été pérennisé, vise a aider notamment les agents de la fonction
publique de I’Etat a la recherche d’une solution transitoire de logement a la suite d'événements
professionnels ou personnels les ayant conduits a quitter leur foyer principal.

Action sociale interministérielle Exécution 2017 Execution 2018 PLF 2019
CESU 35,6 M€ 30,9 M€ 33,0 M€
Réservations de places de créches 22,6 M€ 27,1 M€ 25,4 M€
Aide au logement d‘urgence 0,3 M€ 0,4 M€ 0,3 M€
Total 58,5 M€ 584 M€ 587 M€

Enfin, en 2018, sur les 129 396 bénéficiaires de chéques-vacances, 56 % étaient des femmes.
Parmi les bénéficiaires actifs, elles étaient 61 %, parmi les bénéficiaires retraités, 44 % et parmi
les bénéficiaires en situation de handicap, 71 %.

Mis en place dés 2019 par la circulaire du 22 février

Fonds ’Z 2019, le Fonds en faveur de I'Egalité professionnelle
z 0 2 = (FEP)}, piloté par la DGAFP, en lien avec le Service aux
Egal lte ’.‘ droits des femmes et a I'égalité (SDFE) de la Direction

générale de la cohésion sociale, cofinance des initiatives

PrOfeSS 10N nel Ie d’employeurs publics par le biais d’appels a projet visant

a la promotion de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes. Ce fonds s’adresse aux ministeres — en administration centrale et en
services déconcentrés — et aux établissements publics de I'Etat.

Les projets peuvent porter sur des dispositifs d’appui a la mise en place d'une politique de
promotion de I'égalité professionnelle au sein de la fonction publique de I'Etat, favorisant la
mixité des métiers et la constitution de viviers mixtes, la mutualisation des bonnes pratiques en

3. Pour en savoir plus : www.fonction-publique.gouv.fr/fonds-egalite-professionnelle
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faveur de |'égalité, des outils de sensibilisation, formation ou communication sur la thématique de
I'égalité, des dispositifs favorisant une meilleure articulation entre les temps de vie professionnels
et personnels, ou luttant contre les violences sexuelles, le harcélement et les agissements sexistes,
ainsi que des études et travaux de recherche.

Au total, 51 dossiers ont été déposés par des candidats provenant de Métropole et de I'Outre-mer
(16 portés par des administrations centrales, 13 par des préfectures, 16 par des services
déconcentrés et 6 par des établissements publics). 42 projets, soit 82 % des candidatures, ont été
retenus par le comité de sélection qui s'est réuni en mai 2019, piloté par la DGAFP en lien avec
le Service des Droits des Femmes et de I'Egalité de la Direction générale de la cohésion sociale et
comprenant la Direction de la modernisation et de |'action territoriale du ministére de I'Intérieur
et deux plates-formes régionales d’appui interministériel a la GRH.

Les candidats ont proposé des actions diversifiées et de nature a renforcer la coopération
interministérielle sur les territoires, grace au levier que représente I'égalité professionnelle :
mentorat et coaching pour donner un nouvel élan a la carriére, organisation d'une journée
de I'Egalité, ainsi que des séminaires et hackathons, mais également élaboration de chartes et
formations ou sensibilisations relatives a I'égalité ou a la lutte contre les agissements sexistes,
le harcelement et les violences sexuelles. Deux études de cohorte sur le sujet des écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes et la différenciation genrée des carrieres, ainsi
que la création ou la consolidation de réseaux de femmes interministériels ont été retenues,
ainsi que des actions originales et participatives : un tournage de vidéos qui mettent en scéne des
situations de sexisme ordinaire, dont les scénaristes et les acteurs sont des agents de la fonction
publique, I'organisation d'une marche de I'égalité, des portraits de femmes fonctionnaires qui
valorisent leurs parcours et leurs talents.

Par ailleurs, en 2019, le Fonds d’innovation RH, piloté par le DGAFP, a également sélectionné
trois projets sur la thématique de I'égalité entre les femmes et les hommes, le premier sur la
prévention des violences sexuelles et sexistes, le second sur les parcours professionnels et le
dernier sur la déconstruction des stéréotypes sur les métiers dans la fonction publique.

Comme suite aux décisions du CIEFH du 8 mars 2018, une expérimentation d'un budget
intégrant I'égalité (ou budget sensible au genre) est pilotée par la direction du budget et le
service des droits des femmes et de I'égalité. Les ministéres expérimentateurs sont le ministére
de I'Agriculture et de I’Alimentation, le ministére de la Culture, le ministere de la Cohésion des
territoires/Commissariat général a I’égalité des territoires (CGET) et les ministéres sociaux. Il s'agit
de développer une approche intégrée de I'égalité dans le fonctionnement de I'Etat d’abord en
expérimentant puis en généralisant le principe « budget intégrant I'égalité » dans toutes les
administrations. 1l s'agit de faire des financements publics un levier de promotion de I'égalité
entre les femmes et les hommes.

Cela implique de :

— proposer des recommandations pour compléter les instructions, les procédures et les outils
budgétaires, tant sur le versant des recettes que celui des dépenses ;

— préconiser une méthodologie pour la réalisation d’un budget intégrant I'égalité ;
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— évaluer les besoins en formation des agents « métiers » et « budget/performance » des
ministéres participant au processus d’élaboration des documents budgétaires (PLF, PLFSS, PAP,
DPT, etc.) ;

—recenser les données sexuées disponibles permettant I'évaluation de I'impact budgétaire sur les
femmes et les hommes.

Plusieurs réunions du groupe de travail se sont tenues depuis le printemps 2018 et les travaux se
poursuivent en 2019 avec une perspective de présentation lors du projet de loi de finances 2020.

L'expérimentation vise a faire la preuve de la faisabilité de I'exercice en précisant les obstacles
rencontrés, les prérequis indispensables, les outils a adapter, les solutions proposées et établir
une méthodologie duplicable a d’autres programmes budgétaires.

S’agissant des outils des remontées d’'information sexuées, la circulaire du Premier ministre du
8 mars 2000 pose le principe d’une adaptation de ces outils aux enjeux de I'Egalité. Le rapport de
I'INSEE® est venu actualiser I'état des lieux et pistes de réflexion pour une information statistique
sexuée dans la statistique publique.

Pour I'expérimentation proprement dite, chaque ministére participant a été invité a choisir une
ou deux actions du programme sélectionné relevant de sa compétence en vue de la réalisation
conjointe, a titre d'exercice partagé, d’'une analyse pour distinguer :

— les dépenses neutres en matiére I'égalité ;
— les dépenses visant directement la réduction des inégalités ;

—les dépenses qui peuvent avoir un effet indirect, positif ou négatif, sur I'égalité entre les
femmes et les hommes.

Le ministére de I'Agriculture et de I’Alimentation a retenu deux actions du programme 143
« Enseignement technique agricole » : I'action 01 « Enseignement dans les établissements
publics» et I'action 04 « Evolution des compétences et dynamiques territoriales ».

Le CGET a retenu l'action 01 du programme 147 « Politique de la ville ». Cette action porte les
crédits pour le financement des associations ceuvrant dans les Quartiers Politique de la Ville.
A ce jour plus de 4 millions d’euros sont identifiés comme concourant a la politique d’Egalité,
soit 20 000 subventions accordées aux associations mettant en place 676 actions. Le reste des
financements semble y concourir, mais les instructeurs des dossiers de demande de subvention
ne sont pas a ce jour en mesure d’identifier les actions concourant a la politique de la ville
ayant |'objectif de promouvoir I'égalité entre les femmes et les hommes. Avec |'appui du SDFE,
le CGET a, d'ores et déja, diffusé une annexe dédiée « Egalité » & son instruction annuelle 2019 &
destination des instructeurs locaux.

La DGCS pour les ministeres sociaux a retenu l'action portant sur les crédits de la « prime
d'activité » du programme 304 « Inclusion sociale et protection des personnes ». La prime
d’activité est pertinente puisqu’elle touche en majorité les femmes travaillant a temps partiel
(qui sont les plus nombreuses et dont le temps de travail peut étre subi et non choisi). Son impact
sur la situation comparée des femmes et des hommes est mesurable car I'enjeu est inscrit dans la
loi ; les rapports d'évaluation de la loi doivent intégrer des statistiques sexuées.

Le ministere de la Culture aretenu l'action 1 du programme 131 « Création » pour les subventions
accordées a la création et au spectacle vivant, ainsi que le programme 224 « Transmission des
savoirs et démocratisation culturelle » au titre de I'action relative au soutien a |'enseignement

4. Circulaire du Premier ministre du 8 mars 2000relative a I’adaptation de I'appareil statistique de I’Etat pour améliorer la connaissance
de la situation respective des femmes et des hommes, https:/www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000399250
&categorielLien=id

5. S. Ponthieux — octobre 2013 https://www.insee.fr/fr/statistiques/fichier/2546889/rapport-femme-homme.pdf
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supérieur et a l'insertion professionnelle. En paralléle, le ministére s'est également engagé
concernant I'éga-conditionnalité des subventions.

La circulaire de la direction du budget n° DF6-2°%%F-19-3083 du 18 avril 2019° relative a la
préparation des volets performance des projets annuels de performance (PAP) du PLF 2020
et élaboration des documents de politiques transversales (DPT) comprend, pour la premiére
fois, une section dédiée au Budget intégrant I'égalité en mentionnant I'expérimentation en
cours. En complément, il est demandé a I'ensemble des ministéres de prendre en compte dans
la définition ou la revue des indicateurs (pour le PAP et/ou pour le DPT « Egalité entre les
femmes et les hommes ») le besoin de disposer d’indicateurs de performance visant les publics
d’un sous-indicateur sexué, lorsque cela est pertinent, afin de permettre un suivi du budget
intégrant I'égalité au-dela de cette premiere expérimentation.

Cette expérimentation fera I'objet d'un rapport d'évaluation des actions conduites et comprendra
des préconisations en vue de son éventuelle généralisation.

Aprés une montée en charge progressive des dispositifs, les administrations publiques sont
désormais largement engagées dans la démarche de labellisation Egalité professionnelle ou de
double labellisation Egalité et Diversité.

Le comité interministériel a I'égalité entre les femmes et les hommes du 8 mars 2018 prévoit
d'ailleurs que chaque ministére s’engage dans la démarche de labellisation « Egalité ». En
outre, le comité interministériel Egalité et Citoyenneté de 2015 qui prévoyait que les ministéres
devaient étre en mesure de candidater au Label Diversité les incitait également a s’engager dans
une double labellisation Diversité et Egalité professionnelle, cette décision étant facilitée par la
mise en place d'un cahier des charges commun pour les deux labels depuis 2016.

Au 1¢r aolt 2019, 23 collectivités publiques ont obtenu ou conservé le Label Egalité :

-5 ministéres : les ministéres économiques et financiers, le ministére de la Culture, le ministére
de I'Europe et des Affaires étrangeéres, les ministéres sociaux et le ministere de I'Intérieur ;

- 10 établissements publics sous tutelle du ministére de la Culture : la Cité de la musique-
Philharmonie de Paris, le Conservatoire national supérieur de Musique et de Danse de Paris,
la Réunion des Musées Nationaux et du Grand Palais, I'Opéra-Comique, Universcience, I’'Ecole
nationale supérieure d'Arts de Paris Cergy, I'Opéra national de Paris, I'Etablissement public du
Parc et de la Grande Halle de La Villette, le Théatre national de Chaillot et I’'Ecole nationale
supérieure d'Architecture de Saint-Etienne ;

— 1 autorité publique indépendante : le Conseil supérieur de I'audiovisuel ;

-6 collectivités territoriales : le Conseil régional de Bretagne, Rennes Métropole, la ville de
Rennes et son CCAS, la ville de Suresnes, la ville de Dijon, son CCAS et Dijon Métropole, la ville
de Bordeaux, son CCAS et Bordeaux Métropole et la ville de Paris.

6. www.performance-publique.budget.gouv.fr/sites/performance_publique/files/files/circulaires/circulaires/2019/2PERF-19-3083/2PE
RF-19-3083.pdf
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—En 2018, le Centre hospitalier de Thuir a été le premier établissement de la fonction publique
hospitaliére a obtenir le label Egalité professionnelle.

En outre, 32 collectivités publiques ont obtenu ou conservé le Label Diversité’ : 4 ministéres
(les ministéres économiques et financiers, les ministéres sociaux, le ministére de la Culture, le
ministére de I'Intérieur), 17 établissements publics sous tutelle du ministere de la Culture,
le Conseil supérieur de I'audiovisuel, 5 collectivités territoriales (la ville de Paris, ville de Lyon, ville
de Nantes, Nantes Métropole, ville de Dijon, son CCAS, Dijon Métropole et le conseil départemental
de Seine-Saint-Denis), 2 établissements publics de santé, 1 Agence régionale de santé, I'Ecole
de Management de Strasbourg et 1 Chambre de commerce et d'industrie.

En 2019, d'autres collectivités publiques se sont engagées dans la démarche de labellisation et
vont candidater aux labels Diversité ou Egalité professionnelle : le ministéere des Armées, les
Services du Premier ministre, le ministére de la Transition Ecologique et Solidaire, le ministére
de I'Agriculture et de I’Alimentation, le ministére de la Justice, les ministéres de I'Education
Nationale et de I'Enseignement Supérieur, de la Recherche et de I'Innovation.

Pour la session 2017 des concours d'acceés aux instituts régionaux d'administration (scolarité
2018-2019), 60 % des 730 lauréats sur liste principale sont des femmes (439 femmes et
291 hommes). Ainsi, 198 femmes et 172 hommes ont été admis pour le concours externe,
194 femmes et 86 hommes pour le concours interne et 47 femmes et 33 hommes pour le
troisi€me concours.

Par ailleurs, dans le cadre des dispositions du statut général visant a concourir a une représentation
équilibrée des femmes et des hommes dans les jurys et comités de sélection, la DGAFP attache
une importance toute particuliere a la composition des jurys des IRA. Lors de la session 2017
des concours, celles-ci représentaient 48,8 % des membres des jurys nommés par la ministre en
charge de la fonction publique (I'obligation prévue a I'article 55 de la loi du 12 mars 2012 est de
40 % minimum de chaque sexe). Les membres des jurys sont formés a la prévention et a la lutte
contre les discriminations et notamment a la prévention des stéréotypes de genre.

Les promotions de I'Ecole nationale d’administration (ENA) restent majoritairement masculines.
La promotion 2019-2020 est composée de 36,25 % de femmes et de 63,75 % d’hommes (concours

7. Sont détenteurs de la double labellisation Egalité professionnelle et Diversité : 4 ministéres (les ministéres économiques et financiers,
les ministeres sociaux, le ministére de la Culture, le ministére de I'Intérieur), 10 établissements publics sous tutelle du ministére de la
Culture, le Conseil supérieur de |'audiovisuel et 1 collectivité territoriale (ville de Dijon, son CCAS, Dijon Métropole).
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externe : 37,5 % de femmes ; concours interne : 34,37 % de femmes ; troisieme concours : 37,5 %
de femmes). En raison de I'attention particuliere portée a la féminisation du recrutement, I'Ecole
veille a la formation de tous les membres de jurys et inteégre la dimension diversité au sein des
conventions signées avec les centres de préparation.

Concours | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018

2005

Inscriptions

Interne 44,82 | 4537 | 45,70 | 46,36 | 44,63 | 44,58 | 33,33 | 32,50 | 38,00 | 40,00 | 46,00 | 41,00 39,00 | 42,42
Externe 29,09 | 28,20 | 35,50 | 34,90 | 36,84 | 39,50 | 43,84 | 42,00 | 39,00 | 40,00 | 41,00 | 41,00 41,00 38,18
3¢me concours 36,13 29,83 | 25,80 | 29,30 | 32,17 | 29,00 | 30,47 | 35,00 K 33,00 | 29,00 | 32,00 | 32,00 K 31,00 | 40,41
Total inscrits 39,41 39,21 41,06 41,64 |44,45|41,46 39,84 39,10 38,00 38,90 42,10 40,10 | 39,20 | 39,38
Admissibilité

Interne 46,15 | 35,87 | 44,44 | 48,75 | 46,34 | 38,75 | 34,85 | 30,76 | 51,00 | 44,00 | 50,00 | 45,00 K 54,00 | 39,39
Externe 42,46 | 2571 | 27,69 | 3548 | 42,42 | 43,93 | 41,46 | 31,25 | 34,00 | 30,00 | 33,00 | 27,00 | 34,00 | 33,70
3¢me concours 38,89 36,84 | 6,25 | 37,50 | 33,33 | 33,33 | 42,86 | 42,86 | 43,00 | 25,00 | 33,00 | 22,00 | 41,00 ' 47,36

Total admissibles 44,44 32,04 33,95 |41,88 43,37 39,64 |39,64 32,53 41,70 35,10 39,80 33,70 |42,70 35,55

Admission

Interne 44,44 24,44 | 41,50 | 40,00 ' 37,50 | 30,00 | 34,00 | 28,00 61,00 | 34,00 A 51,00 | 53,00 41,00 | 34,37
Externe 47,22 30,56 | 35,50 | 37,50 | 37,50 | 37,50 | 40,00 | 27,50 | 35,00 ' 26,00 | 26,00 K 26,00 | 38,00 | 37,50
3¢me concours 33,33 33,33 | 12,50 | 37,50 | 25,00 | 25,00 | 37,50 | 37,50 | 33,00 ' 22,00 | 22,00 | 11,00 | 25,00 | 37,50
Total admis 44,44 | 27,78 | 36,20 | 38,78 36,25 | 32,50 | 37,50 28,75 45,00 | 28,89 | 36,00 35,50 | 37,50 36,25

Source : Service du recrutement et des évaluations de IENA

La classe préparatoire au concours externe d’entrée a I'ENA « Egalité des chances » (CP’'ENA)
comptait, dans sa promotion 2017/2018, 8 femmes sur 23 éléves, soit 34,8 %.

