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Document 1 \

Article 6 bis de la loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
fonctionnaires.

Aucune distinction, directe ou indirecte, ne peut &tre faite entre les fonctionnaires en raison de leur
sexe.

Toutefois, des recrutements distincts pour les femmes ou les hommes peuvent, exceptionnellement,
&tre prévus lorsque l'appartenance 4 'un ou a Fautre sexe constitue une condition déterminante de
l'exercice des fonctions.

De méme, des distinctions peuvent &tre faites entre les femmes et les hommes en vue de la
désignation, par l'administration, des membres des jurys et des comites de sélection constitués pour
le recrutement et l'avancement des fonctionnaires et de ses représentants au sein des organismes
consultés sur les décisions individuelles relatives 4 la carriére des fonctionnaires et sur les questions
relatives 4 l'organisation et au fonctionnement des services, afin de concourir & une représentation
équilibrée entre les femmes et les hommes dans ces organes.

Aucune mesure concernant notamment le recrutement, la titularisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, I'affectation et la mutation ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire en
prenant en considération

1° Le fait qu'il a subi ou refusé de subir des agissements contraires aux principes énoncés au
premier alinéa ;

2° Le fait qu'il a formulé un recours auprés d'un supérieur hiérarchique ou engagé une action en
justice visant & faire respecter ces principes ;

3° Ou bien le fait qu'il a témoigné d'agissements contraires & ces principes ou qu'il les a relatés.

Est passible dune sanction disciplinaire tout agent ayant procédé ou enjoint de procéder aux
agissements définis ci-dessus.

Les dispositions du présent article sont applicables aux agents non tifulaires de droit public.

Le Gouvernement présente devant le Conseil commun de Ia fonction publique un rapport sur les
mesures mises en quvre pour assurer ['égalité professionnelle entre les femmes et les hommes. Ce
rapport annuel, dont les modalités de mise en ceuvre sont définies par décret, comprend notamment
des données relatives au recrutement, 4 la féminisation des jurys, a la formation, au temps de travail,
a la promotion professionnelle, aux conditions de travail, & la rémunération et a l'articulation entre
I'activité professionnelle et la vie personnelle, Ce rapport est remis au Parlement.



Document 2

LOI n°2012-347 du 12 mars 2012 relative a I’acces a I’emploi titulaire et a I’amélioration
des conditions d’emploi des agents contractuels dans la fonction publique, a la lutte contre
les discriminations et portant diverses dispositions relatives a la fonction publique

I : DISPOSITIONS RELATIVES A LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS ET
PORTANT DIVERSES DISPOSITIONS RELATIVES A LA FONCTION PUBLIQUE

o Chapitre ler : Dispositions relatives a I'égalité professionnelle entre les hommes et les

femmes et a la lutte contre les discriminations
Article 50
A modifié les dispositions suivantes :

Modifie Loi n°83-634 du 13 juillet 1983 — art.6 bis (M)

Article 51 En savoir plus sur cet article...

Chague année est présenté devant les comités techniques prévus aux articles 15 de la loi
n° 84-16 du 11 janvier 1984 précitée, 33 de la loi n°® 84-53 du 26 janvier 1984 précitee, L.
315-13 du code de l'action sociale et des familles et L. 6144-4 du code de la santé
publigue, dans le cadre du bilan social, un rapport relatif a I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes comportant notamment des données relatives au recrutement, a
la formation, au temps de travail, a la promotion professionnelle, aux conditions de
travail, a la rémunération et a l'articulation entre activité professionnelle et vie
personnelle.

Article 52 En savoir plus sur cet article...

Modifié par LOI n°2016-483 du 20 avril 2016 — art.53 (V)

La proportion de personnalités qualifiées de chague sexe nommeées en raison de leurs
compétences, expériences ou connaissances administrateurs dans les conseils
d'administration, les conseils de surveillance ou les organes équivalents des
établissements publics non mentionnés a l'article ler de la loi n°® 83-675 du 26 juillet
1983 relative a la démocratisation du secteur public ne peut étre inférieure a 40 %. Cette
proportion doit étre atteinte a compter du premier renouvellement du conseil
d'administration, du conseil de surveillance ou de I'organe équivalent intervenant a partir
de la promulgation de la présente loi. Lorsque le conseil d'administration, le conseil de
surveillance ou I'organe équivalent est composé au plus de huit personnalités qualifiees,
I'écart entre le nombre de personnalités qualifiées de chaque sexe ne peut étre supérieur a
deux.

A compter du deuxiéme renouvellement du conseil d'administration, du conseil de
surveillance ou de I’organe équivalent, la proportion des personnalités qualifiées de
chaque sexe doit étre de 50% ou I’écart entre le nombre de femmes et le nombre
d’hommes ne peut étre supérieur a un.
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Lorsque I'un des deux sexes n'est pas représenté au sein du conseil d’administration, du
conseil de surveillance ou d’un organe équivalent a la date de publication de la présente
loi, au moins un représentant de ce sexe doit é&tre nommé lors de la plus prochaine
vacance, si elle intervient avant le premier renouvellement visé au premier alinéa.

Toute nomination intervenue en violation du présent article et n‘ayant pas pour effet de
remédier a l'irrégularité de la composition du conseil d'administration, du conseil de
surveillance ou organe équivalent est nulle. Cette nullité n'entraine pas celle des
délibérations auxquelles a pris part I'administrateur irrégulierement nommé.

Un décret en Conseil d'Etat précise les conditions d'application du présent article.

Article 53 En savoir plus sur cet article...

A l'exception des membres représentant des organisations syndicales de fonctionnaires et
des représentants des employeurs territoriaux, les membres respectifs du Conseil
commun de la fonction publique, du Conseil supérieur de la fonction publique de I'Etat,
du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale et du Conseil supérieur de la
fonction publique hospitaliére sont désignés, dans chacune des catégories qu'ils
représentent, en respectant une proportion minimale de 40 % de personnes de chaque
sexe.

Le présent article s'applique au prochain renouvellement des membres du Conseil
commun de la fonction publique, du Conseil supérieur de la fonction publique de I'Etat,
du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale et du Conseil supérieur de la
fonction publique hospitaliére.

Article 54 En savoir plus sur cet article...

A compter du premier renouvellement de I'instance postérieur au 31 décembre 2013, les
membres représentant I'administration ou l'autorité territoriale au sein des commissions
administratives paritaires instituées au titre de la fonction publique de I'Etat, de la
fonction publique territoriale et de la fonction publique hospitaliére sont désignés en
respectant une proportion minimale de 40 % de personnes de chaque sexe.

Article 55 En savoir plus sur cet article...

A compter du ler janvier 2015, pour la désignation des membres des jurys et des comités
de sélection constitues pour le recrutement ou la promotion des fonctionnaires relevant de
la fonction publique de I'Etat, de la fonction publique territoriale et de la fonction
publique hospitaliére, I'autorité administrative chargée de I'organisation du concours, de
I'examen ou de la sélection respecte une proportion minimale de 40 % de personnes de
chaque sexe.
A titre exceptionnel, les statuts particuliers peuvent, compte tenu des contraintes de
recrutement et des besoins propres des corps ou cadres d'emplois, fixer des dispositions
dérogatoires a la  proportion minimale prévue au premier alinéa.
Dans le cas de jurys ou de comités de sélection composés de trois personnes, il est au
moins procédé a la nomination d'une personne de chaque sexe.

Article 56 En savoir plus sur cet article...

Modifié par LOI n°2014-873 du 4 aolt 2014 — art.68
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I. — A modifié les dispositions suivantes :
- Loi n°83-634 du 13 juillet 1983
Art. 6 quater.
- Code général des collectivités territoriales

Art. 12321-2, Art. L3321-1, Art. L 4321-1

III. — Le présent article est applicable a compter du ler janvier 2013.
La proportion minimale de personnes de chaque sexe prévue au premier alinéa du | de
l'article 6 quater de la loi n°® 83-634 du 13 juillet 1983 précitée est fixée a 20 % pour les
nominations prononcées en 2013 et 2014 et a 30 % pour celles prononcées de 2015 a
2017. Le décret en Conseil d'Etat prévu au Il du méme article fixe, pour les années 2013
a 2017, le nombre de nominations a retenir pour I'application du dernier alinéa du I dudit
article
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Document 3

Extrait du protocole d’accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la
fonction publique — 2013 DGAFP

AXE N°2
Rendre effective I'égalité entre les femmes et les hommes

dans les rémunérations et les parcours professionnels de la
fonction publique

Les employeurs publics s'engagent & mettre en ceuvre, dans les trols versants de la fonction publigue, les mesures
de nature 2 garantir I'égalité salariale et I'égalité des droits dans le déroulement de feur carrigre, quel gue soit le
statut, titulaire ou non, des agents,

Dores et déja, I'article 56 de Ja loi du 12 mars 2012 prévoit que, chague année civile, les nominations dans les emplois
supérieurs et emplais de direction devront concerner au moins 40 % de personnes de chaque sexe a partir de 2018,
Dés 2013, la proportion minimale de personnes de chaque sexe devant étre nommées dans ces emplois est
fixée 3 20 %.

Le Gouvernement et les parties signataires entendent ne pas fimiter leur action aux emplots supédrieurs et de direction
et souhaitent que les employeurs publics veillent 3 ce que les femmes 2 tous les niveaux bénéficient d'un parcours
professionnel comparable & celui des hommes.