Les CPIl ont pour objet d'aider des étudiants ou des demandeurs d’emploi de condition modeste,
sélectionnés sur critéres sociaux, a préparer les concours externes et troisi€me concours de la
fonction publique.

Tout au long de leur scolarité en CPI, les éléves bénéficient d’un accompagnement personnalisé et
de conditions d‘enseignement privilégiées: classes a effectif réduit, soutien pédagogique
renforcé combinant référents pédagogiques et tutorat individuel, organisation d’examens blancs
et, selon les écoles, stages de découverte ou périodes d'immersion dans les administrations, ainsi
que des rencontres avec d'anciens éleves.

Une aide financiére, I'allocation pour la diversité dans la fonction publique, d'un montant de
2 000 euros annuel peut étre attribuée, sous conditions, aux éléves des CPI. En outre, certaines
écoles proposent une prise en charge de la restauration et de I'hébergement.

Les femmes sont majoritaires a bénéficier de ce dispositif : pour I'année 2017-2018, les femmes
représentaient 63 % des effectifs.
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Figure : Répartition femmes-hommes des admis en CPI et présents durant la scolarité en CPI

en 2016-2017

Hommes Femmes Part des femmes
Admis en CPI 243 389 62 %
Présents en CPI 21 256 63 %
Evaporation -13% -8%

Figure : Part des femmes et des hommes dans les résultats aux concours des éléves en CPI,
promotion 2016-2017 (en %)

Femmes Hommes
Total admissibles 59 % 4 %
Total admis 60 % 40 %
Total admis concours de catégorie A 58 % 42 %
Total admis concours de catégorie B 74 % 26 %
Total admis concours de catégorie C 60 % 40 %
250
200 -
150+
[ Femmes
100~
@ Hommes
50-
0 -4
Total Total Total admis  Total admis  Total admis
admissibles admis concours de  concoursde  concours de
catégorie A catégorie B catégorie C

Source : DGAFP 2017. Les données portent sur 25 CPI.
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Figure : Nombre de femmes et d’hommes dans les résultats aux concours des éléeves en CPI,
promotion 2016-2017

Femmes Hommes
Total admissibles 250 17
Total admis 164 108
Total admis concours de catégorie A 81 57
Total admis concours de catégorie B 68 39
Total admis concours de catégorie C 15 12

Source : DGAFP 2017. Les données portent sur 25 CPI.

1.9.4 L'apprentissage

Le contrat d’'apprentissage constitue pour les administrations une opportunité d'ouverture a
la diversité. Cette formation dipldmante, en alternance, permet ainsi de faire connaitre et de
valoriser auprés d’un large public la variété des métiers de la fonction publique.

La fonction publique recrute des apprentis de tous niveaux (du CAP aux diplémes d'ingénieur)
sur des métiers tres variés (informatique, hotellerie-restauration, aéronautique, juridique, etc.).

Ce dispositif rencontre un grand succes dans la fonction publique et permet de constituer des
viviers diversifiés dans le recrutement.

Depuis 2013, la part des femmes a fortement augmenté dans la fonction publique de I’'Etat ou
elles sont désormais majoritaires. Au contraire, dans la fonction publique hospitaliére ou la part
des femmes a toujours été trés majoritaire dés 2013, ce poids a tendance a diminuer. Dans la
fonction publique territoriale, ce sont les hommes qui se maintiennent de facon majoritaire.

Figure : Part des femmes et des hommes en apprentissage dans la fonction publique de
I'Etat de 2013 a 2017

(en %)
2013 2014 2015 2016 2017 2018
Hommes | Femmes | Hommes | Femmes = Hommes | Femmes | Hommes | Femmes | Hommes = Femmes | Hommes | Femmes
FPE 58.6 41,4 59,0 41,0 51,3 48,2 443 55.7 43,9 56,1 46,3 53,7
FPT 54,7 45,3 55,0 45,0 54,5 45,5 54,6 45,4 53,6 46,4 52,3 47,7
FPH | 371 62,9 36,6 63,4 40,2 59,8 36,3 63,8 40,5 59,5 39,0 61,0
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Le Premier ministre avait confié, en 2015, au professeur L'Horty et a son équipe la mission
d’évaluer, au regard des risques de discrimination, les différentes voies de recrutement dans les
trois versants de la fonction publique.

Pour cette recherche, I'équipe universitaire s'était appuyé sur deux types de méthode:
I'exploitation systématique des bases de données de concours externes de la fonction publique
de I’'Etat (400 000 candidats a 90 concours), d'une part, et pour la premiere fois, la réalisation
de testing de discrimination dans I'accés a I'emploi public et a I'accés a I'information sur les
opportunités d’emploi. Etaient testés les critéres du sexe, de I'origine (signalée par le patronyme)
et du lieu de résidence. L'étude statistique avait révélé des inégalités dans les chances de
succes des candidats, notamment en défaveur des femmes, des personnes nées hors de France
métropolitaine et de celles résidant dans une ville avec une forte emprise de zones urbaines
sensibles. Les opérations de testing menées sur le critére du sexe et de I'origine des candidats
n’avaient pas mis en évidence de différence de traitement dans des commissariats, mais en avait
révélés dans des établissements publics de santé.

En 2017, la ministre de la Fonction publique avait confié a cette méme équipe le soin
d'approfondir la connaissance en ce domaine par le biais de nouvelles opérations de testing
portant sur les critéres du sexe, du patronyme, du lieu de résidence, et pour la premiére fois dans
la fonction publique, de I'orientation sexuelle. Ce nouveau rapport, présenté notamment devant
les instances de dialogue social de la fonction publique, avait mis en évidence une diminution du
risque discriminatoire par rapport a 2016.

Afin de prolonger sur le moyen terme cet éclairage sur le risque discriminatoire dans I'acces a la
fonction publique, le ministre de I'Action et des Comptes publics a confié une nouvelle mission
de testing au Professeur |I'Horty et a son équipe portant, dans les trois versants de la fonction
publique, sur trois critéres déja explorés en 2016 et 2018 (sexe, origine signalée par le patronyme
et lieu de résidence) en ajoutant un nouveau critére. Concernant les critéres déja étudiés,
des comparaisons pourront étre réalisées entre les résultats passés et ceux obtenus en 2019.
Les conclusions de ces travaux seront remises en septembre 2020.
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Retours d'expérience
dans les trois versants de la fonction publique

L'engagement des employeurs publics

et le dialogue social 2.l
La mixité des métiers 2.2
La résorption des inégalités salariales 2.3

Un accompagnement participatif :
les formations, les sensibilisations et le mentorat e.u

L'articulation entre vie professionnelle et vie personnelle 2.5

La lutte contre les violences, le harcelement
et les agissements sexistes 2.6

La commande publique, vecteur d'égalité
entre les femmes et les hommes 2.7

L'égalité entre les femmes et les hommes,
critére d'attribution des aides publiques 2.8
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Theme

L'engagement des
employeurs publics
et le dialogue social

La mixité des métiers

La résorption des
inégalités salariales

Un accompagnement
participatif :

les formations,

les sensibilisations
et le mentorat

L'articulation entre
vie professionnelle
et vie personnelle

La lutte contre

les violences, le
harcélement et les
agissements sexistes

La commande publique,
vecteur d'égalité entre
les femmes et les
hommes

Egalité entre les
femmes et les hommes,
critére d'attribution
des aides publiques

Ne de
fiche

Fiche 1

Fiche 2

Fiche 3

Fiche 4

Fiche 5
Fiche 6

Fiche 7

Fiche 8

Fiche 9

Fiche 10

Fiche 11

Fiche 12

Fiche 13

Fiche 14

Fiche 15
Fiche 16

Fiche 17

Fiche 18

Fiche 19

Fiche 20

Fiche 21

Fiche 22

Fonction
publique

FPE

FPE

FPE

FPT

FPH
FPT
FPT

FPE

FPE
FPT

FPE

FPT

FPH

FPH

FPT
FPT

FPT
FPT

FPT

FPE

FPT

FPE

Employeur

Ministére de la Culture

Ministére de I'Economie et des
Finances — Ministére de I'Action
et des Comptes publics

Ministére de la Culture

Département de la
Seine-Saint-Denis

Centre hospitalier L. J. Grégory
de Thuir

Ville de Grenoble

Nantes Métropole et Ville de
Nantes

Préfecture de région
d'lle-de-France, préfecture
de Paris

Ministére de la Justice - Ecole
nationale de la Magistrature

Ville de Grenoble
Services du Premier ministre

Ville, agglomération et CCAS
de Brive

Centre Hospitalier
Départemental Léon-Jean
Gregory de Thuir

Ministére de la Culture -
Ecole Nationale supérieure d'art
et de design de Nancy

Bordeaux Métropole
Bordeaux Métropole

Conseil départemental
d'llle-et-Vilaine

Rennes Métropole, Ville et
CCAS

Département de la
Seine-Saint-Denis

Services du Premier ministre

Nantes Métropole, ville de
Nantes et son CCAS

Ministére de la Culture

Retours d'expérience dans les trois versants de la fonction publique

Intitulé de I'initiative

Signature du Protocole d'accord relatif a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes
le 22 novembre 2018

Démarche participative de co-construction visant a
élaborer un troisiéme plan d'action ministériel Egalité
professionnelle entre les femmes et les hommes

Elaboration de chartes Egalité dans les écoles
de I'enseignement supérieur sous tutelle du ministére
de la Culture

Démarche collaborative sur I'égalité femmes hommes
en vue de |'élaboration d'un plan d'actions externe

Garantir une égalité de traitement dans les mobilités
internes

Actions concertées sur la mixité des filieres

Mise en place d'un observatoire des salaires, pour prévenir
les écarts de rémunération

« QuinzePourcent », Web-série contre le sexisme ordinaire
dans la fonction publique

Formation continue « Les leviers d'action pour encourager
la carriére des femmes »

La formation « Tremplin pour les femmes »,
pour lutter contre le plafond de verre

Formation « Déployer son potentiel de femme cadre de
haut niveau »

Sessions de sensibilisation des agents des trois
collectivités au repérage des différentes formes de sexisme
ordinaire dans les relations de travail

Mentorer les agentes et agents pour accompagner leur
projet d'évolution professionnelle

Accompagnement des futurs et des jeunes parents

Guide des futurs et nouveaux parents
Outils d'aide a la conciliation des temps de vie des agents

Plan de lutte contre les violences sexuelles et sexistes

Mise en place d'une cellule Discrim'Alerte au bénéfice
des agentes et agents.

Mise en place d'une permanence pour les agents
et agentes victimes de violences

Elaboration participative d'un outil ludo-pédagogique pour
sensibiliser et prévenir les agissements sexistes au travail
dans les directions départementales interministérielles

La commande publique, levier en faveur de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes

Conditionnement du financement des aides publiques
au respect des regles liées a la parité et a I'égalité
entre les femmes et les hommes
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2.1 L'engagement des employeurs publics
et le dialogue social

Intitulé : Signature du Protocole d’'accord relatif a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes au ministére de
la Culture, le 22 novembre 2018

Descriptif

Le protocole d'accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes réaffirme les
engagements du ministere, parmi lesquels :

—la mise en place de nouvelles formations concernant la prévention des discriminations et I'égalité
femmes-hommes. Outre des formations sur les thématiques de I'égalité et de la diversité, le ministére de la
Culture participe a I'appel d'offres interministériel, porté par le ministéres sociaux pour la mise en place de
formations a la prévention et a la lutte contre les violences et le harcélement sexuels et sexistes ;

— la prévention du harcélement et des violences sexistes et sexuelles, avec notamment I'extension de la cellule
d'alerte, d'écoute et de signalement Allodiscrim aux agissements sexuels et sexistes (Allosexism). De plus, la
cellule d’écoute est accessible, depuis aolit 2018, aux étudiants et étudiantes des écoles de I'enseignement
supérieur de la Culture ;

—I"adoption par tous les établissements d’enseignement supérieur sous tutelle du ministére de la Culture
d’une Charte Egalité. En janvier 2018, 35 Chartes Egalité ont été adoptées ;

— 'accés des femmes aux postes a responsabilité, avec I'objectif que 50 % des établissements publics sous
tutelle du ministére soient dirigés par des femmes d'ici a 2022 (contre 35 % aujourd’hui).

Le protocole garantit aussi de nombreuses avancées significatives, parmi lesquelles :

—le maintien du montant des primes (complément indemnitaire annuel/CIA et des parts variables) pendant
la grossesse ;

—I'octroi d'une demi-journée d’autorisation d’absence supplémentaire pour permettre a tout parent (quels
que soient I'union et le genre, indépendamment du lien de filiation avec I'enfant a naftre) d’accompagner la
meére a un examen médical supplémentaire dans le cadre de la grossesse ;

—I’engagement de consacrer 500 000 euros d'ici a 2022 a la résorption des inégalités salariales entre les
hommes et les femmes au détriment de celles-ci, au sein du ministére.

Le protocole du 22 novembre 2018 s’applique a I'ensemble des structures du ministére de la Culture, a
ses services d'administration centrale et déconcentrés, ainsi qu’a ses établissements publics et services
a compétence nationale.

Contexte et enjeux

Le ministere de la Culture méne une politique volontariste en matiére d’'égalité entre les femmes et les
hommes. Premier ministére a avoir obtenu les deux labels « Diversité » et « Egalité » attribués par I’AFNOR, le
ministére de la Culture a également décliné le protocole d'accord interministériel du 8 mars 2013.

Objectif - Finalité
Favoriser I'égalité entre les femmes et les hommes et la lutte contre les discriminations liées au genre au sein

du ministére de la Culture, en réaffirmant des engagements pris dans le cadre de la Feuille de route Egalité
2018-2022 et en proposant de nombreuses avancées en matiére d'égalité professionnelle.
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Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Ce protocole marque I'aboutissement d‘une concertation étroite menée avec les représentants et
représentantes du personnel du ministére. Au protocole est adossé un plan d'actions qui sera décliné dans
les mois a venir.

Colits estimés
500 000 euros dédiés sur 5 ans.

Bilan — Evaluation

Un certain nombre d’engagements ont déja abouti a des réalisations concretes : la mise en place de formations
sur les thématiques de I'égalité et de la diversité ; la prévention et la lutte contre les violences et le harcélement
sexuels et sexistes ; I'adoption de chartes Egalité dans I'ensemble des écoles de I'enseignement supérieur
sous tutelle du ministere de la Culture ; I'accés des femmes a des postes a responsabilité.

D’autres engagements devront étre tenus et concrétisés : le maintien des primes pendant la grossesse ;
la possibilité pour tout parent d'obtenir une demi-journée d’absence supplémentaire pour accompagner la
meére lors d’'un examen médical supplémentaire dans le cadre de la grossesse ; la résorption des inégalités
salariales entre les hommes et les femmes d'ici 2022 grace a une enveloppe spécifique de 500 000 euros
mise a disposition.

Contact
Agnes Saal, Haute fonctionnaire Diversité-Egalité, ministere de la Culture
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Intitulé : Démarche participative de co-construction visant a élaborer
un troisiéme plan d’action ministériel Egalité professionnelle entre
les femmes et les hommes

Contexte et enjeux

Depuis plusieurs années, les ministéres économiques et financiers ont fait de la promotion de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes une priorité de leur politique.

Dans ce cadre, de nombreuses actions ont été conduites : amélioration de la connaissance des données
RH par genre dans de nombreux domaines, neutralisation de certains congés familiaux dans I'évaluation
des agents, mise en place d'un chéque emploi service pour la garde des enfants de 6 a 12 ans, promotion
des chartes du temps, parité dans les jurys de concours, etc.

Cette mobilisation continue en faveur d'une égalité réelle entre les femmes et les hommes a contribué a
I'obtention du label Egalité professionnelle en février 2018.

Objectif - Finalité
Dans un contexte ou |'égalité entre les femmes et les hommes a été déclarée « grande cause nationale »

du quinquennat par le Président de la République en 2017, un troisieme plan d’actions ministériel relatif a
I'égalité professionnelle est en cours d'élaboration.

A cet effet, le secrétariat général a engagé une démarche innovante collaborative associant étroitement les
directions et les agents. Cette démarche conduite par la délégation a la diversité et a I'égalité professionnelle
(DDEP) avait pour objectif de permettre aux agents d'exprimer les problématiques auxquelles ils sont
confrontés, ainsi que leurs attentes concretes dans le domaine de I'égalité professionnelle.

Descriptif
Cette démarche participative repose sur différents formats :

— plusieurs rencontres inter-directionnelles ont été organisées a Paris et en région pour écouter les personnels
et mieux prendre en compte leurs attentes ;

— en paralléle, un questionnaire a été adressé a un panel de 7500 agents et agentes. Une étude comparative
a également permis d’identifier les meilleures pratiques en France et a I'étranger ;

—enfin, un séminaire a permis d’organiser des échanges entre les directions et des entreprises publiques et
privées trés engagées en matiére d'égalité, ce qui a contribué a enrichir la réflexion collective. Sur le fondement
de ces échanges et des informations recueillies, le secrétariat général a ensuite conduit des réunions avec les
directions de Bercy pour préciser des actions concretes susceptibles d'étre proposées.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier
Cette démarche s’est déroulée entre novembre 2017 et septembre 2018.

Facteurs de réussite - Freins identifiés — Points de vigilance

Cette démarche nécessite un pilotage, une coordination et une adhésion de la part des différents participants
(agents, directions, entreprises publiques et privées, etc.).

L'attention doit étre portée sur la mise en en place d'actions concrétes en réponse aux attentes des agents.