La réussite de la politique d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction pubfiqua passe
par trais axes majeurs :

e une évaluation précise des écarts de rémunération effective et la définition de stratégies pour établir un plan
d'actions afin de les supprimer ;

e une évolution des mentalités et des comportements de tous {employeurs, cadres, responsables RH,
représentants du personnel et ensemble des agents) afin de lutter contre Ies stéréotypes et contre les
discriminations qui en découlent ;

e un meilleur accompagnement des parcours professionnels des femmes au sein de la fonction publigue, en
mettant I'accent sur les principales étapes du parcours professionnel {préparation aux concours, recrutements,
formations, promotions et mutations), et en s'attachant 3 vérifier, & chacune de ces étapes, que ce principe
est pris en compte de maniére satisfaisante par les employeurs publics auprés de 'ensemble des agenis
relevant des trois versants de fa fonction publique, quel que soit leur statut,

Mesure % Mener une politique volontariste de suppression des indgalités salariales entre
les femmes et les hommes

Alors que I'égalité salariale est garantie par le statut de la fonction publique, on constate qu'a corps et fonction
identiques, ! existe des écarts significatifs de rémunération entre les femmes et les hommes. Ces différences de
rémunérations ont un impact non seulement au cours de la vie active, mais également, au moment de la retraite,
sur le montant des pensions.

Les facteurs sont multiples et méritent d'étre clairement appréhendés afin d'y remédier,

Le ministére en charge de la fonction publique a engagé, avec la mission de lutte contre les discriminations et pour
I'égalité du Défenseur des droits, un appel 3 projets de recherche dont 'objet est de solliciter des travaux empiriques
quantitatifs sur la mesure et I'analyse des écarts de rémunération — y compris ceux liés au régime indemnitaire -
entre les femmes et les hommes au sein des trois versants de Ja fonction publigue en comparaison avec le secteur
privé. Les résultats de ces travaux seront disponibles en 2014 et seront notamment présentés devant la formation
spécialisée du conseil commun de la fonction publique en charge des questions relatives aux évolutions de 'emploi
public et A la connaissance statistique de la situation, de Ja rémunération et des pensions des agents dans les trois
versants de la fonction publigue, afin d’engager un débat avec les membres du conseil commun de la fonction
publigue sur les suites 4 donner.

D'ores et déja, i sera rappelé par voie de circulaire a Fensemble des employeurs publics gue les cangés de maternité,
les congés pathologiques et maladle afférents a la grossesse et les congés d'adoption ne doivent pas avoir d'impact
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sur le déroulement de carrlére, ni affecter la rémunération des agents. En effet, les procédures permettant
d'apprécier fa manigre de servir {évaluation, réduction d'ancienneté, attribution des primes) ne doivent pas aboutir
a pénaliser les agents concernés, durant les périodes d'absence ou du fait de Vabsence liée au congé.

De méme, les employeurs publics devront velller 3 ce que les agents & temps partiel, & temps non complet ot incomplet
bénéficlent d’une évolution de carrigre comparable 3 celle des agents & temps plein.

Dans le cadre de la concertation relative aux parcours professionnels, aux carrigres et aux rémunérations, inscrite
a 'agenda social, la situation des filiéres fortement féminisées et des &carts de rémunération qui peuvent étre
constatds avec des filidres plus mixtes ou plus fortement masculines sera examinée a situation juridique égale et
gualification égale.

Les agents 4 temps partiel, 3 temps non camplet ou Incomplet feront I'objet d'un suivi pariiculier en ce qui concerne
notamment les évolutions professionnelles, I'accés aux promotions et aux formations.

Mesure 5 Lutter contre les stéréofypes et les discriminations dans le cadre de F'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique

Le principe de lutte contre les discriminations, par exemple fondées sur le genre, est solidement ancré dans le paysage
juridique, tant frangais qu'international.

La Joi n® 2001-397 du 9 mai 2001 garantit le principe de I'égalité de traitement entre les femmes et les hommes et
en ce qui concerne l'accés 3 I'emploi, 2 fa formation et 3 Ja promotion professionnelles, ainsi que les conditions de
travall, La loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires prévoit que : « aucune
distinction, directe ou indirecte, ne peut éire faite entre les fonctionnaires en raison de feur sexe.»

Le respact du principe d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes reléve de la responsabilité de chaque
employeur public,

et des stéréotypes relatifs 3 I'égalité professionnelle seront conduites a attention de ensemble des agents de fa fonction
publique dans ses trois versants, selon des modalités différenciées en fonction des publics concernés.

b4 pour que cette politinue puisse produire ses effets, des actions de sensibilisation & la prévention des discriminations

Elles prendront la forme d'actions de communication et d'actions de formation/d'information dont le contenu tiendra
compte des réalités de situations rencontrées,

De méme, des actions de formation et de sensibilisation aux enjaux de ['égalité devrant &tre proposées a lensemble
des gestionnaires des ressources humaines et cadres, notamment ceux conduisant des entretiens professionnels et
d'évaluation.

Des référentiels de formation pourront étre élaborés, afin de garantir que les contenus de formation seront de qualité
et harmonisés sur le territaire.

. L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dolt faire partie intégrante des actions de
sensibilisation des futurs agents publics lors de leur formation initiale au sein des écoles de service public,
notamment au sefn des écoles en charge de la formation des cadres dans les trois versants de fa fonction publique.
A ce titre, les écoles en charge de la formation initizle des fonctionnaires devront, dans le cadre des modules de
formation, proposer une action de formation portant sur 'égalité professionnelle. Les modules de formation
devront &tre revus pour en supprimer toute forme de stéréotype.

Une formation sur cette thématique sera également envisagée pour tous les personnels entrant dans la fonction
publigue pour ta premigre fois, quel que soit leur mode de recrutement, dans le cadre des formations existantes
de prise de poste.

Les questions concernant les formations relatives & I'égalité professionnelle entre les femmes et les hemmes seront
également évoquées lors des concertations portant spécifiquement sur la formation professionnelle des agents
publics.



5.3 Uimplication de tous les acteurs et I'appropriation par chacun des enjeux de I'égalité professionnelle
nécessitent le déplolement d’une communication appropriée :

° toutes les communications internes ou externes, les campagnes de recrutement conduites par les
administrations, les collectivités territoriales ou les établissements relevant de la fonction publique hospitalire
feront 'objet d'une attention soutenue {choix des textes et de I'lconographie) afin que n'y soient pas véhiculés
de stéréotypes pouvant porter atteinte 3 Pégalité professionnelle et & la mixité des filitres et des emplois ;

» une communication sur fes métiers menée par les employaurs publics s'attachera & promouvoir l'accés des
femmes aux métiers traditionneflement masculins et Paccés des hommes aux métiers traditicnnellement
féminins dans le cadre d’une politigue de pramotion de la mixité des métiers,

.40 Pour réaliser la mixité dans i'emploi et lutter contre les discriminations afin que jes femmes et ies hommes
alent accés a tous les métiers en fonction de leurs compétences, une attention particuligre doit &tre portée aux
publications et descriptions d'emploi :

* les employeurs publics s'engagent & ce que soit effectuée une relecture du contenu des fiches métier des
répertoires de métiers des trois versants de la fonction publique (Réperioire Interministériel des métiers de
I'Etat, Répertoire des métiers territoriaux, Répertoire des métiers de la fonction publique hospitaliére et
répertoires ministérlels) afin de favoriser Tes intitulés ne faisant pas référence 4 un genre spécifique (par
exemple, infirmire ou technicien) ou de toujours veiller & ajouter la spécification « {F/H) », ainsi que les
compétences et qualités n'induisant pas un choix orienté ; ils s'engagent également A féminiser ou masculiniser
les noms de métiers qui ne le sont pas encore ;

» les employeurs publics sengagent également & veiller & ce que les fiches de poste sur concours ou hors
concours solent neutres et s'adressent indifféremment aux femmes et aux hommes. Les compétences,
diplomes, qualifications et expériences recherchds doivent 8tre précisés et correspondre aux hesolns du poste.

5.5 Dansle cadre des travaux du conseil commun de la fonction publique et notamment au sein de la formation
spécialisée « Egalité, mobilité, parcours professionnels », des travaux seront initiés en 2013 afin de rénover la
charte pour la promotion de I'égalité dans {a fonction publique, en y incluant véritablement les trois versants de la
fonction publique. ‘

Mesure & Vers un recrutement exemnplaire : mettre en place une démarche de vérification
du caractére non discriminatoire des processus de recrutement

Le recrutement est I'un des leviers permettant de favoriser une plus grande mixité des erplols.

A ce titre, les employeurs publics s'engagent dans une démarche de vérification du caractire non discriminatoire
des processus de recrutement, notamment au travers des rapports de jurys.

Les autorités en charge de I'organisation des concours et des examens professionnels auront I'abligation de velller 3
ce que les membras des jurys de concours, d’examens professionnels ou de comités de sélection sojent en mesure
de rendre compte de eur évajuation,

Des formations spécifiques seront proposées aux membres des jurys de concours et d'examens professionnels, ainsi
gqu'aux meimbres des commissions administratives paritaires {représentants des personnels ou représentants des
administrations ou des collectivités territoriales).

Des statistiques sexuées concernant ies candidats inscrits, présents, admissibles et admis devront &tre publides 3
I'issue des procédures de recrutement par concours, Un travail identique sera mené concernant les voies internes
de promotion professionnelle : concours internes et examens professionnels principalement.

Afin de veiller a une composition équilibrée des jurys, la lol impose qu'a campter de 2015, chaque jury et comité de
sélection devra respecter une proportion minimale de 40 % de chague sexe parmi ses membres. Un décret sera
présenté en ce sens devant le consell commun de la fonction publique au 1% trimestre 2013,

Le principe d'une présidence alternée entre les fermmes et les hommes dans les jurys de recrutement des concours,
des examens professionnels et des comités de sélection dans les trois versants de la fonction publique sera mis en
ceuvre,



WMiasuia 7 Faciliter I'égal accés des femmes et des hommes aux formations afin de favoriser
leur parcours professionnel

Uévalution dans un parcours professionnel est indissociable de la formation professionnelle. Pour favoriser le
développement professionnel, certaines conditions de succés doivent étre réunies. En regard du diagnostic établi
dans chaque administration, colfectivité ou établissement, des objectifs seront fixés,

Ainsi, les employaurs publics veilleront a ce que les formations professionnelles proposées aux femmes et aux
hommes solent prioritairement situdes dans une zone géographique proche des lieux de travail en respectant 'unicité
et la qualité de la formation. Ils veilleront également & ce que les temps de formation proposés scient compatibles
avec les rythmes de travail des agents, notamiment pour ceux ayant des horaires atypiques.