Colts estimés
Néant.
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Bilan - Evaluation

Au total, plus de 2 600 personnes ont pu exprimer leur avis, sous des formes trés diverses. Cette démarche
participative a permis de dégager un consensus général concernant les thématiques sur lesquelles travailler :
articulation vie professionnelle/vie personnelle, égalité salariale et déroulement de carriére, mixité des métiers
et lutte contre les stéréotypes de genre, prévention et la lutte contre les violences sexuelles et sexistes,
gouvernance.

Sur le fondement des thématiques identifiées, des propositions d’actions concrétes seront soumises aux
organisations syndicales courant 2019.

Contacts
Fabrice Thévaux, délégué ministériel a la diversité et a I'égalité professionnelle :

fabrice.thevaux@finances.gouv.fr
Marielle Schott, chargée de mission : marielle.schott@finances.gouv.fr
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Ministére de la Culture

Elaboration de chartes Egalité dans les écoles de
I’enseignement supérieur sous tutelle du ministére de la Culture

En novembre 2017, le ministere de la Culture a demandé a ses 99 établissements d’enseignement supérieur
sous sa tutelle de se doter d’une charte Egalité. Il leur a proposé & cette fin un cadre de référence articulé
autour de quelques axes forts : identifier un référent dans chaque école, prévenir et traiter toute forme de
discrimination, de violence ou de harcélement, ou de fragilisation liée au genre ou a I'orientation sexuelle,
développer les statistiques sexuées, transmettre une culture de |'égalité dans les enseignements, accompagner
les jeunes femmes vers des carriéres diversifiées.

Les femmes sont aujourd’hui majoritaires dans les écoles de I'enseignement supérieur sous tutelle du
ministere de la Culture (60 % en 2016-2017). Cependant, le taux d'attrition est saisissant puisqu’elles ne
représentent que 42 % des actifs dans les milieux culturels et artistiques. Certaines filieres leur sont encore
peu ouvertes, notamment celles qui ménent a des métiers plus « techniques » (métiers techniques de la scéne
et de I'audiovisuel, jeux vidéo, etc.). Plusieurs causes sont identifiées :

— les femmes s'orientent plutot vers des emplois salariés au détriment des professions artistiques indépendantes
valorisant davantage leurs compétences (statuts plus précaires de l'intermittence, flexibilit¢ de I'emploi,
culture du présentéisme et de I'irremplacabilité qui rend Iarticulation de la vie professionnelle/vie personnelle
difficile) ;

— une distorsion de la pyramide des ages est constatée : dans le domaine du spectacle vivant, les femmes
représentent 42 % de la tranche 26-35 ans, mais seulement 26 % de la tranche 56-65 ans ;

- I'invisibilité des femmes, liée al'insuffisance des « roles modéles » et des réseaux de solidarité, et la persistance
de stéréotypes dans les enseignements suscitent un sentiment d'illégitimité, une forme d’autocensure de la
part des femmes ;

—dans le champ culturel et artistique, la relation aux intermédiaires détenteurs d'un pouvoir (diffuseurs,
programmateurs, metteurs en scéne, enseignants, etc.) est susceptible d'induire des situations de violences et
de harcélement sexuels et sexistes, dont la dénonciation n'a pas, en France, pris I'ampleur constatée ailleurs.

L'élaboration de ces chartes est I'occasion de définir comment favoriser la transmission d’une culture de I'égalité
aux étudiants des deux sexes pour changer les représentations. Il s'agit d'assurer le respect de la parité au
sein des équipes pédagogiques (enseignants comme intervenants) et des commissions pédagogiques. Il s'agit
aussi de veiller a I'élargissement des « modéles » que I'on donne aux étudiants, de fournir une information
diversifiée sur les métiers pour ouvrir le champ des possibles aux étudiantes et leur permettre de se projeter
dans des carrieres plus diversifiées. Changer les représentations passe également par le développement de
la présence d'ceuvres et d'auteures féminines dans les corpus d’enseignement et les répertoires travaillés, en
s'appuyant sur les travaux de recherche qui mettent en évidence les possibilités en la matiére.

Avec I'appui du ministere de la Culture, chaque école (nationale et territoriale) sera incitée a préparer sa
candidature 4 la double labellisation Egalité et Diversité, ce cadre méthodologique permettant de structurer,
professionnaliser, rendre visible et évaluer sa démarche. De plus, les écoles sont également concernées par le
sujet de I'accés des femmes a des postes a responsabilité.
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Le ministére de la Culture a apporté son soutien en élaborant avec les écoles un tronc commun servant de
cadre de référence et en mettant a la disposition des écoles un kit de communication et des fiches pratiques
a caractere juridique. Les 7 axes proposés dans le tronc commun sont les suivants :

— identifier un référent égalité/prévention des discriminations dans chaque école ;

— prévenir et traiter toute forme de discrimination, de violence, de harcélement ou de fragilisation liée au
genre ou a l'orientation sexuelle ;

— développer les statistiques sexuées ;

—veiller a I'équité ;

— transmettre une culture de I'égalité pour changer les représentations ;
— accompagner les jeunes femmes vers des carrieres diversifiées ;

— promouvoir I'égalité et faire connaitre les dispositifs existants.

La cellule d'écoute et de traitement des discriminations et des situations de violences et de harcélement sexuels
et sexistes AlloDiscrim-Allosexism, ouverte aux 30 000 agents du ministére et de ses établissements depuis
janvier 2017, est désormais accessible aux 37 000 étudiants et étudiantes des établissements d’enseignement
supérieur sous tutelle du ministére de la Culture.

Le ministére de la Culture développe également des actions communes avec le ministere de I'Enseignement
Supérieur et de la Recherche afin de couvrir I'ensemble du champ de I'enseignement supérieur. Une
campagne de sensibilisation a été mise a disposition des écoles dans le cadre de la Journée internationale
pour |"élimination de la violence a I'égard des femmes, le 25 novembre.

Sujets a venir : une réflexion a mener sur les recrutements des professeurs et le déroulement des épreuves
d’entrée ; la question de la mixité dans les filieres des écoles ; I'extension des mesures aux thématiques de la
diversité et de la lutte contre I'ensemble des discriminations.

Néant.

Sous I'impulsion du ministére, 35 établissements de I'enseignement supérieur sous tutelle du ministere de la
Culture ont achevé la rédaction de leur Charte Egalité, soit 35 % de I'ensemble des 99 écoles.

Concernant les labellisations, 17 établissements publics relevant de sa tutelle ont obtenu a ce jour le Label
Diversité, et 10 d’entre eux ont également obtenu le Label Egalité professionnelle. Parmi les écoles, I'Ecole
Nationale Supérieure d’Architecture de Versailles, I'Ecole Nationale Supérieure d'Architecture de Saint-Etienne,
I'Ecole Nationale Supérieure d'Arts de Paris-Cergy, le Conservatoire national supérieur musique et danse de
Paris et I'école de Danse de I'Opéra National de Paris ont notamment obtenu le Label Diversité. Les trois
derniers ont également recu le Label Egalité.

Agnes Saal, Haute fonctionnaire Diversité-Egalité, ministere de la Culture

Cathy Agnoux, Chargée de mission au sein du Département de I'enseignement supérieur de la recherche et
de la technologie, ministere de la Culture
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Intitulé : Démarche collaborative sur I’égalité femmes hommes en
vue de la rédaction d’un plan d’actions externe

Descriptif

Cette démarche est menée de maniere collaborative en interne entre la Mission Egalité-Diversité et la Direction
de la stratégie, de I'organisation et de I'évaluation, en trois volets :

1. Etude de I'action départementale sur I'égalité femmes-hommes ;

2. Analyse des représentations, réalités vécues et pratiques des agents et agentes, via un questionnaire
adressé a I'ensemble du personnel ;

3. Echanges avec les directions sur la base des résultats des deux études en vue de la construction du plan
d'action transversal externe.

Contexte et enjeux

Le Département est engagé depuis de nombreuses années dans la lutte contre les violences faites aux femmes
a travers I'action de I'Observatoire des violences faites aux femmes. Plus largement, la promotion de I'égalité
entre les femmes et les hommes est une priorité du Département, tant dans ses politiques publiques qu’en
interne en matiére de ressources humaines et de qualité de vie au travail.

Un engagement qui s'amplifie :
— la création en 2015 d'une mission dédiée a la lutte contre les discriminations et a la promotion de la diversité
dans le cadre de la démarche diversité (candidature au Label Diversité en 2015, obtenu en 2016) ;

— 8 mars 2015 : signature d'un protocole d’accord interne relatif a I'égalité entre les femmes et les hommes ;

—8 mars 2016 : signature de la Charte européenne pour |'égalité des femmes et des hommes dans la vie
locale ;

—2017 : création d'un poste de chargé/chargée de mission égalité femmes-hommes au sein de la Mission
Egalité-Diversité.

De nouvelles actions sont en cours :
—un plan d'action transversal pour |'égalité femmes-hommes (consacrées aux actions externes) ;
—la candidature au Label égalité professionnelle en 2019.

Objectif - Finalité
Faire un état des lieux des politiques portées par le Département en terme d’'égalité femmes-hommes et
réaliser un diagnostic auprés des agents/agentes afin d’identifier les enjeux du plan d’action.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

— L'égalité femmes-hommes et les politiques départementales. Etat des lieux : rapport rendu en septembre
2016 ;

— L'égalité femmes-hommes et les agents/agentes du Département : rapport rendu en décembre 2016 ;
— Rencontres avec les directeurs/directrices : été 2018 ;

— Validation des grandes orientations du plan d'action : septembre 2018 ;

— Adoption du plan d’action : premier semestre 2019.
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Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance
— Un portage politique et administratif fort ;

— La mobilisation des directions sur la thématique femmes-hommes, y compris des directions techniques, qui
se sont appropriées le sujet.

En point de vigilance : une difficulté pour les directions a identifier finement ce qui reléve des études sur
I'égalité femmes-hommes.

Colts estimés
Néant.

Bilan - Evaluation

Le plan est concu sous forme de fiches actions qui doivent faire apparaitre des indicateurs quantitatifs et
qualitatifs pour I'évaluation.

La gouvernance du plan d’actions :
— un conseil stratégique ;

— un comité technique ;

— un premier bilan pour fin 2019.

Contact

Elise Michaud, Chargée de mission égalité femmes-hommes et lutte contre la LGBTphobie
Mission Diversité et égalité (MEDI) : emichaud@seinesaintdenis.fr
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2.2 La mixité des meétiers

Intitulé : Garantir une égalité de traitement dans les mobilités
internes

Descriptif

Il s’agit de recenser de maniere quantitative et qualitative les candidatures internes et d'évaluer les modalités
de recrutement interne, suite a des appels a mobilité entre services.

Contexte et enjeux

L'engagement n°1 de la Charte égalité du Centre hospitalier de Thuir est de garantir un processus de
recrutement neutre et égalitaire.

Cette garantie se fonde en premier lieu sur I'analyse des candidatures recues. Or, une telle analyse était

aisée pour les candidatures externes, mais pas pour les candidatures internes. Celles-ci ne sont en effet pas
centralisées par la DRH, alors qu’elles constituent la majorité des recrutements.

Objectif - Finalité

— Disposer d’éléments chiffrés ;

— Rappeler les critéres d'évaluation d’une candidature ;
— Homogénéiser le processus de recrutement.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Un document au format qualité a été rédigé et figure dans la base documentaire du Centre hospitalier
accessible a tous. Le mode opératoire a été diffusé a I'encadrement et présenté lors de diverses réunions.
L'élaboration a été faite en collaboration avec les services RH, la direction des soins et la référente éqgalité.

Facteurs de réussite - Freins identifiés — Points de vigilance
Un guide du recrutement non discriminant a été réalisé simultanément.

Le formalisme de la procédure et la centralisation ne doivent pas étre vécus comme des contraintes. C'est un
outil qui accompagne une sensibilisation plus générale.

Colts estimés
Néant.

Bilan - Evaluation
Bilan intermédiaire et annuel.

Contact
Sophie Barre, référente égalité - sophie.barre@ch-thuir.fr - 04 68 84 67 20
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Intitulé : Actions concertées sur la mixité des filiéres

Descriptif

Plusieurs actions sont mises en ceuvre afin de travailler sur la mixité des filiéres, c’est-a-dire d'une part, de
lever les freins a la candidature chez les femmes et les hommes susceptibles de postuler et d'autre part,
de sensibiliser les personnes en charge du recrutement et les responsables de service aux questions d'égalité
entre les sexes.

Contexte et enjeux

Suite a la signature en 2015 de la Charte européenne pour I'égalité entre les femmes et les hommes dans la
vie locale, la Ville de Grenoble a mis en ceuvre un plan d’actions scindé en deux volets : la Ville agit en tant
qu’acteur public et en tant qu’employeur. Ce second volet propose plusieurs actions pour travailler sur la
mixité des filieres.

Objectif - Finalité
La Ville cherche a agir d'une part sur le cadre du travail :

—en sensibilisant les chefs/cheffes de service sur I'utilisation de matériels de port de charge a disposition dans
les directions les plus concernées afin de diminuer leur pénibilité ;

— en précisant systématiquement les charges a porter et le matériel disponible pour aider a ce port de charge
dans les profils de métiers dits « physiques ». Cette vigilance est également déployée sur les profils de poste
des apprentis/apprenties.

D’autre part, la Ville cherche a agir sur le recrutement :

— en développant des tests professionnels : I'objectif est de se concentrer sur les compétences techniques afin
d'éviter les préjugés et les craintes et de limiter les discriminations. Plus de 30 % des recrutements ont fait
I'objet de mise en situation professionnelle, de tests de management, de tests techniques, bureautiques ou
psychologiques ;

— En veillant & la mixité des jurys afin de croiser le regard des membres et d"éviter toute forme de discrimination.

Modalités d'élaboration — Etapes — Calendrier

Les actions ont été définies et lancées dés 2015, suite a la signature de la Charte européenne et au premier
comité de pilotage.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance

Le service Recrutement s'est pleinement emparé de la thématique égalité femmes-hommes et souhaite
poursuivre en ce sens.

Colts estimés
Néant.

Bilan — Evaluation

L'ensemble des actions sont reconduites pour I'année suivante. Des tableaux de suivi seront mis en place sur
certaines actions.

Contact

Mission égalité des droits de la Ville de Grenoble dat@grenaoble.fr (Direction de I'Action Territoriale) -
0476 76 3883 ou 04 76 76 34 04

48 - Rapport annuel sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique



Actualité et retours d'expérience
de I'égalité professionnelle dans la fonction publique

2.3 La résorption des inégalités salariales

Intitulé : Mise en place d’un Observatoire des salaires pour prévenir
les écarts de rémunérations

Descriptif

L'Observatoire des salaires permettra d'évaluer les éventuels écarts de rémunérations femmes-hommes et
leur évolution, et ce dans toutes leurs composantes (traitement indiciaire, le régime indemnitaire, prestations
sociales, etc.). L'Observatoire permettra, grace a des analyses, une lecture prospective des évolutions de
salaires et de leurs écarts et de proposer des actions correctives le cas échéant.

Contexte et enjeux

L'égalité en matiére de rémunération femmes-hommes est un enjeu reconnu et partagé par les acteurs (élus,
représentants du personnel, RH, etc.) et dans les instances nantaises et métropolitaines (Conseil consultatif
interne égalité diversité mixité dans I'emploi, instances de dialogue social, etc.). Les évolutions réglementaires
récentes avec la mise en place de mesures nationales (RIFSEEP et PPCR notamment) renforcent la nécessité
d’un suivi et d'une mesure d'impact en matiére d'égalité professionnelle entre les femmes les hommes.

Objectif - Finalité
Poser et partager les éléments de diagnostic ; identifier la nature et la cause des écarts ; proposer les mesures
correctives.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Calendrier prévisionnel :

— Janvier 2019 : structuration, identification des membres et parties prenantes ;

— Février 2019 : mise en commun et validation de la méthodologie de recueil des données ;
— Fin avril / début mai 2019 : élaboration et partage du diagnostic.

Facteurs de réussite - Freins identifiés — Points de vigilance
— Sensibilisation et implication des parties prenantes ;

— Lecture partagée des éléments de diagnostic ;

— Capacité a identifier et mettre en ceuvre les actions correctives idoines.

Colits estimés
0,5 ETP pour I"élaboration du diagnostic ; 1 ETP pour la mobilisation des acteurs et le partage du diagnostic.

Bilan - Evaluation
— Production d'un rapport annuel ;

— Intégration des principales données dans le RSC de chaque collectivité, dans les rapports annuels égalité
femmes-hommes et le bilan social devenu commun ;

— Présentation du rapport sur des temps dédiés dans les différentes instances (Conseil consultatif interne
éqgalité diversité mixité, instances dialogue social, etc.).

Contact
Francois NUEE, Responsable du service Finances, Controle et Performance RH — 02 40 99 67 41 -
francois.nuee@nantesmetropole.fr
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2.4 Un accompagnement participatif :
les formations, les sensibilisations
et le mentorat

Intitulé : « Quinze Pourcent », Web-série sur le
sexisme ordinaire dans la fonction publique

Descriptif

Dans la fonction publique, les femmes gagnent environ 15 % de moins que les hommes, alors méme
que I'égalité de tous est une valeur centrale de notre République, ainsi qu’une priorité européenne et
gouvernementale.

Cet écart salarial révele des inégalités plus structurelles :
— le sexisme ordinaire ;

—I"acceés aux postes d’encadrement (plafond de verre) ;

— la difficile conciliation vie professionnelle / vie familiale ;
— le harcélement au travail...

Des agents ont imaginé une web-série, « Quinze Pourcent », sur le sexisme dans la fonction publique. Tirée
de leurs expériences et d'un format de neuf épisodes de trois minutes, cette web-série doit ouvrir un échange
avec le public et rediriger vers les ressources existantes.

Contexte et enjeux
La Fabrique RH, laboratoire d'innovations RH porté par la préfecture de région d'lle-de-France, permet a des
équipes d'agents publics franciliens de lancer des projets innovants dans le domaine des ressources humaines.

« Quinze pourcent » a émergé lors du hackathon organisé par La Fabrique RH, en avril 2018, pour sélectionner
les projets de sa deuxieéme saison.

Objectif - Finalité
Le projet vise a faire prendre conscience de situations et de comportements sexistes dans la fonction publique,

ainsi qu’a déconstruire les préjugés. « Quinze pourcent » interpelle pour susciter discussions et débats,
confronter les points de vue et laisser s'exprimer les situations vécues.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

La web-série « Quinze pourcent » a été imaginée en avril 2018 par une équipe interministérielle d'agents
publics. Ces derniers ont ensuite concu, a I'été, les scénarios a partir de leurs expériences.

Fin 2018, les premiers tournages ont été effectués, a la préfecture des Hauts-de-Seine, avec des agents
volontaires acteurs et I'appui d'un réalisateur professionnel.

Actuellement, quatre épisodes ont été produits. Les deux premiers épisodes sont consultables sur les
réseaux sociaux de la Fabriqgue RH: https:/twitter.com/lafabrique rh?lang=fr et https:./twitter.com/
QuinzePourcent?lang=fr

A I'occasion de la semaine de I'innovation publique, un premier épisode, diffusé en public, a suscité des

réactions favorables, face a une thématique encore trop peu abordée. Ces premiers retours ont permis
d’enrichir le contenu de la web-série.
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Les prochaines étapes sont les suivantes :
— tournage des 5 épisodes suivants ;
— diffusion d'un « kit de diffusion » a I'attention des services déconcentrés franciliens ;

—8 mars 2019 : a I'occasion de la journée internationale des droits des femmes, diffusion de I'épisode 4 et
organisation d'un événement-débat.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance
Les facteurs de réussite :

— le volontarisme des agents ;

— la facilité de diffusion du projet ;

— 'actualité de cette thématique d'intérét général ;

— le soutien hiérarchique / sponsor.

Les freins identifiés :

— maintenir la qualité professionnelle de réalisation par I'obtention d'un financement ;

— atteindre la cible visée (des agents peu conscients ou n’osant pas évoquer ces situations).
Les points de vigilance :

— adopter le juste ton et ne pas caricaturer les situations représentées ;

— sélectionner des situations porteuses de sens, sans prétendre a I'exhaustivité.

Colts estimés
6 000 euros : intervention d'un réalisateur professionnel.

Bilan - Evaluation
Le projet est en cours de réalisation. Un bilan intermédiaire peut-étre effectué :
— un projet qui a suscité I'enthousiasme des agents qui ont visionné les vidéos ;

—un projet soutenu par la hiérarchie, garantissant la diffusion du projet, y compris au sein de la haute
administration pour laquelle I'enjeu est particulierement fort ;

— un projet sur lequel la communication est primordiale pour atteindre I'objectif visé ;
— un projet pour lequel I'investissement de I'équipe de portage est essentiel pour le faire vivre.

Recommandation

La qualité du projet tient au fait de s'appuyer sur les expériences des agents publics. Le fait que ces derniers
écrivent les scénarios et soient acteurs permet aux spectateurs de s'identifier aux saynétes de la web-série.

Contact

Caroline ACHE, chargée de projets « appui aux transformations » - Préfecture de la région lle de France,
secrétariat général pour les affaires régionales - caroline.ache@paris-idf.gouv.fr
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Intitulé : Formation continue : « Les leviers d’action pour encourager
la carriére des femmes : outils RH et ressources personnelles »

Descriptif

Organisée par I'Ecole nationale de la Magistrature (ENM) en partenariat avec I'Ecole nationale d’Administration
(ENA), cette session de 2 jours est ouverte a 30 participants. 13 magistrats I'ont suivie en 2018. Proposée
depuis 2013, cette formation est déclinée depuis 2018 en une session de retour d'expérience.

Contexte et enjeux

Cette session s'inscrit dans le cadre des actions de formation menées par I'ENM en matiére d'égalité entre les
sexes et de lutte contre les discriminations. La session part du constat de la faible représentativité des femmes
dans les organes de décision qui démontre les efforts a fournir pour atteindre I'égalité entre les femmes et
les hommes. Il convient dés lors que les femmes développent leurs talents de leader pour qu'elles participent
davantage aux prises de décisions, et que leur Iégitimité soit reconnue.

Objectif - Finalité

Apreés avoir suivi la session « Les leviers d’action pour encourager la carriere des femmes », les participants
sont invités a dresser un bilan sur la thématique de I'égalité entre les sexes et la lutte contre les discriminations.
Le partage d'expérience a pour objectif d’enrichir la réflexion et de dégager des objectifs pour I'avenir.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

La session d'une durée de 2 journées s'articule autour de table ronde, mentorat, World Café et interventions.
Les intervenants sont d’horizons divers (ministére des Armées, ENA, ENM, Direction des Services Judiciaires,
secteur privé...) et regroupent aussi bien des consultants que des magistrats et des cadres de la fonction
publique.

Facteurs de réussite - Freins identifiés — Points de vigilance

Les temps d'échanges et I'intervention de fonctionnaires d’autres ministeres qui ont favorisé le partage
d’expériences a été apprécié, tout comme le format World Café plébiscité pour son dynamisme et la richesse
des échanges qu'il a suscité. Le mentorat collectif a pour sa part été considéré comme un moment clef de la
session, a la fois constructif et interactif.

Bilan — Evaluation

38 % des magistrats ayant participé ont répondu au questionnaire qui leur a été adressé. 80 % d’entre
eux ont estimé que les objectifs de la session avaient été atteints. S'agissant du format de la session, 80 %
ont plébiscité sa durée et ont estimé suffisant le temps réservé aux échanges. 100 % ont estimé qu'il fallait
maintenir la session en I'état. Certains participants ont proposé de redéfinir le contenu de la formation en tant
gu’enjeu global de management afin d’ouvrir davantage la session aux hommes.

Contact
Vincent Roche, chef du bureau des méthodes, de la qualité et de la performance.
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Intitulé : Lutter contre le plafond de verre avec la formation
« Tremplin pour les femmes »

Descriptif

« Tremplin pour les femmes » est un programme de développement professionnel et personnel destiné aux
femmes. Il a été déployé par la Ville de Grenoble de 2013 a 2017 et son évaluation a été réalisée en 2018.

Contexte et enjeux

Majoritaires dans I'ensemble de la fonction publique territoriale (62 %) et en constante augmentation dans
les catégories hiérarchiques supérieures, les femmes subissent pourtant le phénomene du « plafond de
verre » et restent moins nombreuses aux postes a responsabilités. De nombreuses études témoignent des
barriéres inconscientes dans lesquelles les femmes s’enferment durant leur carriere et des comportements
auto-limitants dont elles font preuves (accéder a des postes a responsabilités, prendre la parole en public,
demander une augmentation, etc.).

Pour contrebalancer ces disparités, la Ville de Grenoble a proposé le programme « Tremplin pour les femmes »
de 2013 a 2017. Cette action a été inscrite dans le plan d’'actions mis en ceuvre par la Ville depuis 2015 suite
a la signature de la Charte européenne pour I'égalité entre les femmes et les hommes dans la vie locale. Son
évaluation a été réalisée en 2018.

Objectif - Finalité

Le programme « Tremplin pour les femmes » est une formation brevetée. C'est un programme de
développement professionnel pour les femmes, délivré dans une trentaine de pays depuis une vingtaine
d’années. Il cherche a coacher les femmes dans leur évolution professionnelle par une prise de conscience de
leurs atouts, de leurs talents, des freins auxquels elles sont sujettes et des leviers d'action possibles.

Le programme se décompose en quatre journées réparties sur quatre mois. Huit a quatorze femmes peuvent
faire partie de chaque session. Chaque journée a une thématique particuliére : se fixer des objectifs, se
connaftre, s'affirmer, se lancer.

Au total, 39 femmes ont pu y participer.

Modalités d’'élaboration — Etapes — Calendrier
Premiére session : novembre 2013 — février 2014

Seconde session : novembre 2015 — février 2016

Troisiéme session : mars — juin 2016

Quatrieme session : mars —juin 2017

Réalisation de I'évaluation du programme : mai — septembre 2018

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance

Facteurs de réussite : forte mise en réseau, coaching mutuel entre les participantes qui dure dans le temps,
grande satisfaction du format (lieu, durée, organisation).

Points de vigilance : clarifier les objectifs de la formation, repenser le recrutement des participantes, revoir le
coUt de la formation.

Colits estimés
Environ 1 000 euros par participante (formation de quatre jours, repas et livre d'auto-formation).
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Bilan — Evaluation

Une évaluation a été menée en 2018 et a permis de mesurer les effets de ce programme et de se projeter
pour la suite.

L'évaluation s'est déroulée en deux temps : administration d'un questionnaire en ligne (19 femmes sur les
39 ont répondu), puis passation d’entretiens individuels semi-directifs (14 entretiens réalisés). Différentes
thématiques ont pu étre abordées : le profil des participantes (age, diplome, situation professionnelle,
objectifs), leur évolution professionnelle et personnelle, le format et le contenu du programme, le degré de
satisfaction et les pistes d’amélioration.

L'évaluation a permis de démontrer la grande satisfaction des femmes a I'égard de cette formation. Tremplin
est « un moyen de rebondir, un soutien, il ouvre des portes, il accompagne, il permet de se projeter... ». C'est
un moment de vie important dans le parcours des participantes.

Cette formation sera reconduite prochainement avec quelques adaptations.

Contact

Mission égalité des droits de la Ville de Grenoble (Direction de I’Action Territoriale)
dat@grenoble.fr - 04 76 76 38 83 ou 04 76 76 34 04
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Intitulé : Formation « Déployer son potentiel de femme cadre de
haut niveau »

Descriptif

Au cours de cette formation, les thémes suivants ont été proposés aux participantes :

— identifier les facteurs-clés de réussite d'un poste occupé en tant que femmes cadres de haut niveau ;
— créer et mobiliser son réseau ;

— mener une réflexion sur son parcours professionnel et ses perspectives de carriére ;

—réfléchir a ce que signifie étre femme dirigeante dans I'administration et aboutir a la définition d’'une
identité propre ;

— identifier ses freins individuels et collectifs et les leviers de changement ;

— établir une dynamique de travail a la fois individuelle (parcours personnalisé pour les participantes) et
collective a partir de situations partagées.

Contexte et enjeux

Ce projet s'inscrit dans le cadre de la mise en place du réseau des femmes des services du Premier ministre. Il
s'inscrit également dans le cadre du plan d’action managériale (PAM) a destination des emplois de direction
de I'administration territoriale de I'Etat (DATE) qui propose des actions pour faciliter I'accés des femmes a des
postes d’emplois DATE. Ce constat d'un besoin d’accompagnement a été renforcé par I'étude sur les parcours
DATE réalisée au cours du premier semestre 2017.

Objectif - Finalité
La mission de cette formation est de favoriser la progression des femmes et leur accession aux postes a haute
responsabilité, afin de promouvoir I'égalité entre les hommes et les femmes.

Modalités d’'élaboration — Etapes — Calendrier

— Benchmark et rencontre avec les prestataires ;

— Appel a candidatures et choix des participantes ;

— Une session de 2 jours espacés de 3 semaines au cours du mois de juin 2018 ;
— Evaluation avec les participantes, puis avec le prestataire.

Facteurs de réussite

La constitution d'un groupe hétérogéne en age, provenance géographique, type de direction ; le cabinet
conseil choisi ; I'originalité de cette formation, qui propose une méthode de travail collective, assortie d'une
démarche individualisée.

Colits estimés
19 340 euros TTC.

Bilan - Evaluation

L'évaluation de cette formation par les participantes a été extrémement positive. Forte de ces retours, la
SDPSD a passé un marché public afin d'intégrer ce stage dans son catalogue de formation. Plusieurs sessions
ont eu lieu depuis, avec le méme succes.

Contacts
mathilde.brunon@pm.gouv.fr ; dsaf-sdpsd-formation@pm.gouv.fr
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Intitulé : Sensibilisation des agents des trois collectivités au
repérage des différentes formes de sexisme ordinaire dans les
relations de travail

Contexte et enjeux

La ville de Brive est signataire de la Charte européenne pour I'égalité entre les hommes et les femmes dans
la vie locale. Elle a par ailleurs établi un plan d'actions en faveur de I'égalité professionnelle qui a permis la
réalisation de ce travail de sensibilisation au sexisme ordinaire dans les relations de travail.

Cet engagement s'inscrit dans le cadre des actions réalisées en faveur de la qualité de vie au travail. En effet,
un contexte de travail sexiste est source de souffrance pour la personne qui en est victime et peut I'étre aussi
pour les autres membres de I'équipe. Certaines attitudes ne sont pas comprises par leurs auteurs comme
étant préjudiciables et sont parfois subies par les victimes comme une fatalité. Repérer les formes de sexisme
ordinaire a également pour objectif d'éviter que ces situations ne dérivent vers du harcélement sexuel ou
d’autres violences si il n'y est pas mis fin rapidement. Sensibiliser les agents permet aussi a la collectivité de se
positionner clairement face a de telles situations.

Objectif - Finalité

Ces sessions de sensibilisation ont pour objectif de définir ce qu’est le sexisme, ses manifestations, ses effets
et donc de permettre de repérer les situations ou comportements sexistes afin d'y mettre fin. Des sessions
sont organisées chaque année et sont obligatoires. Les encadrants ont été les premiers publics sensibilisés,
suivis par les agents.

Descriptif

Chaque session dure 3 h. Les groupes comptent 15 participants issus de services et de métiers différents, et
sont mixtes. Entre 4 et 6 sessions sont organisées par an.

Points développés : apparition, définitions du sexisme et cadre légal ; formes et manifestations du sexisme
ordinaire au travail ; effets du sexisme ordinaire sur I'organisation de travail ; études de cas pratiques réels
issus du milieu professionnel ; comment lutter contre le sexisme ordinaire.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance
Facteurs de réussite : mélanger les origines professionnelles des participants, veiller a la mixité du groupe.
Points de vigilance : prendre en compte les réticences qui existent toujours sur ce sujet.

Bilan - Evaluation
Il est important de réaliser un travail récurrent sur ce sujet et de I'ouvrir a tous les agents.

Contact
Ville de Brive - Direction des actions transversales - Marie-Claire LACAZE : 05 55 18 15 25.
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Intitulé : Mentorer les agentes et agents pour accompagner leur
projet d’évolution professionnelle

Descriptif

La personne mentor accompagne les projets d'évolution professionnelle de la personne mentorée, en |'aidant
a développer son « savoir-&tre » et en développant sa motivation. Ce mode d'accompagnement se fonde sur
un partage d’expériences désintéressé et réciproque.

Cette action s'adresse prioritairement a I'encadrement (administratif, logistique et technique) et au personnel
médical. Le mentorat peut cependant &tre mis en ceuvre pour tout agent/agente ayant un projet professionnel
et souhaitant bénéficier de I'aide d'un/une mentor.

Le mentoring est mis en ceuvre par des mentors volontaires. Les relations de mentorat sont définies dans la
charte du mentoring signée par le directeur du centre hospitalier et des EHPAD.

Contexte et enjeux

Il s'agit de proposer un accompagnement singulier aux femmes qui ont un projet professionnel, mais
rencontrent des freins pour le mettre en ceuvre, pour demander les moyens de sa concrétisation et ont des
questions sur leur légitimité, la conciliation vie privée/vie professionnelle, etc.

Objectif - Finalité
Grace a une relation privilégiée avec un/une mentor, bénéficier de son expérience et de son réseau pour
mettre en ceuvre une évolution professionnelle.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Cette action a été définie par le comité de pilotage égalité, et figure dans la charte égalité professionnelle
femmes hommes du centre hospitalier (engagement n°3). Elle a nécessité la rédaction d'une fiche projet
et de documents supports : un Guide mentor/mentoré(e), une Charte du mentoring et un Contrat de
mentoring.

Facteurs de réussite - Freins identifiés — Points de vigilance

L'organisation d’entretiens type speed dating entre le/la mentor et le/la mentoré/mentorée une fois par an
au moment de la journée dédiée a I'égalité favorise I'émergence de demandes et crée un espace propice aux
échanges. Les évaluations positives du mentorat permettent d'inciter des membres du personnel a s'inscrire
dans ce dispositif.

Colts estimés
Néant.

Bilan - Evaluation

Une évaluation est réalisée par la personne mentor et par la personne mentorée. Les synthéses des évaluations
écrites ou orales sont centralisées par le service RH du centre hospitalier. Une prise de contact (email ou
téléphone) est faite par le centre hospitalier (service RH ou référente égalité) au début du mentoring, puis
apres trois mois et a I'issue du mentoring.

Contact
Sophie Barre, directrice adjointe, référente égalité : sophie.barre@ch-thuir.fr - 04.68.87.67.20.
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2.5 L'articulation entre vie professionnelle
et vie personnelle

Intitulé : 'accompagnement des futurs et des jeunes parents

Descriptif

La naissance d'un enfant est un moment délicat de la vie personnelle mais aussi de la vie professionnelle ou du
cursus universitaire. Le role d'une école est d’accompagner ce changement afin que les agents et les étudiants
concernés puissent préparer et vivre ces instants avec sérénité. Un protocole spécifique a donc été défini, en
lien avec les représentants des personnels.