Les emploveurs publics développeront des autils pédagogiques, et en particulier {'utilisation de formations ouvertes
a distance lorsque 'objet de la formation le justifie, en complément avec des formations présencielles afin de réduire
la contrainte des déplacements.

L'accés des femimes aux formations promotionnelies devra étre facilité.

A ce titre, une réflexion sera engagée dans le cadre des travaux & venir concernant la formation initiale des
fanctionnaires, afin qu'ils puissent, dans le cadre de leur formaticn promotionnelle, disposer des moyens leur
permettant de concilier leur vie personnelle et leur vie professionnelle, notamment en s'assurant que les écoles de
formation puissent offrir, dans la mesure du possible, des prestations dans le domaine de l'action sociale.

En outre, les employeurs publics s'engagent a qu'il solt systématiquement proposé aux agents — femmes et
hammes —, & 'issue d’une interruption de carrigére d’'une durée dau moins un an, une action de formation
d’adaptation & I'emploi, afin qu’ils puissent reprendre leurs fonctions dans les meilleures conditions.

Masure 8 Supprimer les freins a I'avancement

Chague employeur public engagera une réflexion sur les raisons qui peuvent limiter les promotions ou les avancements
des femmes. Il conviendra, en particulier, de vailler & ce que 'obligation de mobilité géographique Jors d’un avancement
ou d'une promotion solt strictement justifide par les caractéristiques de la carriére ou du corps ou cadre d’emploi
concerné,

lasure 9 Présenter chaque année devant les CAP et les CCP des données sexudes
concernant les avancements de grade ef les promotions des agents publics

Dans leurs travaux, les commissions administratives paritaires (CAP) et les commissions consultatives paritaires (CCP)
prendront en compte les guestions de ['égalité entre les femmes et les hommes dans les avancements et promotions

des agents publics.

Un bilan annuel sera présenté devant les CAP et les CCP, intégrant des données par genre des avancements et des
promotions,

Ces données seront intégrées au rapport de situation comparée présenté devant le comité technique dans le cadre
du bilan social, et serviront pour la définition et la présentation des mesures proposées dans le plan d’actions de
promotion de F'égalité professionnelle.



Document 4

Extrait de _Ia\ci,r(,:ula_irc,e du 8 juillet 2013 relative a la mise en ceuvre du protocole d’accord du 8 mars
2013 relatif & I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique

REPUBLIQUE FRANGAISE

Ministere de la réforme de 'Etat, de la
décentralisation &t de la fonction publique

cireutaire du (0 § JUIL, 2013

relative 3 la mise en ceuvre du protocole d’accord du 8 mars 2013 refatif a I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans la fonction publique

NOR : RDFF1315966C
La minlstre de 1a réforme de I'Etat, de fa décentralisation et de la fonction publiqus
&
Mesdames et Messieurs les Ministres
Mesdames ef Massleurs les préfels de réglon, préfets de département et directeurs généraux d'agence

. régionale de santé
Mesdames et Messieurs les secrétaires généraux et directeurs des ressources humaines

Parls, le

Ohlst : Mise en ceuvre du protocole d’'accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes dans la fonction publique du 8 mars 2013

PJ:

Annexe 1 : Protocole d’accord relatif & P'égalité professionnelle entre les fammes et les hommes dans la
fonction publiqite du 8 mars 2013

Annexe 2 : exemple de canevas d'une charte du temps

Résumeé Cette circulaire précise les modalités de mise en ostivre des 16 mesures du protocole d'accord
relatif & I'égalité professionnelle entre les femmes ot las hommes dans la fonction publique du
8 mars 2013, destinées & assurer une égalité effective entre les femmes et les hommes dans [a vie

professionnelle.

Mots-clés : égalité professionnelle femmes-hommes | dialogue social ; rapport de situation comparée ;
bilan soclal ; comité technique; rémunération ; parcours professionnel ; stéréotypes ; prévention des
discriminations ; formation professionnelle ; recrutement ; jurys ; mobilité ; articulation vie professionnelle
et vie personnelle ; congé parental ; congés liés & la famille ; organisation du temps de travail ; action
sociale © conditions de vie au travail ; mixité des smplols ; prévention de la violence au travail.

Textes de référence : loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 ; lof n® 83-835 du 13 juillet 1983 ; loi n° 2012-347 du
12 mars 2012 : loi n° 2012-954 du 6 aolt 2012,




Un protocole d’accord relatif a Pégalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans les
trois versants de la fonction publique a été signé le 8 mars 2013, entre le Gouvernement, l'ensemble
des dix organisations syndicales siégeant au Conseil commun de la fonction publique, les Présidents de
'association des maires de France, de 'association des départements de France, de 'association des
régions de France et de la Fédération hospitaliére de France,

Cet accord n'est pas un aboutissement mais le point de départ d'une mise en csuvre concréte et parenne
de I'dgalité réelle dans la fonction publique,

Les objectifs sont ambitieux et les résultats doivent étre a {a hauteur de cetfe ambition.

e caractére unanime de cet accord, intervenu au terme d'une négociation approfondie nous oblige
collectivement. Il convient maintenant d'assurer Iz traduction concréte.

Il vous appartient, sur fa base de la présente circulaire, de moblliser 'ensemble de vos services pour
mettre en csuvre de la manfére la plus large et la plus concréte les mesures prévues par ce protocole.

Afin d'en rendre compte, une communication des actions menées sera présentée chague année par
chaque département ministériel, collectivité territoriale et établissement public relevant de la fongction
publique hospitalidre dans le cadre du bilan social et, au niveau national, dans le cadre du rapport annuel
sur 'égalité professionnelle présenté devant le Conssil commun de la fonction publique, puls transmis au
Parlement.

. Champ d'application du protocole

Les dispositions du protocole s'appliquent aux trols versants de la fonction publique‘.

l.es orientations et les mesures présentées dans le protocole d'accord fixent les principes communs
applicables a 'ensemble des employeurs publics.

Flles ont vocation & étre mises en ceuvre dans chaque département ninistériel, au niveau central et
déconcentré, dans les collectivités territoriales, ainsi que dans les établissements relevant de la fonction
publique hospitalidre. L'objectif est de préciser le contenu du protocole et de lui donner toute sa porteés
concréte conformément aux dispositions prévues a |'article 8 bis de la loi du 13 juillet 1983.

Cette mise en ostivre pourra donner lieu & une négociation avec les représentants des personnels.

S'agissant de la fonction publique de I'Etat, les feuilies de route ministérielles présentées lors du comité
interministériel des droits des femmes et de I'égalité professionnelle entre las femmes et les hommes du
30 novembre 2012, feront l'objet d'un réexamen pour ce qul concerne les mesures relatives aux
ressources humaines, dans le cadre de la négoclation que vous pourrez engager avec les organisations
syndicales, afin de s'assurer de lsur cohérence avec I'accord du 8 mars 2013,

I en est de méme pour les dispositifs déja existants dans les deux autres versants de la fonction publigue.
lis seront, si nécessaire, révisés dans le cadre des négociations qui pourront s’engager.

Ii. Objet du protocole

Le protocole d'accord a pour finalité de rendre effective 'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la fonction publique.

' Le protocole ne couvre pas les groupements dintérst public et les auforités administratives indépendantes dotées de la
personnaliié morale dans la mesure oli ces organismes ne sont pas régls par le stalut général des fonctionnalres.

10



L"&galité entre les femmes et les hommes fait I'objet d'une démarche intégrée en s'inscrivant de fagon
systématique dans la politique de gestion des ressources humaines conduite par les employeurs publics
ils veillent ainsi, & tous les niveaux, & ce que les actions qu'lls ménent contribuent & promouvoir
I'égalité professionnelle, a garantir les droits des femmes et des hommes, aux différents stades de leur
carriére, et & favoriser Particulation entre vie personnelle et vie professionnelle.

Le protocole s'organise autour de quatre grands themes :

le réle du dialogue social dans la mise en ceuvre de la politigue d'égalité professionnetls ;
la mise en place d'une politique volontariste de suppression des inégalités salariales et
d’accompagnement des femmes et des hommes dans leur parcours professionnel au sein de la
fonction publique ;

o un mellleur équilibre et un mellleur partage entre vie professionneile et vie personnelle ;

o la prévention des violences sur les lieux de travail.

i_'l . Le role du dialogue social dans la mise en ceuvre de la politique d’égalité professlonnelle _I

Le dialogue soclal doit jouer un rdle essentiel pour favoriser Pégalite professionnelfe et permetire
d'atteindre les objectifs ambitisux de 'accord du 8 mars, notamment au sein des instances consuliatives.

Toutes les mesures de Paccord font Fobjet d'un dialogue social & chaque niveau pertinent.

Pour faire progresser I'4galité professionnelle, les employeurs publics élaboreront un rapport de situation
comparée des conditions générales d'emplof et de formation des femmes et des hommes, partie
intégrante du bilan social, clairement identifiée dans un chapitre séparé et comprenant les 27 indicaleurs
présentés dans 'annexe 1 du protocole. Ceux-ci peuvent &tre complétés par des indicateurs éclairant Ia
situation particuliére de chaque département ministériel, collactivité territoriale ou établissement public
relevant de la fonction publique hospitaliére.

Les premiers rapports de situation comparée seront offectifs en 2014 au titre des bilans sociaux, produits
en 2014, sur les donnéas 2013.

S'agissant de la fonction publique de I'Etat, un arrété ministériel sera publié au second semestre 2013 qui
précisera les modalités relatives au contenu des bilans sociaux, en fien avec les indicateurs présentés
dans ['annexe 1 du protogole,

De méme, des fravaux similaires sont entrepris, sous I'égide de la DGCL et de la DGOS, dans les deux
autres versants de la fonction publique afin de prendre en compte les 27 indicateurs du sacle commun du
rapport de situation comparée dans la réalisation des bilans sociaux.