Lorsqu’un agent ou un étudiant déclare sa prochaine parentalité, un entretien individuel est programmé avec
la responsable des ressources humaines, référente égalité, diversité et handicap et/ou avec la responsable
adjointe a la scolarité en charge de I'action sociale pour les étudiants. Cet entretien est essentiel, car il
permet de définir les besoins du futur parent et de déconstruire les projections sur d'éventuelles difficultés
d'articulation entre la vie personnelle et professionnelle ou scolaire. C'est aussi un temps d'information sur
les droits des futurs parents, en matiére de congés, d’aménagement du temps de travail, de protection et
de prestations sociales. Les coordonnées du service social du Crous Lorraine et du psychologue du travail
sont communiquées a cette occasion. A I'issue de I'entretien, un courriel est adressé au futur parent qui le
souhaite, afin de lui rappeler ces informations, ses droits et les liens utiles (par exemple, site CESU). Le futur
parent est aussi recu par la médecine de prévention ou la médecine universitaire dés la déclaration de sa
grossesse ou de celle de la conjointe.

Les creches référencées par le Service régional interministériel d'action sociale sont éloignées du campus
Artem, ouU se situe I'ENSAD Nancy, et les étudiants ne peuvent pas en bénéficier. La direction a donc noué
un partenariat avec la Maison de I'Enfance Louise Delsart, créche gérée par la Croix-Rouge située a proximité
du campus et offrant une grande amplitude horaire, afin de pouvoir réserver jusqu’a deux berceaux. La
réservation est réglée par I'ENSAD Nancy et la garde de I'enfant est facturée aux parents selon le quotient
familial de la famille du jeune enfant.

A l'issue de la reprise du travail ou de la scolarité, le jeune parent est a nouveau recu par sa référente puis par
la médecine de prévention ou universitaire.

Contexte et enjeux

Au sein de I'ENSAD Nancy, 12 agents sur 72 et 1 étudiant sont actuellement parents d'un enfant de moins
de 6 ans.

Objectif - Finalité
L'objectif est de proposer aux futurs et aux jeunes parents des dispositifs leur permettant d'articuler leur vie

personnelle, professionnelle ou scolaire avec souplesse, et de favoriser ainsi le bien-étre au travail.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

La procédure est effective depuis 2012 ; le partenariat avec la Maison de I'Enfance Louise Delsart a été noué
en 2016.
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Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance

Le premier facteur de réussite est la volonté constante de la direction de développer les outils d'action sociale
aux services des agents et des étudiants et d’accompagner les personnes dans leur carriere ou leur cursus
avec bienveillance.

Le seul frein est le cot, financé sur le budget de I'ENSAD Nancy.

Colts estimés
4000 euros annuels par berceau.

Bilan - Evaluation
Les agents et les étudiants sont trés satisfaits de ce dispositif.

Contact
Marie-Noélle Martin, directrice administrative, financiére et technique, référente éqgalité, diversité et handicap
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Intitulé : Guide des futurs et nouveaux parents

Descriptif

Bordeaux Métropole veille a faciliter la parentalité de ses agents. Ainsi, chaque année, un guide interne
d’information des futurs et nouveaux parents est remis a jour. En 2016, ce guide a intégré des informations
pour les agents de la Ville de Bordeaux.

Il sera remis a jour début 2019 et envoyé aux directeurs, directrices, chefs et cheffes de service de Bordeaux
Métropole et de la Ville de Bordeaux, accompagné d’'une note rappelant les droits des femmes enceintes et
de retour d’un congé maternité, ainsi que les modalités d'octroi des congés paternité et des congés d'accueil
d’enfant.

Contexte et enjeux

Lors d'une enquéte aupres des agents sur la situation en matiére d'égalité entre les femmes et les hommes en
2013/2014, des groupes focus ont été organisés, qui ont remonté le fait que les agents ne connaissaient pas
bien leurs droits de futurs ou nouveaux parents ou obtenaient des informations contradictoires. L'objectif de
publication d'un guide était d'offrir aux futurs et nouveaux parents un maximum d‘informations fiables sur
I'arrivée d'un enfant (déclarations de grossesse, examen, prestations CAF, imp6ts, modalités de garde, temps
de travail, etc.).

Objectif - Finalité
Afin de préparer au mieux l'arrivée d'un enfant, ce livret recense les informations administratives,
professionnelles, médicales nécessaires pour accompagner les agents futurs parents.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Le guide a été élaboré a partir du Guide des congés de la Direction des Ressources Humaines et d'informations
provenant des sites officiels de la Caisse d'Allocations Familiales, de la Sécurité sociale, des ministéres
économiques et financiers, etc. Il est remis a jour chaque année.

Facteurs de réussite - Freins identifiés — Points de vigilance

Lors de la mutualisation avec les services de la ville de Bordeaux en 2016, une nouvelle campagne de
communication sur ce guide s'est avérée nécessaire.

Colts estimés
Tirages des guides en interne.

Bilan - Evaluation
Les retours des agents sont trés positifs sur ce Guide, qui est diffusé chaque année dans tous les services.

Contact
Sandrine Darriet — sdarriet@bordeaux-metropole.fr — 05 56 99 86 04
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Intitulé : Outils d’aide a la conciliation des temps de vie des agents

Descriptif

Bordeaux Métropole permet a ses agents d'adapter leur temps de travail a leur situation personnelle :
télétravail, semaine aménagée, plages fixes réduites, conciergerie d'entreprise.

Contexte et enjeux

Développer la qualité de vie au travail en assouplissant les horaires de travail et en proposant de nouvelles
modalités d’organisation du temps de travail.

Objectif - Finalité

Bordeaux Métropole ceuvre depuis plusieurs années pour proposer aux agents des outils permettant
d’organiser au mieux I'équilibre entre leur vie professionnelle et leur vie privée, ce qui est essentiel pour
promouvoir |'égalité femmes/hommes et développer la qualité de vie au travail.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier
Le télétravail

Depuis juillet 2014, les agents de Bordeaux Métropole peuvent, si leurs fonctions le permettent et s'ils ont
I'accord de leur hiérarchie, demander a télétravailler jusqu’a deux jours par semaine a domicile ou sur site
extérieur. Chaque année a lieu un appel a candidature. En 2015, 77 agents télétravaillaient, dont 53 femmes
et 24 hommes ; 81 en 2016, dont 51 femmes et 30 hommes ; en 2017, 141, dont 101 femmes et 40 hommes.
En 2018, I'établissement compte 176 télétravailleurs.

Les femmes enceintes peuvent demander un télétravail ponctuel, afin de réduire leurs temps de trajet,
diminuer leur fatigue et de réduire ainsi les risques pathologiques.

Les plages horaires fixes

Les plages horaires fixes, pendant lesquelles I'agent doit étre sur son lieu de travail ont été réduites depuis
le 1¢ janvier 2016 (9h30/11h30 et 14h/16h, au lieu de 9h15/11h45 et 13h45/16h antérieurement), ce qui
permet aux agents de mieux adapter leur arrivée ou leur départ en fonction de leurs contraintes personnelles.

Le temps de travail aménagé
Les agents peuvent bénéficier, depuis mars 2016, d'un temps de travail aménagé (TTA) et réaliser leur semaine
de travail sur 4,5 jours ou deux semaines sur 9 jours.

Les femmes sont plus nombreuses que les hommes a s'inscrire dans ce dispositif d'aide a la conciliation
des temps de vie. En effet, 21,27 % des effectifs féminins disposent d'un TTA, pour 7,91 % des effectifs
masculins.

Cette situation peut s'expliquer notamment au regard des conditions d'accés au dispositif qui ne concerne pas
les agents en horaires fixes (donc de terrain, et dans des métiers trés masculinisés), ni les encadrants ayant un
régime de RTT forfaitisé (les hommes sont également plus nombreux dans cette situation).
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Il est a noter que les agents concernés réalisent des journées de travail plus longues que leurs collegues pour
acquérir le droit au TTA.

2016 2017
Femmes Hommes Femmes Hommes
Nombre de TTA accordés 266 231 320 282
Sur 4.5 jours 132 82 141 95
Sur 9 jours 134 149 179 187
TOTAL 497 602

La Conciergerie Solidaire

En 2013, un service de conciergerie d’entreprise a été expérimenté sur le site métropolitain de Pessac. Il
s'agit pour la Métropole de contracter un abonnement afin que ses agents bénéficient d'un service de
conciergerie sur leur lieu de travail (repassage, cordonnerie, couture, paniers de fruits et légumes, livraison de
colis, entretien de véhicule, papiers administratifs, aide a la garde d’enfants, etc.), avec des tarifs préférentiels
(la conciergerie ne réalise aucune marge sur les services proposés et a acces a des tarifs négociés).

FOCUS : Pourquoi une conciergerie « solidaire » ? Parce qu’elle traite a 80 % avec des partenaires issus de
I"économie sociale et solidaire. Les concierges eux-mémes sont en insertion. Le prestataire veille a ce qu'il y ait
un équilibre femmes/hommes lors des recrutements. Les concierges sont présents a la Métropole en moyenne
un an et ceux qui ont quitté la Conciergerie solidaire ont obtenu un contrat a durée indéterminée ou une
formation diplémante.

Au regard du succés rencontré par ce service, les permanences de la conciergerie ont été étendues au site
central en 2014, via un marché a procédure adaptée comprenant des clauses d'insertion et environnementales.
En octobre 2016, 2 permanences par semaine aux Poles territoriaux Ouest et Rive Droite ont été ouvertes.

En 2016, 397 agents ont utilisé les services de la Conciergerie solidaire, dont 73 % de femmes, tous sites
confondus, avec cependant une augmentation du nombre d’hommes utilisant les prestations proposées. Avec
la mutualisation, les nouveaux agents ayant intégré les sites métropolitains pourvus d'une conciergerie ont pu
bénéficier de ces prestations. Des journées d'animations sont organisées plusieurs fois par an pour expliquer
le fonctionnement de la Conciergerie solidaire et proposer des dégustations ou expérimentations de services.
La Conciergerie est mieux identifiée au fil des ans.

Ainsi, en décembre 2017, 799 agents utilisaient les services de la Conciergerie solidaire et en juin 2018, elle
comptait 969 clients métropolitains, soit une augmentation de plus de 20 %. Le nombre de commandes est
également en constante augmentation. Les services phares restant toujours le pressing, la livraison de paniers
de fruits et légumes, la couture, le repassage et la cordonnerie.

Par ailleurs, la Conciergerie s'associe parfois a des événements métropolitains. Ainsi, en novembre 2017,
elle a participé a un marché solidaire organisé dans le hall de Bordeaux Métropole a I'occasion du mois de
I'économie sociale et solidaire.
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Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance

Télétravail : ce dispositif ne fonctionne que si les outils sont adaptés et les agents autonomes. Les freins sont
plus souvent techniques (logiciel métier trop lourd, par exemple). Le dispositif est trés souple et peut étre
arrété rapidement si un agent ou un encadrant n’est pas satisfait des conditions dans lesquelles il se déroule
(trés peu fréquent). L'un des freins au développement du télétravail, comme du temps de travail aménagé,
pourrait étre la réticence de la hiérarchie. La communication sur les bilans annuels doit étre réguliére afin de
rassurer sur la productivité des agents télétravailleurs, laquelle est généralement rapidement constatée.

Conciergerie : le facteur de réussite est une communication large sur le fait que la Métropole prend un
abonnement pour ses agents, lesquels ne payent que les prestations utilisées. Une étude d’'opportunité
d’élargissement sur certains sites trés masculins et en horaires décalés est en cours pour déterminer si le
service sera utilisé.

Colts estimés
La Conciergerie solidaire représente un co(t annuel de 45 000 euros HT.
Les autres dispositifs sont ouverts a moyens constants.

Bilan - Evaluation
Des bilans annuels sont proposés pour le télétravail et la conciergerie, tous trés positifs.

Contact
Sandrine Darriet — sdarriet@bordeaux-metropole.fr — 05 56 99 86 04
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2.6 La lutte contre les violences,
le harcelement et les agissements
sexistes

Intitulé : Mise en place d'un plan de lutte contre les violences
sexuelles et sexistes

Descriptif

Le plan de lutte contre les violences sexuelles et sexistes s'appuie, d'une part, sur des actions de prévention et
d'autre part, sur le traitement des situations.

Actions de prévention :

— Déploiement d'un plan de formation dédié a la prévention des luttes contre les violences sexuelles et sexistes
a destination des agents en situation d’encadrement, des référents Egalité et Diversité, des agents des services
ressources humaines et des représentants du personnel (notamment CHSCT) ;

— Objectif poursuivi : acquérir les compétences nécessaires a I'identification, la qualification et le traitement des
différents types de situations de violence rencontrés, ainsi qu’a I'écoute et I'accompagnement des victimes ;

— Développement d'une campagne d’information et de sensibilisation aupres de I'ensemble des agents sur les
situations de violence et les acteurs a mobiliser.

Traitement des situations :

Mise en place d’une cellule d"écoute - modalités d’organisation
— La cellule d'écoute est constituée de deux travailleurs sociaux du service social et du psychologue du travail.

— La cellule dispose d'un numéro d'appel et d'une adresse mail dédiés.

— Elle traite les situations de violence au travail, ainsi que des cas de violence et de harcélement d’origine
extra-professionnelle détectés sur le lieu de travail.

— Elle garantit la neutralité, la confidentialité, la qualité et |a rapidité de traitement des signalements.

— Elle peut étre saisie par un agent victime et par toute personne ayant connaissance de faits a I'encontre d'un
autre agent (collégue(s), encadrant(s), service santé au travail, agent(s) de la DRH, représentant(s) syndica(l)aux.

— La cellule devra obtenir I'accord écrit de I’agent victime de violences pour lever la confidentialité et permettre
I'engagement des démarches par la DRH (pour les violences sur le lieu de travail).

Mise en place d’un dispositif de signalement et de traitement des violences sexuelles et sexistes — Modalités
— L'élaboration d'une « fiche de signalement » ;

— A réception d'un signalement, la cellule d'écoute informe I'agent de la réception du signalement le
concernant et se met a sa disposition ;

— En cas de signalement grave, des mesures conservatoires nécessaires sont mises en ceuvre immédiatement ;

— L'établissement d'un suivi annuel des signalements effectués (nature, nombre) et des suites apportées
(réglement du litige, suites disciplinaires ou judiciaires).

Mise en ceuvre d’un plan de protection et d’accompagnement des victimes respectant les trois obligations
préevues par la loi
— Prévention : mise en ceuvre de toute action appropriée pour éviter et/ou faire cesser les violences ;
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— Assistance juridique : aide dans les procédures juridictionnelles engagées ;
— Réparation du préjudice subi.

Contexte et enjeux

L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la lutte contre les violences sexuelles et sexistes sont
des enjeux importants pour lesquels des engagements ont été pris par les élus du Département d'llle-et-Vilaine
dans le cadre du projet de mandature 2016/2021. L'un des 10 engagements prioritaires dans le cadre de cette
mandature consiste en effet a conforter la qualité de vie et la cohésion sociale de la population brétillienne
par une politique volontariste notamment en matiére de lutte contre les inégalités entre les femmes et les
hommes et contre les violences sexistes et sexuelles. En tant qu’employeur, le Département se doit d'étre
exemplaire sur ces problématiques. C'est pourquoi il a décidé de la mise en place d'un plan de lutte contre
les violences sexuelles et sexistes en interne. Il s'agit d'un enjeu démocratique de justice fort, un facteur de
développement et de cohésion sociale.

Objectifs — Finalités
— Assurer auprés de |I'ensemble des agents de la collectivité une prise de conscience sur les inégalités et les
violences sexuelles et sexistes au travail ;

— Avancer vers plus d'égalité et agir pour faire cesser les situations de violence recensées.

Modalités d'élaboration — Etapes — Calendrier
— Le plan de lutte contre les violences sexuelles et sexistes a été présenté au CHSCT le 24 janvier 2019 ;

— Le plan de formation va démarrer au premier semestre 2019 pour les encadrants, au second semestre pour
I'ensemble des agents ;

— La cellule d'écoute est opérationnelle. L'information sur le numéro de téléphone et I'adresse email dédiés
est en cours.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance

Le déploiement du plan de communication a I'ensemble des agents et des partenaires sociaux permet la prise
de conscience par chacun de I'existence de violences sexuelles et sexistes et de la nécessité d'agir pour les
faire cesser.

Le traitement de la situation par la DRH ne pourra étre engagé que si les personnes victimes de ce type
d’agissement acceptent de lever la confidentialité

Colts estimés
Néant — Utilisation des ressources internes du Département.

Bilan — Evaluation

Un bilan des signalements sera réalisé annuellement. Il intégrera des données chiffrées et le résultat des
démarches engagées.

Contact
Laurence Emily - Cheffe de service action sociale et santé au travail - 02 99 02 30 22
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Rennes métropole, Ville et Centre Communal d’Action
Sociale (CCAS)

Mise en place d’une cellule Discrim’Alerte au bénéfice des
agents et des agentes de Rennes métropole, de la Ville et du CCAS
de Rennes

La cellule Discrim’Alerte consiste en un espace d'écoute et d'expression sur les situations de discriminations,
avérées ou supposées, des agents et agentes, dont les conclusions peuvent donner lieu, avec I'accord de
I'agent ou de I'agente concerné(e), a la mise en place d'actions de correction et/ou de régulation en lien avec
la Direction des ressources humaines, la Direction générale des services et les services.

Cette instance est informée de ces situations par les assistants/assistantes de service social du personnel, ce
qui garantit, dans un premier temps, la confidentialité des éléments d'information transmis. Par la suite, avec
I'accord de I'agent/I'agente, les entretiens avec les assistants/assistantes de service social peuvent conduire a
I'information de la DRH et de la hiérarchie, puis a la mise en place concertée d'actions vis-a-vis des auteurs et
autrices de discriminations.

Les voies de saisine de la cellule sont tres variées. Il peut s'agir d'un signalement fait par un ou une collegue,
par I'agent ou I'agente concerné(e), par une organisation syndicale, par le service RH, par le service Santé au
travail ou par tout autre service ayant eu connaissance des faits.

Souvent, les agents et agentes saisissent aussi la cellule suite aux demi-journées de sensibilisation « Egalité
diversité : vivons ensemble nos différences », régulierement organisées par la mission Formation du service
Emploi et Compétences.

Ce dispositif a été mis en place a I'automne 2016 pour mieux recenser et répondre aux situations de
discrimination relevant des 25 critéres définis juridiquement. Il concerne donc, pour partie, les comportements
et propos sexistes, et s'intégre, deés lors, a la politique RH en faveur de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes.

Cette derniére correspond a un engagement de longue date des institutions municipales, dans leur role
d’employeurs, et plus globalement dans la conduite des différentes politiques publiques. La Ville et le CCAS
de Rennes ont obtenu le Label Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes depuis 2008 et Rennes
métropole depuis 2014.

La mise en place de cette cellule d'alerte et d'action répond ainsi a I'axe « Former et sensibiliser les services
a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et lutter contre les comportements sexistes » du
plan d'action élaboré dans le cadre de la labellisation. Les collectivités municipales sont donc inscrites dans
une démarche d'amélioration continue de leurs actions, avec des attentes fortes exprimées notamment par
des agents et agentes volontaires dans le cadre d'un comité de suivi « Egalité professionnelle » et par les
organisations syndicales dans le cadre des temps réguliers de dialogue social.

— Lutter contre les actes discriminatoires impactant la qualité de vie, voire la santé au travail des agents et
agentes ;

— Participer a l'information des agents et agentes sur les agissements et propos sexistes, ainsi que sur le
harcelement moral et sexuel ;

— Contribuer a la prise de conscience des effets délétéres des agissements et propos sexistes, tout en créant
un effet dissuasif vis-a-vis de potentiels auteurs/autrices de discriminations.
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Modalités d'élaboration — Etapes — Calendrier

Ce dispositif a été élaboré au sein du service Emploi et compétences de la DRH. Il a fait I'objet d'une validation
par les instances consultatives impliquant les représentants et représentantes du personnel.

Il a aussi donné lieu a une communication de grande ampleur en 2017 par une publication sur I'Intranet et
d’une affiche, réalisée par un groupe d'agents et d'agentes volontaires en lien avec la DRH, et distribuée via
le magazine interne.

Ce dispositif a, par ailleurs, fait I'objet d'un bilan d’activité, partagé et débattu en mars 2018 lors d'une
réunion du comité de suivi « Egalité professionnelle ». Ce bilan d’activité a vocation & étre régulierement
reconduit et communiqué aux différents acteurs de la politique Egalité professionnelle, mais aussi tout(e)
agent/agente des collectivités.

Enfin, une charte de fonctionnement de la cellule a été rédigée afin, notamment, de préciser les garanties
apportées aux agents et agentes concerné(e)s et les modalités de suivi de ces agents/agentes.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance

Facteurs de réussite : le respect de la procédure de suivi de ces situations a tous les niveaux ; le maintien d'un
premier entretien confidentiel auprés d'un(e) assistant(e) de service social ; la connaissance du dispositif par
I'ensemble des agents.

Freins potentiels : I'autocensure des agents/agentes concerné(e)s par crainte de représailles ou du jugement
d’autrui.

Points de vigilance : I'équité de traitement dans I'administration des mesures correctives appliquées
a I'encontre de l'auteur/autrice d'une discrimination, quel que soit le positionnement du poste qu'il(elle)
occupe ; la nécessité de développer une culture commune de lutte contre les discriminations appuyée au plus
haut niveau de la hiérarchie.

Colits estimés
Co0ts structurels de fonctionnement des collectivités.

Bilan - Evaluation

Cette procédure, qui gagne en visibilité, a donné lieu a 25 saisines depuis sa création (tous motifs confondus).
Des suites ont été données ou sont en cours (sensibilisation de I'équipe, mobilité et accompagnement,
courriers aux agents/agentes concerné(e)s et aux auteurs/autrices, médiation, orientation vers le service Santé
au travail, ou encore sanction).

Contact

Emilie Taloudec — DRH / Chargée de mission «Egalité professionnelle», service Emploi et compétences -
Mélanie Vambana — DRH / Responsable du service Emploi et compétences.
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Intitulé : Mise en place d’'une permanence pour les agents/agentes
victimes de violences

Descriptif

Depuis le 5 avril 2018, le Département a ouvert un lieu d'accueil, d'écoute et d'orientation dédié aux victimes
de violences commises dans le cadre de la vie privée ou dans le cadre professionnel (violences sexistes et
sexuelles, violences conjugales, harcélement sexuel au travail).

Cette permanence est assurée par une juriste du Centre d'Information des Femmes et des Familles 93 (CIDFF)
qui oriente vers les acteurs/actrices internes ou externes en fonction des besoins. L'anonymat y est garanti et
les suites relévent de la décision exclusive de I'agent/agente concerné(e).

La permanence est accessible sur rendez-vous, pris aupres du CIDFF 93 par téléphone au 01 48 36 99 02.
Elle a lieu un jeudi matin tous les quinze jours a Bobigny dans les locaux du Département.

Contexte et enjeux

Le Département est engagé depuis de nombreuses années dans la lutte contre les violences faites aux femmes
a travers I'action de I'Observatoire des violences faites aux femmes. Plus largement, la promotion de I'égalité
entre les femmes et les hommes est une priorité du Département, tant dans ses politiques publiques qu’en
interne en matiére de ressources humaines et de qualité de vie au travail. A ce titre, la prévention et la lutte
contre les violences sexuelles et sexistes sur le lieu de travail est une préoccupation majeure.

En 2016, une enquéte interne de la Direction de la Stratégie, de I'Organisation et de I'Evaluation révélait que
23 % des répondants/répondantes avaient été témoins de propos sexistes sur leur lieu de travail et plus de
5 % de harcélement a caractére sexuel.

La circulaire du 9 mars 2018 relative a la lutte contre les violences sexuelles et sexistes dans la fonction

publique impose aux employeurs publics de prendre des mesures de prévention, de traitement et de sanctions
de ces actes.

La mise en place d'une permanence pour accueillir les victimes de violences a été élaborée dans ce contexte.

Objectif - Finalité
— Permettre aux agents/agentes d'étre accueilli(e)s et écouté(e)s et orienté(e)s.
— Sensibiliser contre les violences.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

La permanence a été mise en place en avril 2018 avec le CIDFF, elle est reconduite pour I'année 2019 selon
les mémes modalités.

Facteurs de réussite - Freins identifiés — Points de vigilance

Facteur de réussite : Implication des assistantes sociales du travail dans le dispositif.

Points de vigilance :

Aucune victime n'a saisi la permanence sur la question du harcélement sexuel, ce qui interroge I'employeur.

Renforcer la communication sur la permanence en diffusant le flyer de présentation dans toutes les directions
et tous les lieux ou des agents/agentes travaillent.

Colits estimés
Budget 2019 : environ 4 000 euros.

68 - Rapport annuel sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique



Actualité et retours d'expérience
de I'égalité professionnelle dans la fonction publique

"FicHE 19 I |

Bilan - Evaluation

Un premier bilan a été fait fin septembre 2018 : une dizaine de femmes ont pris rendez-vous a la permanence,
toutes victimes de violences conjugales, certaines étant revenues plusieurs fois.

Contact
Elise Michaud, chargée de mission égalité femmes-hommes et lutte contre la LGBTphobie - Mission Diversité
et égalité (MEDI) - emichaud@seinesaintdenis.fr
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a Retours d'expérience dans les trois versants de la fonction publique

Services du Premier ministre - Direction des services
administratifs et financiers du (DSAF), sous-direction du pilotage
des services déconcentrés (SDPSD)

Lutte contre les violences sexistes et sexuelles:
élaboration participative d'un support ludo-pédagogique pour
sensibiliser, débattre et prévenir les agissements sexistes au travail
dans les directions départementales interministérielles (DDI)

Le support ludo-pédagogique élaboré est assimilable a un « jeu sérieux » (serious game).

Il se présente sous la forme d’un jeu physique, constitué d'un plateau fixe et de trois ensembles de cartes
répondant aux trois objectifs du support :

— Objectif 1 : Sensibiliser les agents aux agissements sexistes et acquérir des connaissances sur ce theme ;

— Objectif 2 : Mettre en débat, au sein d'un service ou d'une unité, la thématique des agissements sexistes et
la caractériser localement ;

— Objectif 3 : Elaborer des actions de prévention collectives au regard des risques identifiés au niveau local.
Le jeu regroupe de 6 a 10 joueurs autour d'une table et se joue en équipe, en 45 minutes environ.

Le 25 novembre 2017, I'égalité entre les femmes et les hommes a été déclarée grande cause du quinquennat
par le Président de la République, et une attention particuliére a été portée a la lutte contre les violences
sexistes et sexuelles. Dans ce cadre, et en complément de la circulaire DGAFP du 9 mars 2018, la sous-direction
du pilotage des services déconcentrés (SDPSD) de la DSAF a élaboré un plan national d'actions pour les DDI
comprenant un axe relatif aux changements culturels qui doivent étre engagés sur ce théme.

Si les outils habituellement mis a disposition (formation, supports de communication, etc.) permettent
de mener une sensibilisation globale sur les agissements sexistes, il est apparu nécessaire de compléter le
dispositif avec un outil de partage local et contextualisé des représentations individuelles et collectives sur ce
théme. In fine, le support doit amener les services a élaborer des actions de prévention adaptées a leur culture
locale et a leur niveau de maturité sur ce sujet.

C’est dans ce cadre que se situe |'élaboration participative du support ludo-pédagogique qui interface le
théme de I'égalité professionnelle avec celui des risques psychosociaux et de la qualité de vie au travail.

Le support ludo-pédagogique vise a faciliter I'appropriation et le traitement du théme des agissements sexistes
au travail par les agents en poste dans les DDI. Il s'adresse a la fois aux femmes et aux hommes, qui peuvent
&tre auteurs, victimes ou témoins de ces agissements, bien que les femmes soient majoritairement victimes
de ces agissements.

Le format du «jeu sérieux » permet d'aborder un sujet grave tout en mettant la distance suffisante
(intermédiation du jeu) qui permet la coopération entre les acteurs et la construction de représentations
communes sur ce sujet (« prendre conscience de »). Il est volontairement axé sur les agissements sexistes
dont la définition réglementaire reste récente (2016 pour la fonction publique) et non pas sur le harcélement
sexuel, méme s'il aborde également ce théme.

Il complete la gamme des outils mis a disposition pour aborder le sujet des agissements sexistes (formation,
actions de sensibilisation, etc.) tout en la renouvelant : il s'appuie en effet sur la dynamique des collectifs de
travail pour partager et élaborer des représentations et des solutions communes sur ce théme. Il présente
en outre 'avantage d'étre facile et rapide a mettre en ceuvre et son format permet une grande souplesse
d’usage : les modalités d'utilisation peuvent étre multiples, multipliées et contextualisées.
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Retours d'expérience dans les trois versants de la fonction publique a

Modalités d'élaboration :

Le projet a bénéficié de I'appui financier du Fonds d'innovation RH (FIRH) de la Direction générale de
I'administration et de la fonction publique (DGAFP), ainsi que de l'intervention et de I'expertise de I’Agence
nationale pour I'amélioration des conditions de travail (ANACT).

S'inscrivant dans une logique de démarche ascendante (« bottom-up »), le support ludo-pédagogique a été
élaboré de maniére participative avec 5 DDI et environ 120 agents volontaires (toutes catégories et tous
métiers confondus). Un comité de pilotage incluant des experts thématiques (service du droit des femmes
notamment) et les partenaires sociaux (représentants des directeurs / représentants des personnels) a suivi le
projet. Ainsi, le projet a pu capitaliser a la fois sur une expertise terrain (acteurs locaux) et sur une expertise
thématique (comité de pilotage et ANACT).

Etapes et calendrier :
— Recueil de données en DDl relatives aux agissements sexistes : juin-juillet 2018 ;

— Animation d’'un atelier de créativité interne a I'ANACT, puis d'un atelier de créativité associant les DDI
(identification du format du livrable) : aoGt-septembre 2018 ;

— Prototypage d’une version beta du livrable : septembre-octobre 2018 ;
Test en DDI et ajustement du prototype : novembre 2018 ;
— Conception graphique et production du support ludo-pédagogique (volet « sensibilisation ») : 1¢" semestre 2019 ;

— Développement des volets 2 (« mise en débat ») et 3 (« prévention ») du support ludo-pédagogique :
2¢me semestre 2019.

Le projet a largement bénéficié de la mise en ceuvre de I'approche participative et ascendante qui a permis
d'élaborer et d'ajuster le support au plus prés des préoccupations des acteurs locaux sur le théme des
agissements sexistes et de leur environnement professionnel.

L'articulation de cette expertise « métier » avec celle des experts thématiques dans un dialogue social nourri
a permis d'aboutir a un support validé par les agents qui I'ont testé.

Le theme des agissements sexistes au travail demeure cependant encore largement ignoré quant a son
ampleur et peut susciter quelques craintes, qui demandent un portage institutionnel pour étre levés.

La démarche ayant été évolutive et participative et n'étant pas achevée, il est difficile d'estimer, a ce jour, le coGt
global du projet. La conception graphique a obtenu une nouvelle demande de financement au FIRH en 2019.

Le support ludo-pédagogique, construit avec les agents en fonction dans les DDI, a été ajusté en cours de
projet dans une démarche « d'évaluation embarquée »'. Ce support, testé aupres d'une population autre que
celle des agents dans les DDI, a montré qu'il pouvait étre généralisé et utilisé au-dela de sa cible initiale. Par
ailleurs, sa conception (plateau fixe, collections de cartes évolutives) permet d'envisager le développement
d’extensions spécifiques (ciblées manager, membres du CHSCT...).

Sous-direction du pilotage des services déconcentrés / Bureau de la coordination, de I'animation et de la
modernisation des services : Laurent Briois, chef de projet, chargé de mission « santé, sécurité au travail et
diversité pour les directions départementales interministérielles » : laurent.bricis@pm.gouv.fr

Agence nationale pour I'amélioration des conditions de travail (ANACT) : Florence Chappert, chargée de projet :
f.chappert@anact.fr

1 ANACT : https://www.anact.fr/levaluation-embarquee-une-methode-anact-qui-permet-de-co-construire-le-changement.
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2.7 La commande publique, vecteur d'égalité
entre les femmes et les hommes

Intitulé : La commande publique, levier en faveur de I’'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes

Descriptif

La Ville de Nantes et Nantes Métropole ont intégré les enjeux d'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes dans leur politique d'achat durable. Elles ont développé une clause sociale « lutte contre les
discriminations et promotion de I'égalité », qui intégre I'égalité entre les femmes et les hommes en tant
que critére d'attribution et conditions d'exécution du marché. Les engagements a mettre en ceuvre ou a
développer pris par le fournisseur sont évalués et pris en compte dans le jugement des offres.

En adéquation avec I'objet et la durée du marché, il est demandé aux prestataires d'agir pour favoriser la
mixité des métiers, accroitre I'accés des femmes a des postes d’encadrement opérationnel ou améliorer les
conditions de travail des salariés et salariées affectés a I'exécution du marché.

La portée et la pertinence des engagements souscrits sont mesurées a partir de I'état des lieux élaboré par le
prestataire et jugées selon les modalités d'évaluation définies dans le réglement de consultation.

Ce dispositif expérimental se décline aujourd’hui dans plusieurs marchés de services (collecte des déchets,
distribution des magazines municipal et métropolitain, enlévement de graffitis) et doit s'élargir a d’autres
secteurs d'activité. Il suit les préconisations du guide Buydis relatif a la prise en compte de lutte contre les
discriminations et de la promotion de I'égalité dans la commande publique, auxquelles la Ville de Nantes et
Nantes Métropole ont par ailleurs contribué.

Contexte et enjeux

Dans le Schéma de promotion des achats responsables (SPAR) adopté en mars 2017, la ville et la métropole ont
notamment défini des objectifs précis sur la dimension sociale en matiére de lutte contre les discriminations
et de promotion de I'égalité. L'égalité entre les femmes et les hommes constitue un enjeu qui doit étre pris en
compte dans les marchés publics.

Ces engagements qui s'intégrent dans le projet labellisation Diversité et Egalité sont portés par la Direction
de la commande publique dans le cadre de la relation avec les fournisseurs. lls nourrissent la démarche
socialement responsable de la Ville de Nantes et de Nantes Métropole.

Objectif - Finalité

— Au-dela de la simple sensibilisation des fournisseurs et du rappel de la réglementation, utiliser le levier des
marchés pour améliorer la prise en compte de I'égalité et de la lutte contre les discriminations au sein
des entreprises titulaires ;

— Contribuer a une meilleure prise en compte des enjeux d'égalité professionnelle et a une meilleure cohésion
sociale sur le territoire ;

— Répondre au cahier des charges des labels Diversité et Egalité professionnelle sur I'axe des marchés publics.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier
— Contribution au projet et guide Buydis (2014) ;

— Premier marché lancé en 2014 ;

— Démarche d'évaluation lancée au 1¢ trimestre 2019.
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Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points de vigilance

— Des moyens humains affectés pour déployer, suivre et évaluer le dispositif ;

— Portage du dispositif par la Direction de la commande publique et les acheteurs ;

— Accompagner les entreprises notamment les TPE dans I'élaboration de leurs actions.

Colts estimés
0,5 ETP pour le déploiement du dispositif - Colit de communication a prévoir.