Un guide méthodologique de réalisation du rappert de situation comparée sera proposé a cet effet pour
lss trols versants de la fonction publique.

Ge rapport de situation comparée relatif & Fégalité professionnelle est soumis pour avis aux comités
techniques et fait l'objet, en concertation avec les partenaires soclaux concerngs, d'un plan d'actions
destiné a réduire les inégalités et détaillant les modalités de sa mise en ceuvre st de son suivi,

2. La mise en place d’une politique volontariste de suppression des inégalités salariales ot
d'accompagnement des femmes et des hommes dans leur parcours professionnel au sein de la

fonction publique

Le respect du principe d'égalité professionnelie entre les femmes et les hommes reléve de la
responsabilité de chaque employeur public.

Afin de passer d'une égalité statutaire & une égalité téelle, les employeurs publics mettent en ceuvre

toutes les masures de naiure & garantir '4galité salariale et Fégalité des droits dans ie déroulement de la
carrére des agents publics, quel que soit leur statut ~ titulaires ou non titulaires.
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A ce titre, Hls appliquent une politique volontariste visant & examiner ensemble de Jeurs pratigues RH en
veillant & éliminer tout stéréotype et toute démarche discriminatoire envers les femmes comme envers les
hommes, '

La communication, Iinformation et la formation sont des moyens sur lesquels Fensemble des sarvices
s'appuie pour falre évoluer les mentalités et les pratiques,

2.1. La suppression das inégalités salariales est une priorité.

La question des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes est centrale.

Les employeurs publics portent une attention particutidre aux disparités pouvant exister dans les parcours
professionnels des femmes et des hommes et veillent & ce que les procédures permettant d'apprécier la
manicre de servir (évaluation, réduction d’ancienneté, attribution des primes) ne pénalisent pas les agents
concernés, du fait de I'absence liée & un congé.

[l est rappelé que les congés [igs a la maternité, a la famille ou a I'état de santé des agents ne sauraient
limiter les possibilités d’avancement des agents dans le cadre de leur déroulement de carrigre. Ces
congés ne doivent pas non plus avoir d'impaet sur la montant de ceriaines primes attribuées en lien avec
Iévaluation individuelle.

De méme, les employsurs publics veillent & ce que les agents & temps partisl, & temps non complet ou
incomplet bénéficient d'une évolution de carridre comparable & celle des agents & temps plein, et fassent
I'objet d'une attention particulidre s'agissant notammeant de 'accés aux promotions et aux formations.

2.2, Des actlons concrétes a Initier pour utisr confre les stéréofypes et pour prévenir es discriminafions

Les employeurs publics conduisent des actions de sensibilisation & la prévention des discriminations st
des stéréotypes, relalifs a F'égalité professionnells, & l'attention de 'ensembls des acteurs de la GRH et
des personnels, selon des modalités adapiées aux différenis publics concernés. A cet effef, des
référentiels de formation seront constitués en 2013 et transmis aux employeurs publics.

a) Dans le domalne de la communication

Toutes les communications internes ou externes, les campagnes de recrutement conduites par les
services de ['Etal, des collectivités territoriales et des établissements publics relevant de la fonction
publique hospitaligre, font I'objet d’'une attention soutenus, notamment concernant Is choix des {extes st
de liconographie, afin que n'y solent pas véhiculés de stdréotypes pouvant porier alteinte a I'égalité
professionnalle et a la mixité des filiéres et des emplois.

Les fiches de postes et fiches métiers favorisent un égal accés 3 I'ensemble des emplois des femmes et
des hommes. Une attention particuliére est portée aux intitulés comme aux descriptifs des fonctions ou
des qualités et compétences qui s’y aftachent, afin que les recrutements puissent concerner
indifféremment les femmes et les hommes. |l s’agit, par exemple, d'indiguer systématiquement « (F-H) »,
de ne pas laisser supposer le genre (« infirmierfinfirmiéra », plutdt que « infirmiére »} et d'objectiver les
compétences requises et les condiions des fonctions. Ainsl, a litre d'exemple, les expressions
« hombreux déplacements ¥ et « grande disponibliité » doivent, dans toute la mesure du possible, étre
précisées.

b} Dans le domaine de la formation des agents publics aux enjeux de l'égalité professionnelle

Des actions de formation et de sensibilisation aux enjeux de I'égalité sont proposées & l'ensamble des
gestionnaires des ressources humaines, ainsi quaux cadres condulsant des entretiens professionnels et

d'évaluation.
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.S'agiss_ant de la formation des agents nouvellement recrutés dans la fonction publique, celle-ci est
introduite dans le cadre des formations d'intégration et un module spécifique ajouté dans les programmes
des écoles de formation hnitiale.

Les modules de formation sont revus pour en supprimer toute forme de stéréotypa.
¢) Dans le domaine du recrutement

'accord du 8 mars prévoit la mise en place d'une démarche de contréle du processus de recrutement a
I'occasion de Porganisation des concours et examens professionnels, qui est un des leviers permettant de
favoriser une plus grande mixité dans les emplols majoritairement occupés par des femmes ou, a
l'inverse, maloritairement occupés par des hommes,

Ainsi, dés 2013 et au plus tard en 2014, dans les trols versants de la fonction publique, des formations
spécifiques seront proposées aux membres des jurys de concours et d'examens professionnels ainsi
qu'aux membres des CAP et des CCP (représentanis des personnels ou représenfants des
administrations ou des collectivités), sur la hase de référentiels de formation communs aux trois versanis
de la fonction publiqus, afin de garantir la qualité et 'harmonisation des contenus des formations,

Il convient également de velller & ce que les membres des jurys de concours, d’'examens professtonnels
ou de comités de sélection soient en mesure de rendre compte de leur évaluation, afiin de g'assurer gue
les critéres de sélection ne s'attachent qu'aux compéiences ef qualités des candidats et 4 leur adéquation
avec Is poste, 'emplol, le corps ou grade concernés,

Un bilan sexué concernant les candidafs (inscrits, présents, admissibles ef admis) est réalisé a l'issue des
procédures de recrutement par concours, examens professionnels ou tableau d'avancement. Un bilan
annuel est présenté devant les CAP et les CCP, intégrant des données par genre. Ces données figurent
dans le rapport de situation comparée publié chaque année au sein du bilan social.

Enfin, il convient de rappsler que I'article 55 de la lof n® 2012-347 du 12 mars 2012 prévoit qu'a compter
de 2015, chaque jury et comité de sélection est tenu de respecter une proportion minimale de 40 % de
chagque sexe parmi ses membres. Un décret d'application sera publié au cours du second trimestre 2013
pour en fixer les modalités de mise en osuvre.

En complément de cette obligation, les employeurs publics prévolent d'ores et déja une presidence
alternée entre les femmes et les hommes dans les jurys de recrutement des concours, des examens
professionnels et des comités de sélection de I'ensemble de la fonction publique.

d) Dans I'accés des agents publics A la formation professionnelle afin de favoriser feur parcours
professionnel

Les employeurs publics veillent & ce que les formations professionnelles proposées aux femmes et aux
hommes solant organisées au plus prés des lieux de fravail en respectant l'unicité et la qualité de la
formation. lls velllent également & ce que les temps de formation proposés solent compatibles avec les
organisations et rythmes de fravail des agants, notamment pour ceux ayant des horaires atypiguies.

Afin de réduire fa contrainte des déplacements, des oulils pédagogiques sont a développer, et en
pariiculler 'utitisation de formation ouverte a distance, lorsque fobjet et la nature de la formation le

permettent, en complément avec des formations présencielles.
L'accds des fommes aux formations promotionneiles est encouragé et facilité,

A FPissue d'une interruption de carriére d'une durée au moins &gale & un an, une action de formation
d'adaptation & I'emploi est systématiquement proposée aux femmes st aux hommes, afin qu'ils puissent
reprendre leurs fonctions dans les meilleures conditions.

e) Dans le déroulement de carrldre des agents publics
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Les employeurs publics veillant & ce que I'obligation de mobilité géographique qui conditionne un
avancement ou une promotion soit strictement limitée aux contraintes statutaires du grade, du corps ou
du cadre d'emploi cancerné.

A ce litre, il appartient a chague employeur public de recenser les obligations de mohbilité géographique
existantes du fait soit de dispositions réglementaires soit de pratiques de ressources humaines, d'assurer
une revus générale de chacune d'entrs elles, d'en vérifier le bien-fondé et, si nécessaire, de les faire
évoluer.

Par ailleurs, en lien avec les représentants du personnel siégeant en commission adminlstrative paritaire,
uns politique volontariste de promotion des femmes et d'aitention particuliére au déroulement de leurs
carrigres est initiée par les responsables de ressources humaines afin de combler les écarts qui peuvent
étre constatés,

Un bilan annuel des avancements et des promotions des agents par genre sera présents devant les CAP
et les CCP. Ces données alimenteront e rapport de situation comparée intégré dans le bilan soclal,

| 3. Un meilleur équilibre et un meillgur partage entre vie professionnelle et vie personnelle B

Il est ds la responsabilité sociale des employeurs publics de favoriser un meilleur &quilibre et un meilleur
partage des temps de vie professionnelle et da vie personnelle.

3.1 Les congés lids & la famille, les horaires de travail, les modes de garde des enfants, le logement, les

transports gont autant d'élémerits & prendre en compte dans la réflexion globale sur I'éqgalité

professionnelle st dans 13 qualité de gestion des ressources humalnes

La loi n° 2012-1404 du 17 décembre 2012 de financement de la Sécurité sociale pour 2013 prévoit que le
congé de « paternité » devient « le congé de paternité et d’accueil de 'enfant ». Alnsi « le pére salarié
ainsl que, le cas échéant, le conjoint salarié de la mére ou la parsonne salariée lige a elle par un pacte
civil de solidarité ou vivant maritalement avec elle » bénéficient de ce congse.