Bilan - Evaluation

La mise en ceuvre du SPAR donnera lieu a une évaluation des actions menées et de leur impact. Ces résultats
seront communiqués aux élus et intégrés dans les rapports adéquats et existants ainsi que le prévoit le cahier
des charges du Label Diversité.

Pour I'évaluation des clauses « Lutte contre les Discriminations et promotion de I'égalité » dans les marchés
par les services de la ville ou de la métropole, deux types de questionnaires ont été élaborés :

— un questionnaire a |'attention des entreprises consultées qui doit permettre de mesurer la portée de la clause
et de mieux appréhender les actions et besoins de ces entreprises ;

— un questionnaire pour les titulaires de marché destiné a évaluer, suivre I'avancée des actions et vérifier le
respect des obligations contractuelles.

Contact

Ghania Bencheikh : Chargée de mission Labels Diversité et Egalité ghania.bencheikh@nantesmetropole.fr
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2.8 L'egalite entre les femmes
et les hommes, critere d'attribution
des aides publiques

Intitulé : Conditionnement du financement et des aides publiques
au respect des régles liées a la parité et a I’égalité entre les femmes
et les hommes

Descriptif

Feuille de route 2018-2022 : en matiere de nomination est fixé un objectif national de progression de 10 %
par an de femmes pour les catégories de label' dans lesquels elles représentent aujourd’hui moins de 25 %
des dirigeants, de 5 % pour les catégories de label dans lesquelles elles représentent 25 % a 40 % des
dirigeants actuels.

Les mémes objectifs quantitatifs de progression seront appliqués aux programmations des structures
labellisées, enjeu majeur pour offrir une juste reconnaissance aux artistes actuelles mais aussi pour susciter les
vocations de demain. La non-atteinte de ces objectifs emportera des conséquences financiéres, sous la forme
d'un « malus » pour les structures labellisées qui ne respecteraient pas ces objectifs.

Expérimentation dans le domaine du cinéma : a l'issue des Assises de I'égalité dans le cinéma, 6 mesures
concrétes ont été annoncées, dont la mise en place d'un bonus de 15 % appliqué au soutien financier
mobilisé pour les films dont les principaux postes respectent la parité.

Contexte et enjeux

L'Observatoire 2017 de I'égalité a montré que les femmes restent encore largement minoritaires aux postes de
direction des institutions de la création (29 % de directrices pour les institutions labellisées), et qu’elles sont
généralement a la téte de structures dotées de budgets moins élevés.

La circulaire du 8 mars 2017 a fixé un cadre de concertation a mettre en place dans chaque région pour
engager un travail de suivi et de progression quantifiée sur I'accés des femmes aux responsabilités, aux
moyens de production, de création, de recherche dans les institutions labellisées. Les outils correspondants
ont été depuis mis a disposition par le ministére (cahier des missions et des charges, volet parité dans le bilan
social annuel simplifié).

La feuille de route égalité 2018-2022, adoptée en février 2018, trace les enjeux et définit concretement des
mesures correctrices, applicables au sein méme des institutions, et dans I'ensemble du champ culturel et
artistique.

Dans le champ du cinéma, on peut noter la forte mobilisation du secteur, et notamment des membres du
Collectif 50/50 pour 2020 qui ont organisé les Assises de I'égalité dans le cinéma en septembre 2018, en
partenariat avec le Centre national du cinéma et de I'image animée (CNC) et le ministére et la Culture.

1. Dispositif de reconnaissance et de soutien des structures dont le projet artistique et culturel présente un intérét général pour la
création artistique, et que I'Etat décide, a ce titre, de labelliser : http://circulaire.legifrance.gouv.fr/pdf/2018/01/cir_42918.pdf
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Retours d'expérience dans les trois versants de la fonction publique a

Les principaux objectifs sont les suivants :

— Augmenter la visibilité des femmes (métiers artistiques et techniques) dans les différents domaines de la
culture : cinéma, spectacle vivant, création artistique ;

— Déconstruire les stéréotypes de genre dans la lecture des ceuvres afin de véhiculer une véritable culture de
I'égalité ;

— Elargir les mesures a la diversité, et a de nouveaux secteurs culturels : audiovisuel, jeu vidéo, journalisme,
patrimoine, etc.

Cinéma : la délibération n°2018/CA/23 du 29 novembre 2018 modifiant le réglement général des aides
financieres du Centre national du cinéma et de I'image animée inclut les dispositions visant a favoriser
I'égal acces des femmes et des hommes a la direction des entreprises de production et aux postes clés de la
création et de la production. Trois chantiers doivent suivre : la définition de mesures équivalentes propres a
la distribution et a I'exploitation cinématographiques, leur application au secteur audiovisuel, I'extension a la
thématique de la diversité entendue au sens large, couvrant tous les critéres de discrimination.

Champ de la création : la méthodologie de comptage et les indicateurs propres a chaque label ont été
définies. Le ministére va désormais s'employer a rencontrer les associations professionnelles de chaque label et
les associations d’élus, un certain nombre de labels étant sous double tutelle avec les collectivités territoriales.
Les conseillers sectoriels en DRAC seront également sensibilisés a la question. Le comptage devrait débuter
au printemps 2019, avec une application, ou non, du malus a la fin de chaque convention pluriannuelle
d’objectifs (CPO).

L'un des principaux facteurs de réussite est le portage politique fort de la démarche depuis le début du
quinquennat. De plus, la transversalité de la thématique de I'égalité est également un élément trés important
qui favorise la mobilisation de I'ensemble des acteurs conscients de I'importance et de I'urgence d'une telle
démarche.

Parmi les points de vigilance, nous pouvons mentionner une baisse de motivation des différentes parties
prenantes, due principalement a un effet de saturation. L'égalité n'est pas toujours percue comme une priorité
par les différentes structures. De plus, un certain nombre d'acteurs et d'actrices nous oppose I'argument selon
lequel un conditionnement du financement et des aides publiques viendrait a I'encontre du principe de liberté
de création et de I'excellence artistique.

Néant.

Ces mesures sont actuellement expérimentées ou encore en cours de définition, un premier bilan pourra étre
dressé d'ici quelques mois.

Agnes Saal, Haute fonctionnaire Diversité-Egalité, ministére de la Culture.
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1.1 L'emploi dans la fonction publique en 2016 :
caractéristiques des agents

En 2016, le nombre d'agents de la fonction publique est de 5,48 millions hors bénéficiaires de contrats aidés.
Il progresse de 0,5 %, soit une augmentation de 29 600 personnes. Les bénéficiaires de contrats aidés
(189 300) sont moins nombreux qu'en 2015 (4,2 %), ce qui porte la hausse du nombre d'agents employés
dans la fonction publique a 0.4 % en les comptabilisant. La part des femmes dans I'emploi public continue
d'augmenter pour atteindre 62,1 %. Quel que soit le versant ou la catégorie hiérarchique considérée, la part
des femmes augmente.

1.1.1La féminisation de I'emploi public se poursuit notamment dans
I'encadrement supérieur

Fin 2016, 62 % des agents de la fonction publique sont des femmes contre 46 % des salariés
du privé. La part des femmes dans la fonction publique s'accroit de 0,1 point par rapport a fin
2015. Elle augmente de 0,1 point dans la FPE (55 %, mais 61 % hors militaires) et dans la FPH
(78 %) mais reste stable dans la FPT a 61 %. Dans la FPE, elle est peu différente dans les EPA
(56 %) et dans les ministéres (55 %). Dans la FPT et la FPH en revanche, la proportion de femmes
peut varier de facon importante selon la nature de I'employeur. Ces écarts s'expliquent par des
structures par filieres trés différentes.

Ainsi dans la FPT, les établissements départementaux avec prés de 59 % des agents employés dans
la filiere « incendie et secours » (moins de 5 % de femmes) comptent 27 % de femmes seulement.
A l'inverse, la proportion de femmes atteint 88 % au sein des établissements communaux avec
57 % d’agents issus des filiéres « sociale » et « médico-sociale », a plus de 95 % féminines.

Dans la FPH, la proportion des femmes est de 68 % dans les autres établissements médico-sociaux
dans lesquels les agents issus des deux filieres les plus féminisées, les filieres « administrative »
et « soignante », ne représentent que 44 % de I'emploi. A I'inverse, dans les établissements
d’hébergement pour personnes agées, ces deux filiéres réunissent 86 % des agents et la part des
femmes est supérieure a 87 %.
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Figure 1.1.1: Evolution de la part des femmes par catégorie hiérarchique dans la fonction
publique entre fin 2015 et fin 2016
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Source : FGE, Siasp, Insee. Traitement DGAFP — Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

Les femmes sont majoritaires quelle que soit la catégorie hiérarchique considérée (Figure 1.1.1).
C'est parmi les agents de catégorie B qu’elles sont proportionnellement les moins nombreuses
(56 %) en raison du poids des postes de militaires dans I'emploi de cette catégorie. Hors militaires,
la part des femmes parmi les agents de catégorie B est de 63 %, soit une proportion proche de
celle observée parmi les agents civils de catégorie A ou C (65 %). En revanche, les femmes restent
minoritaires parmi les agents de catégorie A+, malgré une augmentation de 0,7 point en un an,
adl %.

Dans la FPE, on constate une augmentation de 0,9 point de la proportion de femmes dans les
corps d'encadrement supérieur (de 34,1 % a 35 %) et dans les corps d’inspection, de contrble
et d'expertise (de 57,5 % a 58,4 %). Parmi I'ensemble des catégories A+ du versant, la part des
femmes augmente de 0,5 point a 39,1 %.

Dans la FPH, la part des femmes dans les catégories A+ augmente de 47,3 % a 47,6 % sous |'effet
d’une féminisation accrue des emplois de direction (53 %, +1,3 point).

Enfin, dans la FPT, la part des femmes dans les catégories A+ augmente de 3 points, a 55 %".

Sans cette baisse, la part des femmes parmi les agents de catégorie A+ de I'ensemble de la
fonction publique aurait augmenté de 0,5 point a 40,8 %.

1. Cependant, cette augmentation est a 90 % due a la diminution de prés de 6 points du poids de la catégorie la moins féminisée des
A+ du versant, celle des ingénieurs territoriaux, probablement en lien avec des erreurs de déclaration, dans laquelle la part des femmes
est de 24,7 %.
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Les femmes sont particuliérement présentes parmi les contractuels : 67 % des contractuels contre
64,3 % des fonctionnaires. Cette surreprésentation est spécifiquement forte dans la FPT avec
67,5 % de femmes parmi les contractuels contre 59 % parmi les fonctionnaires du versant.

A l'inverse, dans la FPH, on trouve un peu moins de femmes parmi les contractuels (78,3 %) que
parmi les fonctionnaires (81,1 %).

Parmi les agents des autres catégories et statuts, la part des femmes est tres importante dans
la FPT (84,5 %) car on y compte 81 % d’assistants maternels et familiaux, des femmes a pres de
94 %.

Dans la FPH, la proportion de femmes parmi les agents des autres catégories et statuts est plus
faible (53,2 %). En effet, les agents des autres catégories et statuts de la FPH sont a 97 % des
médecins ou des internes dont 52 % de femmes. Enfin, les importants recrutements de militaires
ne font évoluer que trés faiblement la proportion de femmes dans cette catégorie dans laquelle
elles restent trés minoritaires (15,9 %, en augmentation de 0,1 point).

Depuis 2010 et l'introduction du systeme d‘information unique sur les trois versants de la
fonction publique, la part des femmes dans la fonction publique a augmenté de 1,2 point.
L'augmentation la plus importante concerne la FPE ou la proportion de femmes est passée
de 53,7 % a 55,3 %. Suivent la FPT dans laquelle la part des femmes a cri de 0,7 point et la
FPH avec une augmentation de 0,4 point. Cette féminisation s'observe quel que soit le statut.
Elle a été néanmoins plus faible pour les contractuels (+0,6 point) que pour les fonctionnaires
(+1 point), les militaires (+1,2 point) et les agents des autres catégories et statuts (+1,9 point).
Enfin, I'augmentation de la part des femmes dans les corps de catégorie A+ mesurée en 2016
s'inscrit dans la tendance observée ces derniéres années. Depuis 2010, la proportion de femmes
parmi les agents en catégorie A+ a progressé de 3,1 points. Pour les corps et emplois a la décision
du gouvernement, aux effectifs certes faibles, la progression a été beaucoup plus importante.
Ainsi la part des femmes y est passée de 15,3 % en 2010 a 25,6 % en 2016. Dans les emplois de
direction de la FPT, elle est passée de 23,4 % a 30,8 %. Enfin, un peu moins de la moitié des
directeurs d’hopitaux sont des femmes en 2016 (48,4 %) contre 40 % en 2010.

En 2017, la fonction publique a enregistré 14 022 nouveaux contrats d'apprentissage, soit 1 024
de plus qu’en 2016 (+8 %). Le nombre de nouveaux apprentis est en hausse dans les trois versants
de la fonction publique, et notamment dans la fonction publique territoriale (FPT) (+647, soit
+9 %) qui retrouve un niveau proche de celui de 2014. Dans la fonction publique de I’Etat (FPE),
I'augmentation est de 5 % (+254) apres les forts accroissements de 2015 et 2016 permettant ainsi
d’atteindre |'objectif fixé en nombre d’apprentis. Dans la fonction publique hospitaliére (FPH), la
hausse (+123, soit +25 %) permet de retrouver un flux de nouveaux apprentis supérieur a celui
des années 2014 et 2015. En 2017, 74 % des nouveaux apprentis de la FPE sont embauchés par
les ministéres. Dans la FPT, les communes ont recruté six des nouveaux apprentis sur dix, auxquels
il convient d'ajouter les 20 % recrutés par les établissements communaux ou intercommunaux,
suivies par les départements (13 %) et les régions (7 %).
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Figure 1.1.2 : Les entrées en contrat d’apprentissage dans la fonction publique par versant et
catégorie d'employeur

(en %]
2017 (p) Evolution
2014M 2015 2016 20172016
Effectifs Part (en %) (en %)
Ministeres 206 2725 4321 4346 73,9 0,6
FPE EPA sous tutelle des ministéres 594 1007 1305 1535 26,1 17,6
Total 801 3732 5626 5880 100,0 4,5
Communes 4610 3914 4117 4360 58,0 5.9
Départements 1050 874 782 959 12,7 22,6
Régions 473 473 411 517 6,9 25,7
- Etablissements départementaux 101 102 96 116 1,5 20,6
Etablissements communaux 229 175 185 264 3,5 42,5
Etablissements intercommunaux 1078 1069 1216 1249 16,6 2,7
Autres EPA locaux 25 30 67 58 0.8 -14,5
Total 7566 6637 6875 7523 100,0 9,4
FPH 601 603 497 620 - 24,6
Ensemble P = FP 8968 10972 12998 14 022 - 7,9

Source : Fichiers de gestion des contrats d’apprentissage - Ari@ne - Données DGEFP-DARES. Traitement DGAFP - Département
des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : France entiére.

Lecture : Parmi les nouveau apprentis embauchés par la FPE en 2017, 26,1 % |'ont été par les EPA.

(1) Données révisées par rapport aux précédentes publications sur les nouveaux apprentis dans la fonction publique.
(p) Données provisoires.

Figure 1.1.3 : Répartition entre les femmes et les hommes des contrats d'apprentissage dans
la fonction publique

FPE FPT FPH Ensemble
2015 2016 2017(p) | 2015™ 2016 2017(p) | 2015  2016™ 2017(p) | 2015 2016  2017(p)
Sexe
Hommes 52,2 44,3 43,9 54,5 54,6 53,6 40,4 36,3 40,5 52,9 49,4 48,9
Femmes 47,8 55,7 56,1 45,5 45,4 46,4 59,6 63,8 59,5 471 50,6 51,1

Source : Fichiers de gestion des contrats d’apprentissage - Ari@ne - Données DGEFP-DARES. Traitement DGAFP - Département
des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : France entiére.
Lecture : En 2017, 43,9 % des apprentis dans la FPE sont des hommes.
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1.2 Les effectifs physiques et la part des femmes
dans les trois versants de la fonction publique

Figure 1.2.1 : Effectifs physiques des établissements publics a caractére administratif (EPA)
par catégorie hiérarchique au 31 décembre 2016

Part des
Statut Catégorie A Catégorie B Catégorie C Indéterminée | Ensemble | femmes
(en %)

Fonctionnaires 125900 33960 35651 239 195 750 49,5
Contractuels® 62 154 81530 22 850 13617 180151 58,0

EPA nationaux a o o
Militaires et militaires

recrutement de volontaires s 289 625 s 1011 67,3

droit public non o @

dérogatoires® Autres catégories et statuts' s 359 1470 s 3510 34,7
Total 189 825 116 138 60 596 13 863 380422 53,4
Part des femmes (en %) 44,0 62,7 65,1 54,4 53,4
Fonctionnaires 2559 4196 6269 104 13128 54,6
Contractuels® 19131 24332 45271 2135 90 869 67,2

EPA nationaux | wpijitaires et militaires

arecrutement | oioie s . . s 9 1.1

de droit public L @

dérogatoires® Autres catégories et statuts' s 7 1161 s 2269 52,0
Total 2279 28 535 52701 2243 106 275 65,3
Part des femmes (en %) 50,8 69,6 69,7 52,4 65,3
Fonctionnaires s s . . 31 48,1

EPA nationaux 3 | Contractuels® 5775 3180 4672 . 13627 7.9

recrutement de | Autres catégories et statuts® s s 9 . 1759 61,0

droit privé® | 7ota] 7555 3181 4681 ) 15417 70,7
Part des femmes (en %) 58,2 81,7 86,1 . 71,5

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

(1) Y compris les agents des établissements publics locaux d’enseignement (EPLE) de I'Education nationale et les EPLE de
I’'enseignement agricole recrutés sur ressources propres, y compris les éléves fonctionnaires rémunérés durant leur formation
(IRA, ENA, ESPE, Ecole polytechnique, Ecole nationale de la magistrature, etc.). Ne comprend pas les agents payés directement
par I'Etat, notamment dans les établissements supérieurs d’enseignement (universités, par exemple).