Les modifications [&gistatives st réglementaires interviendront pour en préciser les modalités d'application
au sein de la fonction publique et favoriser la coparentalité dés la naissance de l'enfant,

Lorsqu'un agent fait le choix de prendre un congé parental, un congé de solidarité familiale, un congé de
présence parentale ou une disponibilité pour élever un enfant de moins de 8 ans ou lorsqu'it souhaite
bénéficier d'un temps partiel, il doit pouvair appréhender l'incidence de sa décision sur les modalités de
son retour, sa carriére, sa rémunération, ainsi gue sur le montant de sa pension.

C'est pourquoi les employeurs publics sont tenus d'informer les agonts sur les reégles applicables et les
conséquences qui découlent des choix faits en matiére de congés familiaux et de temps partiel, ainsi que
sur les modalités de leur retour en poste. Ces informations données en amont, peuvent éclairer utilement
las choix des agents.

A cet effet, un guide commun aux trois versants de ta fonetion publique sera élaboré courant 2013, dont il
conviendra que les services de I'Etat, des colleclivités territoriales et des établissements publics relevant
de ia fonction publigue hospitaliére, fassent une large diffusion auprés des personnels,

Un entretien professionnel est proposé & chaque agent, avant son départ et avant sa reprise de fonctions,
afin de lui permettre de préparer au mieux son refour au travail.

Par ailleurs, Pagent est informé des mesures mises en place par les services de I'Etat, des collectivités
territoriales et des établissements publics relevant de la fonction publique hospitaliére, dans le cadre de
leur action sociale, et dont l'agent peut bénéficier.

Cet entretien est compldté, en accord avec l'agent, d'une formation facilitant la reprise des fonctions dans
les meilleures conditions.

3.2 Des dispositifs d’organisation du temps de fravail visant 4 une meilleure articulation entre vie
professionnelle et vie personnells
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Les employeurs publics mettent en place, au sein des services, d'icl 2014, des chartes du femps prenant
en compte les nécessités d'organisation du travail of les souhaits des personnels, en lien avec les
instances de concertation et 'encadrament.

Ls nombre de chartes du temps mises en place fait partie des indicateurs du rapport de situation
comparéde inclus dans les bilans sociaux dés 2014.

Un example de charte du tamps est présenté en annexe de la présente circulaire.

4. Prévenir toutes les violences faites aux agents sur leur lieu de fravail ot Tutter contre le
harcélement sexuel et le harcélement moral

La ol du 6 aolit 2012 relative au harcélemeni sexuel fixe désormals une nouvells définition du
harcélement sexusl dans le code pénal, le code du travait et Ia lof du 13 juillet 1983 portant droits et
obligations des fonctionnaires.

Les comités d'hygiéne, de séourité et des conditions de fravail et les acteurs opérationnels en matiére
d'hygiéne et de sécurité (médecins de prévention, médecins du travail, assistants sociaux, psychologues
du fravail, ete) sont mobilisés, chacun dans son champ de compétences, dans les démarches de
prévention. ’

Afin de prévenlr les cas de harcélement sexuel ou moral, et plus largement les cas de violences faites aux
agents sur leur lisu de travail {ou de violences familiales détectées sur le lieu de travail}, une circulaire du
ministre chargé de la fonction publigue rappellera les nouvelles dispositions relatives au délit de
harcélement sexuel prévues par la loi pénale et leur impact dans les frois varsants da la fonction publiqus,
les obligations de prévention, de conseil et de protection qui incombent aux employeurs publics,

il convient de prévoir la mise en place de formations spécifiques pour les agents de service RH et
Fencadrement pour mieux connaltre, prévenir et traiter le harcélement sexuel et moral, et foute forme de
violence faites aux agents ou détectées sur Ie lisu de travail. Bes référentiels da formation seront élaborés
a cet effet & l'attention des agents, des gestionnaires des ressources humaines et des cadres.

*

* *

La DGAFP (bureau de l'animation interministérielle, de I'évaluation des politiques RH et de Pégalité
professionnelle - RH1), ta DGCL (hureau de l'emploi territorial et de la protection sociale - FP3) et la
DGOS (bureau de l'organisation des relations sociales et des politiques soclalos - RH3) se tiennent 4
votre disposition pour toute information complémentaire sur le protocale et ses textes d'application, ou
pour toute difficulté renconirée dans l'application de cette circulaire.

Je compte sur la mobilisation de foutes et de fous, employeurs, responsables des ressources humaines,
agenis a fous les niveaux et dans tous les territoires, pour contribuer acltivement a la mise en ceuvre de

cot accord.

Vous pouvez, foutes et fous, compler sur mon engagement, pour promouvoir une fonction publique
exemplaire, responsable st respectususe de chacun.
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EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES DANS LA FONCTION PUBLIQUE

AVEC UN ACCORD DU 8 MARS 2013 REDYNAMISE, DES LOIS STRUCTURANTES ET L'IMPLICATION DES
MINISTERES, L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES PROGRESSE DANS LA

FONCTICON PUBLIQUE

Le Gouvernement s'est engagé a promouvoir I'exemplarité des employeurs publics en matiére d'égalité professionnelle
entre les fammes st les hommss.

Celle politique s'appuie notammeant sur la mise en csuvre de I'accord signé en mars 2013 et sa déclinaison dans
chaque versant de la fonction publique, ainsi que sur une meilleure connaissance de la fonction publique, des acticns
cohérenies menées de concert avec le ministére en charge des droits des femmes et un renforcement [égisiatif.

Un accord structurant et un engagement du Gouvernement réaffirmé qui dynamisent I’égalité professionnelle
dans les trois versants de la fonction publigque

Le 8 mars 2013, le protocole d'accord relatif & 'égalité professionnelle entre les femmas et les hommes dans la
fonction publigue a été signé par Fensemble des représentants des employeurs publics et & Punanimité des
organisations syndicales représentatives, sous I'égide du Premier ministre et de la ministre en charge de la fonction
publigue. Cet accord, qui s'applique aux 5,4 millions d'agents publics, prévoit la mise an ceuvre de quinze mesures
organisées en quatre axes . le dialogue social, élément structurant pour parvenir a 'égalité professionnelle ; I'égalité
dans les parcours professionnels et les rémunérations ; une meilleure articulation entre vie professionnelle et vie
personnelle ; [a prévention des violences ef harcélements sur le lieu de fravail.

De nombreuses masures sont déja mises en csuvre, notamment la publication des éditions 2014 et 2015 du Rapport
annuel sur I'sgalité professionnelle entre les fammes st les hommes dans la fonction publiqus, la publication de la
circulaire n° SE1 2014-1 du 4 mars 2014 relfative a la lutle contre le harcélement dans la fonction publiqus ; la diffusion
de référentiels de formation relatifs & I'égalité professionnelle (mars 2014) ; la mise a jour du Réperfoire interministériel
des métiers de I'Etat (RIME, 4° trimestre 2016) et des répertoires des métiers de la fonction publigue territoriale et de la
fonction publique hospitalidre avec des métiers systématiquement nommés au féminin et au masculin ; la présentation
du premier Bilan de Charte pour I'égalité et la lutte contre ies discriminations devant [a formation spécialisée Egalité du
Conseil commun de la fonction publique (juillet 2015), la publication d'un Guide de prévention et de traitement des
violences ef du harcélement dans fa foncfion publique {4° trimestre 2016} et d'un Guide des congés familiatx ef du
temps partlel dans la fonction publique (4° ftrimestre 2016) (les documents déja publiés sont dispenibles sur

www.fonction-publigue.gouv.fr).

Trols ans aprés le 8 mars 2013, la |18gitimité de cette politique ne fait plus débat : les employeurs, tes partenaires
syndicaux et les agents se sont approprié la démarche, les outils et les objectifs,

Cependant, afin de renforcer cetle politique, la ministre de la Fonction publique a annencé, lors de la réunion pléniére
du Conseil commun de [a fonction publique du 23 mai 2016, gu'une circulaire a sa signafure viendra, a la suite de la
clrculaire du 8 juillet 2013, donner un nouvel &lan & la mise en osuvre de I'accord de 2013. Le projst de circulaire sera
présenté, a la rentrée 2016, aux employeurs publics et aux organisations syndicales dans le cadre de la formation
spécialisée « Egalité, mobilité, parcours professionnels » du Conselt commun de la fonction publique.

Certalnes mesures de cette circulaire sont d’ores et déja portés par le projet de loi relatif & PEgalité et & la citoyenneté,
an débat au Parlement durant I'6té 2016 : présidence alternée femme-hommes des Jurys de concours ; autorisalion
d'absence en cas de procréation médicalement assistée (PMA) ; condamnation des agissements sexistes introduite
dans le statut général de la fonction publique.

Enfin, Ia dimension « égalité professionnelle » continue & &tre prise en compte dans toutes les réformes et
négociations en cours dans l'agenda social de [a fonction publique.
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Une action cohérente menée de concert avec le ministére en charge des droits des femmes et des ministares
qui s’engagent

Chaque année, & Vautomne, lors des conférences de TI'égalité pilotdes par le ministére en charge des drolts des
femmes, les ministéres présentent les avancées de leur plan d'action égalité sur les deux volets « palitiques
publiques » et «ressources humaines » et les objectifs et les réalisations sont également rappelés lors des
conférences siratégiques annuelles de RH avec chague ministdre. Pour mémoire, las objectifs RH porte
principalement, en 2016, sur la mixité des métiers et une forte incliation & une candidature au Label Egalits, en
parailéle avec la candidature au Label Diversité décidée par le Premier ministre (Comité interministérie! Egalité ot
citoyenneté de mars 2015).

L'accord du 8 mars 2013 est d'ores et déja déclingé dans des ministéres ; le ministére de IIntérieur a signé, en mars
2014, a 'unanimité des syndicats de personnels civils, un accord égalité professionnelle ; en novembre 2014, les
ministéres en charge du développement durable, du logement et des transports ont signé une Charte commune de
I'égalité ; enfin, un accord relatif 4 'égalité professionnslle entre les femmes et les hommes clvils a &té signé en
decembre 2015 au ministére de la Défense.

Une connalssance plus fine de la sifuation comparée des femmes et des hommes dans [a fonction publique

Prévu par la loi du 12 mars 2012 et précisé par le protocole d'accord du 8 mars 2013, ie Rapport annuel sur Pégalité
professionnelie enire les femmes et les hommes dans Ia fonction publiqus présente I'actualité de la politique d’égalité
dans la fonction publique et des retours d’expérience dans les trols versants, une synthése des données sexuses et
des analyses stafistiques en matiére de recrutement, de formation et de promotion professionnelles, de conditions de
travail, de rémunération, de pensions et d'articulation entre 'activité professionnelle et la vie personnelle, et enfin les
résultats détaillés des nominations et primo-nominations équilibrée dans I'encadrement supérieur, La seconde édition
du rapport a 6té présenté en mars 2016 en réunion plénidre du Consail commun de la fonction publique, puis transmis

au Parlement (disponible sur www.fonction-publique.gouv.ir).

Far aflleurs, depuis 2014, les ministéres sont tenus de publier un rapport de siluation comparée {(RSC) dans le cadre
du bilan social annuel, sur le fondement des 27 indicaleurs prévus par le protocole d'accord du 8 mars 2013. Ces
données sont présentées devant chaque comité technique et permettent de définir un plan d’action adapté localement.

Apras la publication en seplembre 2014 d'une étude soclologique sur « Le plafond de verre dans las ministéres, une
analyse de la fabrication organisationnelle des dirigeant.e.s », des travaux économétriques sur les écarts de
rémunérations entre les femmes et les hommes, cofinancés par la Direclion générale de I'administration st de la
fonction publique (DGAFP) et le Défenseur des droits, ant été présentés au printemps 2015 aux employeurs publics et
aux organisations syndicales dans le cadre de la formation spécialisée « Egalité » du Consell commun de la fonction
publique, ainsi qu'aux hauts fonctionnaires & I'égalité en présence de la ministre de la Fonction publique {la synthase

de ces travaux est disponible sur www.fonction-publigue.gouv.ir).

Suite & ces travaux, la méthodologie statistique permettant de calculer les écarts de rémunération sera déployée dans
les minisiéres & partir de fin 2016. L'analyse et la diffusion de ces données permeltra d'éclairer le dialogue social et
d’objectiver un plan d'action pour meitre fin aux écarts salariaux. Les résulfats statistiques consolidés sur les
ministéres ayani mis en ceuvre cetts circilaire seront présentés annuellement dans le cadre des conférences
ministérielies de 'égalité.

Ces actions sont menées en cohérence avec la mission confiée en juillet 2016 par le Premier minisfre & une députée,
Mme DESCAMPS-CROSNIER, visant & identifler les éventuels écaris dans les rémunérations, les pensions de refraile
et les promotions enire les femmes et les hommes dans la fonction publique. Le rapport définitif sera remis au Premier
minisirs fin 20186.

Enfin, des travaux stalistiques portant sur la mobilité, le temps partiel, tes recrutements, publiés par la DGAFP en
20186, alimentent la réflexion et I'action sur les questions d'égalité professionnells.
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Des textes législatifs qui prennent effet progressivement et un projet de loi qui fait avancer I'égalité
professionnelle

La loi n® 2012-347 du 12 mars 2012 prend effet progressivement. Ainsi, 'obligation de représentation équilibrée dans
Pencadrement supérieur s'élevait & 20 % de primo-nominations en 2013 et 2014, puis & 30 % en 2015 et 2016,
L'obligation de 40 % minimum de chague sexe dans les jurys et comités de sélection s'applique depuls e 1° Janvier
2018,

En outre, la lol n® 2014-873 du 4 ao(t 2014 sur I'égalité réelle entre [es femmes ot les hommes renforce les obligations
issues de la loi du 12 mars 2012, notamment par P'accélération du calendrier de mise en ceuvre pour les neminations
équilibrées dans |'encadrement supérieur et dans les conseils d'administration des établissements publics ou
Plinstauration d'un égal accés des femmes et des hommes dans les autorliés administratives indépendantes et les
autorltés publigues indépendantes.

La loi n° 2016-483 du 20 avril 2016 relative 4 la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires rend
notamment effective [a mesure 10 de 'accord du 8 mars 2013 : elle inscrit dans le statut de la fonction publique le
congé de paternité et d'accueil de I'enfant.

Le projet de lol Egalité et citoyennetd, en débat au Patlement durant I'été 2016, préveit notamment l'obligation
d'assurer une présidence alternée femme/homme des Jurys et comités de sélection ; il introduit la condamnation des
agissements sexistes dans le statut général de la fonction publique et prévoit la création d’une autorisation d'absence
pour les personnes engagées dans un processus de procréation médicalement assistée.

L'EGALITE FEMMES-HOMMES DANS L'ENCADREMENT SUPERIEUR ET DIRIGEANT DE LA FONCTION
PUBLIQUE

Dans le cadre de son pilotage des politiqgues de RH, la DGAFP dispose d’un fableau de bord interministérie! de la
performance RH dont un indicateur est relatif au nombrs de femmes faisant parlie de I'encadrement supérieur. Cetle
thématigue fait Fobjet d’'un examen spécifique lors des conférences annuelles siratégiques organisées avec chaque
ministére.

Par ailfeurs, un des oufils de renforcement de I'égalité professionnelle au sein de I'encadrement supérieur est la mise
en place d'une politique d'objectifs chiffrés. Ainsi, & compter du 1* janvier 2017 (voir I'article 67 de la loi n® 2014-873
du 4 aoGt 2014 pour I'égalité réelle entre les femmes st les hommes), les nominations au sein de l'encadrement
dirigeant et supérieur de la fonction publique de I'Etat, de la fonction publique territoriale et de la fonction publiqus
hospitaliére doivent compter, annusllement, au moins 40 % de personnes de chaque sexe.

Le gouvernement souhaite faire de [a promotion de i'égalité une priorité. Trols engagements ont été pris ¢
« anflclper dés 2012 les exigences de la loi n® 2012-347 du 12 mars 2012 en matidre de représsntation
Squilibrée des foemmes et des hommes dans les emplois supérisurs de P'Etat ;
*  publier chaque année les résultats obtenus ;
« alteindre |'objectif de 40 % de femmes nommées dans les emplois supérieurs de I'Etat en 2017 comme le fixe
T'article 67 de ta lof pour I'égalité réelle enire les femmes et les hommes.

Le dispositif concernant jes nominations équilibrées est applicable depuis le 1 Janvier 2013 avec une moniés en
charge progressive du taux : 20 % en 2013 et 2014, puis 30 % de 2015 & 2016 et 40 % & partir de 2017. En cas de
non-respect, le montant de la pénalité par unité d'emplol manquante s'éldvera 4 20 000 euros a parlir de 2017. Le
dispositif prévoit également un suivi stafistique des nominations, afin d'analyser la féminisation de I'encadrement
supérieur et dirigeant de la fonction publique. Un suivi mensue!l des nominations aux emplois & la décision du
gouvernement (secrétaire général de ministére, directeur général et directeur d’administration centrale) st aux emplois
interministériels de direction (sous-directeur, chef de service, directeur de projet et expert de haut niveau) est réalisé
par le Secrétariat général du Gouvernement et la DGAFP. Un bilan est également établi chaque année retracant les
nominations a tous les emplois de 'encadrement supérieur concernés dans ies trois versants de la fonction publique.

Les nominations concernées par ce disposilif sont {es primo-nominations sur les emplois détalllés dans le décret
n°® 2012-601 du 30 avril 2012. Au tofal, quelque 5000 emplois d'encadrement supérieur et dirigeant sont
potentisllemant concernés : 3 000 emplois au sein de la fonction publique de I'Etat (préfets, recteurs, ambassadeurs,
directeurs d'administration centrals, sous-directeurs, etc.), 1 600 pour la fonction publique territoriale (directeurs
généraux des services et direcleurs généraux des services adjoints} et 400 dans la fonction publlque hospitaliére
(directeurs de centre hospitalier universitaire, emplois fonctionnels de directeur d’hépital, etc.).
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Pour Fannée 2014, le taux de féminisation des 616 nouvelles nominations effectuées sur les emplois enfrant dans le
champ du dispositif dans les trols versants de la fonction publique était de 30,4 %, dépassant ainsi largement
I'obligation légale de 20 % de femmes nouvellement nommées. Ce taux a atteint plus de 30 % dans la fonction
publique de I'Etat, de 28,5% dans la fonction publique territoriale, et 55 % dans la fonction publigue hospitaligre.
S'agissant plus précisément de la fonction publique d'Etat, au cours de 'année 2014, les fammes ont représenté le
tiers (61) des 182 agents nouvellement nommés sur des emplois de sous-directeur, chef de service, directeur de projet
et expert de haut niveau des administrations centrates, soit un taux de féminisation quasi-stable par rapport a I'année
2013 avec 33 % de femmes nouvellement nommées. S'agissant des emplois de cadres dirigeants, la proportion a
atteint 27 % des nominations intervenuss en 2014. Au global, on enregistre 30 % de primo-nominations féminines sur
cas deux types d'emplois. Ce taux atteignait 33 % en 2013, mais seulement 27 % en 2012.

L'EGALITE PROFESSIONNELLE AU CCEUR DE LA PROFESSIONNALISATION DU RECRUTEMENT

Depuls 2008, a la suite du rapport de I'lnspection générale de I'adminisiration {(IGA) sur la réexamen général du
contenu des concours, la DGAFP, en lien avec les ministéres, a piloté un vaste mouvement de réfarme desting a
professionnaliser les modes de recrutement dans la fonction publique, de fagon A favoriser une séleclion des candidats
moins centrée sur les connaissances académiques mals davantage sur les compétences, les aplitudes et le potentiel.