(2) Caisse nationale de Sécurité sociale (Acoss, Cnamts, Cnaf, Cnavts) et Ecole nationale supérieure de sécurité sociale (EN3S).
(3) Certaines populations de contractuels peuvent avoir été mal identifiées et classées par défaut en catégorie C.

(4) Dans la FPE, la catégorie « Autres catégories et statuts » recouvre principalement des enseignants et documentalistes des
établissements privés sous contrat, des ouvriers de I'Etat et des apprentis.

EPA en situation dérogatoire : EPA dans lequel le statut normal de recrutement est celui de non-titulaire, soit de droit public,
soit, dans certains cas, de droit privé. La dérogation au principe selon lequel les emplois peuvent étre pourvus par des
non-titulaires concerne, selon les cas, tous les emplois de I'EPA (par exemple, Péle emploi) ou certains emplois (par exemple,
emplois de personnel ouvrier des Crous).

s : soumis au secret statistique
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Figure 1.2.2 : Effectifs physiques de la fonction publique territoriale au 31 décembre

2015 2016
Part des autres
EﬁeF tifs Effe_c tifs ::::r::: fon::ilgnieasires cor\::;taftisels catégories
physiques | physiques (en %) (en %) (en %) et statuts®
(en %)
Emplois principaux
Régions, départements et communes? 1395253 | 1382167 62,3 79,1 17,0 39
EPA locaux 494 057 503 653 58,5 74,8 24,2 1,0
Total Fonction publique territoriale 1889310 | 1885820 61,3 71,9 18,9 3,2
Assistants maternels et familiaux® 49 320 48 138 93,7 0,0 0,0 100,0
FPT, hors assistants maternels et familiaux | 1839990 | 1837682 60,4 80,0 19,4 06
Emplois secondaires
Régions, départements et communes? 32952 32367 67,6 39,0 56,5 45
EPA locaux 14169 14106 61,4 35,5 64,0 0,5
Total 47 121 46 473 65,7 38,0 58,7 3,3

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

(1) Dans la FPT, la catégorie « autres catégories et statuts » recouvre principalement des assistants maternels et familiaux et
des apprentis.

(2) Les évolutions concernant les effectifs des communes et des établissements communaux et intercommunaux doivent étre
interprétées avec précaution compte tenu des possibles modifications (regroupements notamment), en relation avec la mise
en place de structures intercommunales.

(3) Le nombre d'assistants maternels et familiaux en 2015 est supérieur a celui publié dans la précédente version du rapport
annuel. Une correction dans le programme de construction de ce tableau a conduit a en repérer 3 200 de plus.

Figure 1.2.3 : Effectifs en équivalent temps plein (ETP) de la fonction publique territoriale au
31 décembre

2015 2016
Part des Part des Part des Pazta;iéesoar:letsres
ETP ETP femmes | fonctionnaires | contractuels 9 "
(en %) (en %) (ence) | ctstatuts
(en %)
Emplois principaux
Régions, départements et communes® 1268 451 1255742 60,7 82,2 14,1 38
EPA locaux 444 611 453 823 56,2 71,9 211 1.0
Total Fonction publique territoriale 1713062 | 1709566 59,5 81,0 16,0 31
Assistants maternels et familiaux 43 592 45518 94,1 0,0 0,0 100,0
FPT, hors assistants maternels et familiaux | 1 669 470 | 1 667 048 | 58,6 83,1 16,4 0,7

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

(1) Dans la FPT, la catégorie « autres catégories et statuts » recouvre principalement des assistants maternels et familiaux et des
apprentis.

(2) Les évolutions concernant les effectifs des communes et des établissements communaux et intercommunaux doivent étre
interprétées avec précaution compte tenu des possibles modifications (regroupements notamment), en relation avec la mise
en place de structures intercommunales.

(3) Le nombre d’assistants maternels et familiaux en 2015 est supérieur a celui publié dans la précédente version du rapport
annuel. Une correction dans le programme de construction de ce tableau a conduit a en repérer 2 700 de plus en ETP.
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Figure 1.2.4 : Effectifs physiques de la fonction publique hospitaliere par sexe et statut au

31 décembre

2015 2016
Part des
Part des
Effectifs Effectifs :art des fonction- Part des I ?utrt_es
hysiques physiques ‘emmes naires contractuels catégories et
phy: (en %) (en %) (en %) statuts™
° (en %)
Médecins® 116 824 117414 52,6 0,0 0,0 100,0
Personnels non médical 909 702 910 099 80,3 81,4 18,4 0.2
Total hépitaux 1026 526 1027513 771 721 16,3 11,6
Etabllssemgnt’s d'hébergement pour 97350 99611 87.4 68,8 298 14
personnes agées (EHPA)
Autres établissements médico-sociaux 39402 40 566 67,7 58,6 38,6 2,8
Total fonction publique hospitaliére 1163 278 1167 690 71,7 71,3 18,2 10,5

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.
Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires

de contrats aidés.

(1) Dans la FPH, la catégorie « autres catégories et statuts » recouvre principalement des médecins et des apprentis
(2) Y compris internes et résidents. Hors praticiens hospitalo-universitaires, décomptés avec la FPE.

Figure 1.2.5 : Effectifs de la fonction publique hospitaliére en équivalent temps plein (ETP)
par sexe et statut au 31 décembre

2015 2016
Part des
Part des
Effectifs Effectifs ;‘art des fonction- Part des I ?utrgs
hysiques physiques ‘emmes naires contractuels catégories et

pPhy (en %) (en %) (en %) statuts™
0 (en %)
Médecins® 100614 101 523 53,2 0,0 0,0 100,0
Personnels non médical 853 689 854 252 79,7 81,8 18,0 0.2
Total hopitaux 954 302 955 776 76,9 731 16,1 10,8
Etabllssemeﬁzntls d'hébergement pour 39 668 91734 872 70,6 285 10

personnes agées (EHPA)

Autres établissements médico-sociaux 34180 35119 69,7 64,6 32,9 2,5
Total fonction publique hospitaliére 1078 151 1082 630 71,5 72,6 17,7 9,7

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.
Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires

de contrats aidés.

(1) Dans la FPH, la catégorie « autres catégories et statuts » recouvre principalement des médecins et des apprentis.
(2) Y compris internes et résidents. Hors praticiens hospitalo-universitaires, décomptés avec la FPE.
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Figure 1.2.6 : Effectifs physiques par catégorie socioprofessionnelle (PCS-Insee) et par
catégorie hiérarchique dans les trois versants de la fonction publique au 31 décembre 2016

Effectifs :art des Pa.rt des_ Part des
- ‘emmes fonctionnaires contractuels
physiques (en %) (en %) (en %)

Cadres et professions intellectuelles supérieures 812377 52,6 71,5 1.3

dont catégorie A" 812 125 52,6 71,5 11,3

dont catégorie B 177 71,8 76,8 17,0

Professions intermédiaires 906 076 66,7 70,0 16,9

dont catégorie A" 517927 76,7 85,0 6,8

FPE dont catégorie B 385975 53,5 50,4 30,5
(ministeres dont catégorie C 2105 3,0 2,6 181
et EPA) Employés’ ouvriers 705992 43,7 46,9 21,2
dont catégorie A 5361 46,8 6,0 93,6

dont catégorie B 200198 19,3 49,9 1,8

dont catégorie C 476 978 533 481 24,9

Indéterminée 2247 555 0,3 99,7

Total FPE 2426 692 55,3 63,7 16,4

Cadres et professions intellectuelles supérieures 153 554 56,5 73,9 24,6

dont catégorie A 153 328 56,5 74,0 24,4

Professions intermédiaires 302 236 66,3 80,5 19,5

dont catégorie A 28 870 91,0 82,7 17,3

dont catégorie B 273 359 63,6 80,3 19,7

Employés’ ouvriers 1406 093 60,7 791 17,5

dont catégorie B 966 52 100,0 0,0

dont catégorie C 1404 942 60,8 79,0 17,5

Indéterminée 23 300 59,3 3,7 56,9

Total FPT 1885 820 61,3 71,9 18,9

Cadres et professions intellectuelles supérieures 152218 56,2 11,2 10,5

dont catégorie A 152218 56,2 11,2 10,5

Professions intermédiaires 456 617 84,1 85,1 14,9

dont catégorie A 232019 86,0 86,9 13,1

FPH dont catégorie B 222 730 82,4 83,7 16,3
dont catégorie C 1868 51,9 28,7 71,3

Employés’ ouvriers 558203 783 76,6 23,0

dont catégorie C 558172 783 76,6 23,0

Indéterminée 652 62,7 2,5 71

Total FPH 1167 690 77,7 71,3 18,2

Cadres et professions intellectuelles supérieures 1118149 53,6 63,6 13,0

Professions intermédiaires 1664 929 4 76,1 16,8

Ensemble | Employés’ ouvriers 2670288 59,9 70,0 19,7
Indéterminée 26199 59,0 34 59,3

Total 5480 202 62,1 70,2 17,6

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

(*) Voir définitions.
(1) En 2016, les professeurs contractuels sont classés en profession intermédiaire contrairement au classement enregistré les
années précédentes.
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Figure 1.2.7 : Effectifs physiques par catégorie socioprofessionnelle (PCS-Insee) et catégorie
hiérarchique parmi les fonctionnaires des ministéres au 31 décembre

31 :2:::1'3?:2“016 31 ::':::rfwlg:eazums Evolution 2016/2015

Part des

s G | Sl | St e
pnysiq en%) | P (en %) dep%)
PCS cadres et professions intellectuelles supérieures dont: | 458 329 56,5 455 038 56,3 0,7 0,18
Cadres de catégorie A+ 27038 44,9 26609 44,0 1,6 0,92
Encadrement et direction 9 846 32,3 9827 31,6 0,2 0,61
Inspection, contréle et expertise 12 049 58,3 11 662 57,4 33 0,96
Enseignement supérieur, recherche et assimilés 5143 37,8 5120 37,3 04 0,53
Cadres de catégorie A (a I'exception des A+) 431053 57,2 428124 57,1 0,7 0,14
Attachés et inspecteurs 52 407 56,7 52 088 56,2 0,6 0,55
dont attachés et inspecteurs principaux 9579 55,8 9437 548 1,5 1,04
Ingénieurs de I'Etat (sauf militaires)” 17 545 30,1 17152 29,8 23 0,26
Professeurs certifiés et agrégés 302 339 60,1 300967 60,0 0,5 0,07
Autres enseignants de catégorie A 3456 50,6 3424 49,5 09 1,14
Police (commandants) 4906 173 4506 16,5 8,9 0,73
Autres cadres de catégorie A? 50 400 54,4 49 987 53,9 0,8 0,50
Cadres de catégorie B 175 76,0 224 741 -21,9 1,89
PCS de professions intermédiaires dont : 590 519 73,5 587 521 731 0,5 0,40
Professions intermédiaires de catégorie A dont : 434 044 77,4 431109 76,9 0,7 0,54
Professeurs des écoles 342126 83,1 338013 82,7 1,2 0,40
Professeurs de lycée professionnel 60 665 50,3 60800 50,1 -0,2 0,19
Professeurs de collége d'enseignement général 1428 56,9 1769 56,6 -19,3 0,22
Q:;rnets; professions intermédiaires de catégorie A, ensei- 1148 465 1288 457 10,9 0,79
Police (capitaine et lieutenant) 4539 30,2 5106 29,6 111 0,59
Autres professions intermédiaires de catégorie A 24138 76,7 24133 76,1 0,0 0,60

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux, fonctionnaires des ministéres, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.
Hors bénéficiaires de contrats aidés.

(1) Par exemple : ingénieurs des travaux publics de I’Etat.
(2) Par exemple : conseillers principaux d’éducation.
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Figure 1.2.7 (suite) : Effectifs physiques par catégorie socioprofessionnelle (PCS-Insee) et
catégorie hiérarchique parmi les fonctionnaires des ministeres au 31 décembre

Situation au Situation au Evolution
31 décembre 2016 31 décembre 2015 2016/2015
Part des
Effectifs Part des Effectifs Part des Effectifs ~ femmes
physiques far:r;e)s physiques far:rz}e)s (en%)  (enpoint
8 > de %)
Professions intermédiaires de catégorie B dont : 156 395 62,4 156 336 62,5 0,0 -0,04
Greffiers 9487 87,9 9586 87,9 -1,0 -0,02
Instituteurs 2484 78,5 3115 78,0 -20,3 0,59
Personnels administratifs et techniques (secrétaires 125 762 60,9 125 387 60,9 03 0,02

administratifs, contrdleurs et techniciens)
dont secrétaires administratifs 30111 757 29552 756 1,9 0,05
Corps d'encadrement de I'administration pénitentiaire

(commandants, capitaines et lieutenants pénitentiaires) 1018 317 1012 307 06 1.00
Autres professions intermédiaires de catégorie B 17 644 59,1 17 236 58,6 2,4 0,51

PCS employés et ouvriers dont : 288 101 48,0 290140 48,6 -0,7 -0,60
Employés et ouvriers de catégorie B dont : 99 772 19,9 97 953 19,3 1,9 0,56
dPgI:;ep(ac;tpbsrgae:sr:rﬁl;nent et d'application : gardiens 99748 199 97928 193 19 0,56

dont brigadiers (yc chefs et majors) 44614 17,2 44 269 16,7 0,8 0,51

dont gardiens de la paix 55134 20,0 53659 21,4 2,7 0,55

Autres employés, ouvriers de catégorie B 24 70,8 25 64,0 -4,0 6,83
Employés et ouvriers de catégorie C dont : 187 748 62,9 191605 63,6 -2,0 -0,64
Adjoints administratifs et adjoints techniques 155 927 70,4 159 958 70,9 -2,5 -0,50
Personnel surveillant de I'administration pénitentiaire 26 002 20,1 25609 20,1 1,5 0,08
Autres employés, ouvriers de catégorie C 5819 53,5 6038 53,5 -3,6 -0,03

Total 1336 949 62,2 1332699 62,0 0,3 0,14

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux, fonctionnaires des ministéres, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.
Hors bénéficiaires de contrats aidés.

92 - Rapport annuel sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique



Faits et chiffres de I'égalité professionnelle

dans la fonction publique

Effectifs et caractéristiques des agents de la fonction publique ]

Figure 1.2.8 : Part des femmes par filiere d'emploi dans la FPT au 31 décembre
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Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux de la FPT, hors assistants maternels et familiaux, apprentis, collaborateurs de cabinet et Pacte,
situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires de contrats aidés.

Lecture : Dans la FPT 95,2 % des agents de la filiére sociale sont des femmes au 31 décembre 2016.

Figure 1.2.9 : Part des femmes par filiere d'emploi parmi les personnels non médicaux dans
la FPH au 31 décembre
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Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux de la FPH, hors médecins et internes, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et
étranger. Hors bénéficiaires de contrats aidés.

Lecture : Dans la FPH, 89,9 % des agents de la filiere administrative sont des femmes au 31 décembre 2016.
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1.3 Les statuts et les catégories hiérarchiques

Figure 1.3.1: Répartition des effectifs de la fonction publique par catégorie hiérarchique, par
sexe et tranche d'age

Situation au 31 décembre 2016 Evolution entre les 31 décembre 2015 et 2016
Partdes Partdes |Part des moins Part des 50 Part des Part des Part des moins  Part des 50 ans
femmes hommes | de30ans  ans et plus femmes hommes de 30 ans et plus
(en%)  (en %) (en %) (en %) (en point de %) (en pointde %) | (en point de %) (en point de%)
Catégorie A 64,4 35,6 13,4 30,8 0.3 -0,3 -0,1 04
dont A+ 41,0 59,0 1,9 47,5 0,7 -0,7 0,0 0,6
Catégorie B 55,6 44,4 14,6 30,4 0,1 -0,1 -0,2 04
Catégorie C 63,2 36,8 14,5 36,8 0,0 0,0 0,2 0,8
Toutes catégories | 62,1 37,9 14,2 334 0,1 -0,1 0,0 0,5

Source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Département des études, des statistiques et des systémes d’information.

Champ : Emplois principaux, tous statuts situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

Figure 1.3.2 : Part des femmes par type d'employeur et catégorie hiérarchique dans les trois
versants de la fonction publique au 31 décembre 2016

(en %)
A dont A+ B c mﬁi::?:‘::‘eee Total

Ministéres 65,2 44,9 34,6 48,7 60,0 55,1
FPE | EPA 44,7 371 64,1 67,3 54,1 56,0
Total FPE 62,0 39,1 41,8 53,1 56,3 55,3
Communes 60,8 58,2 59,5 61,2 67,4 61,0
Départements 72,2 67,9 76,9 63,3 72,0 68,0
Régions 59,1 38,2 63,1 57,8 59,9 58,3
Total collectivités territoriales 64,7 61,6 65,8 61,3 67,7 62,3
Etablissements communaux 84,4 51,2 84,7 88,7 90,5 88,0
FPT Etablissements intercommunaux 54,3 31,7 56,0 51,8 55,3 53,0
Etablissements départementaux 36,8 47,5 37,2 23,3 57,3 27,4
Autres EPA locaux 48,0 29,4 51,7 56,8 53,6 52,7
Total EPA 56,7 37,9 57,4 59,0 65,0 58,5
Total FPT 61,9 55,0 63,4 60,7 67,0 61,3
Total secteur communal 60,3 