A fravers cette professionnalisation, qui a conduit & alléger les programmes et & simplifier les épreuves (en en
réduisant souvent le nombre et en introduisant, pour les concours internes et les troisidmes concours, la
reconnaissance des acquis de I'expérience professionnelle ou extra-professionnelle s’agissant des concours externes),
I'un des principaux objectifs recherchés est de poursuivre [a diversification des recrutements, dans le prolongement de
mesures antérieures, telles que la suppression des Himites d’age, devenue effective a partir de 2005 pour la quasi-
{otalité des concours.

Ces mesures, a fort impact sur la promotion de 'égalité au sens large du terme, ont contribué & favoriser I'égalité
professionnelle entre les fommes et les hommes dans les procédures de recrutement.

La suppression des limites d'dge a permis de lever un obsiacle particulidrement important pour les femmes qui
souhaitent présenter un concours au cours de leur carriére ou aprés une interruption pour des raisons personnelles ou
familiales.

La professionnalisation des modes de sélection, en conduisant a valoriser 'expérience professionnelle, st donc a
limiter los aspects académiques de la préparation d’'un concours (révision d’'un programme), notamment dans les
congours internes, a sans aucun doute &té de nature a inciter les femmes a se présenter aux procédures de promotion
internes par concours ou examen professionnel.

Afin de lutter conlre les biais induits par la surreprésentation d’un seu! genre dans les jurys de recrutement et de
sélection de ia fonclion publique, le décret n® 2013-908 du 10 octobre 2013 relatif aux modalités de désignation des
membres des jurys et des comités de sélection pour le recrutement st la promotion des fonctlonnaires relevant de la
fonction publique de I'Etat, de la fonction publique territoriale et de ia fonclion publique hospitaliére met en ceuvre
I'ebligation de procéder & une représentation équilibrée dans la désignation et la nomination des membres des jurys.

Conformément & l'article 55 de la loi n° 2012-347 du 12 mars 2012 et & un engagement du protocole d'accord du
8 mars 2013 précité, le décret fixe & 40 % la proportion minimale a respecter dans la désignation et Ja nomination de
personnes de chaque sexe dans ies jurys et comités de sélection constitués pour le recrutement ou !a promotion de
fonctionnaires dans les frois fonctions publiques. Les siatuls pariiculiers peuvent déroger & titre exceptionnel & ceile
proporiion minimale compte tenu des contraintes de recrutemsnt et des besoins propres des corps ou cadres
d'emplois. Un rapport recensant ces dérogations sera présenté tous les deux ans a la formation spéciaiisée relative &
I'égalitd, la mobilité et aux parcours professiennels du Conseil commun de [a fonction publique. Le décret prévoit, par
ailleurs, les regles de publicité des arrdtés de composifion de jury, notamment la diffusion sur le site internst de
l'aulorité administrative organisant le recrutement.

En 2008, les concours d’accés aux Insfituts régionaux d'administration (IRA} organisés par le ministére en charge de la
fonction publique {(DGAFP) ont été profondément réformés. En ce qui concerne le concours interne et le froisiéme
concours, le nombre d'épreuves écrites d'admissibilité a été ramené a une (par suppression notamment de I'épreuve
de questions & réponse courie), et 'épreuve orale d’admissibilité a été recentrée sur une conversation avec le jury
fondée pour Vessentiel sur la reconnaissance des acquis de Pexpérience professionnalle. Pour ces deux concours, la
réforme a eu deux conséquences principales : une augmentation frés forte du nombre des inscrits ef des présents
(comprise entre 80 % et 100 % pour le concours interne et entre 80 % et 150 % pour le troisiéme concours selon les
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années en moyenne depuis 2008, par rapport & ce qu'il &tait avant 1a réforme, en 2007), et une accentuation du taux
de féminisation du recrutement, qui depuls 2010 varie entre 60 et 70 % pour le concours interne (alors que, malgré de
{égéres variations d’une année sur l'aufre, il reflétait plutdt une certaine parité enfre fes femmes et les hommes
jusqu’en 2007).

Le taux de féminisation du recrutement dans les IRA, toutes voies confondues, est de 61 % au titre de 'année 2015
{épreuves écrites et orales respectivement en février et mai 2016), dont 55 % d'admises pour le concours externe,
sachant que les femmes sont irés majoritaires dans les classes préparaloires intégrées de ces instituts, ol elles
représentaient 60 % des élaves.

Par ailleurs, dans le cadre des dispositions du statut général visant & concourir & une représentation équilibrée des
famimes et des hommes dans les jurys et comités de sélection, la DGAFP altache une importance toute particuliére a la
compaosition des Jurys des IRA. Lors de la derniére session du concours de 2015 (épreuves écrites et orales
respectivement en féviler et mal 20186), trois des cinq présidents de jury étalent des femmes. Celles-ci représentaient
par ailleurs 47 % des membres de jury nommés par la ministre en charge de la fonction publique pour les épreuves
orales de celte méme session, soit une proportion supérieure a ia proportion minimale de 40 % prévue a l'article 55 de
fa loi du 12 mars 2012 a compter du 1 janvier 2015. Dans le cadre du projet de loi « Egalité et citoyenneté » en cours
de tecture, il a &t& proposé I'alternance obligatoire femme/homme A la présidence de fout jury dans les trois versants
de la fonction publique.

De la méme fagon que pour les [RA, la classe préparatoire intégrée 4 I'Ecole nationale d’administration (ENA) assure
une participation équilibrée entre les femmes et les hommes (8 sur 16 éléves pour la promotion 2015/2016). En
revanche, les promotions de FENA restent majoritairement masculines, la promotion 2016-2017 est composée de 36 %
de femmes ei de 64 % d’hommes (concours externe : 26 % de femmes; concours interne: 51 % de femmes ;
3° concours : 22 % de femmes). En raison de F'aftention particulidre portée & la féminisation du recrutement, le conirat
d’objeclifs et de performance de 'ENA pour la période 2013-2015 contient un objectif de développement des outils
destinds & assurer un meilleur équifibre enire les fermes et les hommes au sein des promotions : communication
‘spécifique, formation des jurys, travail en amont avec les centres de préparation aux cencours, organisation de la
scolarité. : :

ENA : taux de féminlsation 2006 — 2015

en % Concours } Concours | Concours | Concours | Concours | Concours | Concours | Concours | Concours | Concours
2008 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2018
Inscriptions a o R § ‘ o R _ )
«Infeme 45,37 45,70 46,36 44,63 44,58 33,33 32,50 36,00 42,3 46,7
- Externa 28,20 35,60 34,90 36,84 39,50 43,84 42,00 40,00 42 42,31
- 3° concours 29,83 25,80 29,30 32,17 29,60 3047 35,00 33,00 32,3 34,48
Admissibilité _ ' . -
- Interna 35,87 44,44 48,75 46,34 38,78 34,85 30,76 50,79 43,68 50
- Extarns 25,71 27,69 35,48 42,42 43,93 41,46 31,25 34,11 28,78 33
- 3° concours 36,84 6,25 37,50 33,33 33,33 42,86 42,86 42,85 25 33,33
Admission - o S
- Inteme 24,44 41,50 40,00 37,50 30,00 34,00 28,00 61,30 34,21 51,35
- Externe 30,56 35,50 37,50 37,50 37,50 40,00 27,50 35,00 25,58 25,68
- 3* concours 33,33 12,50 37,50 25,00 25,00 37,50 37,50 3333 22,22 22,22
Global promo 33,80 36,20 38,78 36,28 32,50 37,50 28,75 45,00 28,89 36

Source : Service du recrutemont ef des dvaluations de FENA

NB : Fannée du concours est toufours N-1 par rapport & I'année de promotion : concours 2018 = seolarilé en 2018-2017,

20



160 |

Politique de I'égalité entre les femmes et les hommes
DPT | AnnexEs

PLF 2017

I’ACTION SOGIALE EN FAVEUR DE L'ARTICULATION ENTRE VIE PROFESSIONNELLE ET VIE PERSONNELLE

L'action soclale Interministérislle s'est attachée ces dernidres annéas a favoriser I'articulation entre vie professionnelle
et vie personnelle pour les agents de I'Etat, particulidrement en matidre 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 depuls le 1% janvier 2014) et les réservations
interministérieiles de berceaux.

Action sociale Interministérielle Exéculion 2014 Prévisions 2015 PLF 2016
CESU 41,3 M€ 39,6 M€ 41,4 ME
Réservations de places de craches 18,4 ME 24,7 25,2 €
Aide auv logement d'urgence 0,2 M€ 04 M 0,6 ME
Total 59,9 Me 64,3 ME 67,1 M€

Suite aux accords du 25 janvier 20086, I'annés 2006 a été marquée par la mise en place du CESU — garde d'enfant
0/3 ans, destiné notamment & favoriser le maintlen de I'activité professionnelle des parents qui le souhaitent. 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 partlelle des frais de garde des enfants dgés de 3 & 6 ans. Afin de mlsux cibler
et répondre aux besoins des agents, cos aldes ont été, depuis le 1* janvier 2014, d'une part, socumises & 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 dés le 1* janvier 2015, afin d'ouvrir davantage le bénéfice du CESU aux agenis de I'Etat affectés en
Outre-mer,

Mis en place avec l'appui de la Caisse nalionale 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 alres géographiques adaptées  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'accuell dont le
financement est assuré sur une base annuelle. R&activée en 2007, la politique de réservation de places en créches a
éte renforcée depuls 2008 et connait depuis lors une véritable dynamique. Elle complate les dispositifs individuels
d'aide 4 la garde des jeunes enfants. Le parc était estimé, début 2015, a plus de 2 700 berceaux. 1l a 46 augmenté en
fin d'exercice 2014 de plus de 20 %.

Enfin, en 2013, un nouveau dispositif d'aide au logement temporaire d’'urgence a été mis en place. Cette aclion vise &
aider notamment les agents de la fonclion publique d’Etat a la recherche d'une solution transitoire de logements 4 la
suite d'événements professionnels ou privés les ayant conduits & guitter leur foyer principal. Ce dispositif a été
pérennisé depuis.
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Document 6

EERCILIUE FRANCASE

MiINISTERE DE LA FONCTION PUBLIQUR

Chiffres-clés 2015
de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les
hoemmes dans la fonction
publique
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[162% des agents de la fonction publique sont des femmes (44% dans le secteur privé).
Ce taux est de 54 % dans {a fonction publique de I'€tat (FPE), de 61 % dans la fonction publique
territoriale (FPT) et de 77 % dans la fonction publique hospitafigre (FPH).

Par catégorie hiérarchique

1 Dans fa fonction publique, les femmes représentent 63 % des effectifs de catégories A et C,
et 56 % de catégorie B.

3 61% des agents de catégorie A sont des femmes dans la FPE (44% hors militaires et
enseignants), 42 % en catégorie B et 51 % en catégorie €. -

L1 La FPT compte 61 % de femmes en catégorie A, 63 % en catégorie B (principalement dans les
filigres sociale et administrative) et 60 % en catégorie C,

I:4 La FPH compte 73 % de femmes en catégorie A {en forte progression depuis le passage en A
du corps des infirmiers), 83 % en catégorie B et 78 % en catégorie C.

Dans les emplois de direction

F2 Parmi les 121 299 postes dans les corps et emplois A+, 40 % sont occupés par des femmes
en 2013. Elles représentent 33% des 22 732 postes dans les corps et emplois d'encadrement
supérieur et de direction (ESD) : 38 % dans la FPE {(dont 30 % dans les ESD), 52 % dans la FPT {(dont
28 % dans les ESD) et 45 % dans la FPH (tous les A+ sont classés en ESD),

[1 Parmi les 103 142 agents titulaires A+ de la FPE, 38 % sont des femmes, Elles représentent
30% des 10 536 titulaires de I'encadrement supérieurs et des emplois de direction {dont
20 % dans les corps et emplois & la dédision du Gouvarnement), 56 % des 12 377 titulaires
des corps d'inspection, contrdle et expertise et 36 % des 80 229 titulaires de I"enseignement
supérieur, recherche et assimilés.

E10n compte 63% de femmes dans les corps et emplais des juridictions judiciaires. 38 % des
recteurs, 28 % des secrétaires généraux et 31 % des directeurs d'administration centrale, 16 % des
ambassadeurs et 11% des préfets sont des femmes.

1 Dans la FPH, les femmes représentent 43 % du corps des directeurs d’hdpitaux (DH), dont
21 % des DH nommés sur emplois fonctionnaels,

E1 Dans les trois versants de la fonction publique, les hommes sont systématiquement plus agés
que [es femmes dans les emplois d’encadrement supérieur et de direction (+3 ans dans la FPE,
+ 5 ans dans [a FPT et fa FPH). La part des femimes est systérmatiquement supérieure chez les moins de
30 ans, et inférieure chez les plus de 50 ans (-11 points de pourcentage dans la FPE, -18 points dans
la FPT et la FPH), ce qui semble démontrer une féminisation récente des emplois de direction.

Par ministéres, filidres et métiers

{1 Les ministéres les plus féminisés sont I'"Education nationale (71 % des agents) et le Travail
(70 %}, et les moins féminisés la Défense (22 %) et I'Intérieur (28 %).

£ Les filigres les plus féminisées dans |a FPT sont les filidres sociale et médico-sociale (95 %),
administrative (82 %}, médice-technique (78 %), animation (71 % en 2012) et cultuselle (63 %).
Les filires les moins féminisées sont les filiéres Incendie et secours (5 %), Sécurité - Police municipale
{21 %) et Sport (28 %).

£ Dans la FPH, les filiéres administrative et soignante comptent 9 femmes pour 10 agents,
afors que la fikitre « technique ouvrier » ne compte que 35 % de femmes,

i1 95 % des assistants maternels (FPT) sont des femmes, comma 70 % dles enseignants de
I'Education nationale et 51 % des médecins (y compris internes) de 1a FPH. En revanche, 84 % des
militaires, ainsi que 87 % des ouvriers d'Etat sont des hommes.

Titulaires et contractuels

[ La fonction publique compte 64% de femmes parmi les titulaires et 67 % parmi les
contractuels (personnels civils) : 60 % de titulaires et 61 % de contractuels dans fa FPE : 58 % de
titulaires et 67 % de contractuels dans la FPT ; 81 % de titulaires et 78 % de contractuels dans [a FPH.

Par age

£ Dans [a fonction publique, la moyenne d*age est de 42,8 ans pour les femmes et de 42,7 ans
pourles hommes : dans [a FPE, 42,7 ans pour les femmes et 41,5 ans pour les hommes ; dans la FPT,
44,5 ans pour les femmes et 44,2 ans les hommes ; dans la FPH, 40,9 ans pour les femmes et 43,2 ans
pour les hormmes.
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Travailleurs handlicapés

£1 Dans la fonction publique, 57 % des bénéficiaires de Fobligation d’emploi des travailleurs
handicapés sont des femmes : 53 % dans la FPE, 51 % et la FPT, et 75 % dans [a FPH.

Par niveau de diplome

[41 47 % des agents de la fonction publique ont un dipléme de 'enseignement supérieur
{49 % des fammes et 43 % des hommes), contre 33 % dans le secteur privé (36 % das femmes
et 31 % des hommes). Dont ; 66 % des agents de la FPE (73 % des femrmes et 59 % des hommes) ;
26 % dans la FPT (29 % des fermas et 21 % des hommes) ; 46 % dans Ja fPH (46 % des femmes et
47 % des hommes).

Dans la FPE, en 2013, 28 464 recrutements externes ont été effectués, dont 66 % de
femmes (elles représentaient 56 % des candidats).

I Les femmes réussissent mieux ¢ue les hommes le concours d'accés aux postes de catégorie A
(55 % de femmes parmi les présents et 69 % parmi les recrutés), moins bien en catégories B (56 %
de femmes parmiles présents et 51 % parmi les recrutés) et C (58 % de femmes parmi les présents et
56 % parmi les recrutés). Concernant la catégorie A, les femmes sont notamment plus nombreuses a
se présenter aux concours d’enseignants (68 % de ferames parmi les candidats), ott les recruternents
sont majoritairement féminins (73 % des lauréats).

FF1 £n 2013, au concours externe de FENA, ont &té recus 14 femmes et 26 hommes {pour 261 femmes
et 389 hormes présants).

F14,1% des agents de la fonction publique ont changé d'employeur entre 2012 et 2013 .
4,3 % de femmes et 3,9 % d’hommes.

[ Mobilité géographique {changement de zone d’emnploi) : elle a concerné entre 2012 ef 2013,
6,3 % des femmes at 6,5 % des hommeas dans la FPE ; 1,5 % des fernmes et 1,4 % des hommes dans
la FPT; 2,7 % des femmes et 3,7 % des hommes dans la FPH.

[1 Mobilité statutaire : parmi les titulaires civils des ministéres en disponibilité, 66 % sont des
femmes ; parmi les agents en hors cadre, 67 % sont des hommes.

4 Sur les 41 449 titulaires de la FPE dont la pension est entrée en paiement en 2014, 55%
dtaiant des femmes ; dans la FPT, sur 32 782 titulaires, 53 % de femmes ; dans la FPT, sur 21 747
titulaires, 79 % de femmaes.

1 Le montant moyen des pensions mensuelles brutes de droit direct en paiement au 31 décembre
2014 &tait, dans [a FPE {pensions civiles, y compris la Poste et France Télécom) de 1 968 eures pour
les femmes et 2 280 euros pour les hommas ; dans la FBT (CNRACL), de 1 174 euros pour les
femmes et 1 374 pour les hommes ; et pour la FPH (CNRACL) de 1 466 euros pour les femmes
et 1 567 euros pour les hommes.

11 En 2013, le salaire net mensuel moyen (exprimé en équivalent temps plein annualisé) est, dans
la FPE, de 2 308 euros pour les femmes et 2 706 euros pour les hommes ; dans la FPT de
1 769 euros pour les femmes et 1 963 euros pour les hommes ; dans le secteur hospitalier
public de 2 104 euros pour [es femmes at 2 707 euros pour les homimes ; dans le secteur social
et médico-social, de 1743 euros pour les femmes et de 1 906 euros pour les hommes ; dans le
secteur privé, il est de 1 934 euros pour fes femmes et 2 389 euros pour les hommes.

£ En 2013, les agents des minisiéres (hors enseignement) ont eu en moyenne 7.4 jours de
formation, autant pour les femmes que pour les hornmes.

(183 % des postes & temps partiel sont occupés par des femmes dans la fonction publique.
24% des femmes titulaires sont & temps partlel, contre 5% des hommes dans fa fonction
publique. Sur les 6 099 agents en congé parental dans la FPE, 92 % sont des femmes ; efles sont
96 % dans la FPT.

© DGAFP Avill 2016

sauf meatlon contraire, les chiffres sont donnés pour 'année 2013,
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Document 7

Extrait « Politique pour I'égalité entre les femmes et les hommes » - Ministéere de I'Intérieur
—2012-2016

Les objectifs de primo-nominations aux emplois les plus élevés fixés pour la période 2013-2017 sont
remplis. Une charte de gestion des hauts fonctionnaires fixe depuis 2013 le cadre des engagements du
gestionnaire et des agents.

Parmi les outils innovants, la gendarmerie a expérimenté depuis 2014 une plate-focrme de signalement
STOP DISCRI, et lancé des émissions radios dont la premiére, en 2015, a porté sur ['ouverture de la
gendarmerie mobile en 2015, aux sous-officiers féminins. Le centre des hautes études du ministére de
I'intérieur (CHEMI) propose depuis 2012 un cycle ARIANE dédié aux femmes cadres & haut potentiel.
Lassociation Femmes de ['Intérieur, pionniére en 2013 avec Femmes et Diplomatie, a f&té le 25
septembre ses deux ans d’existence en organisant la premiére rencontre d’une douzaine de réseaux
professionnels féminins du secteur public, tout récemment créés.

Enfin, parce que |'égalité est une exigence et un outil d’'innovation pour tous, ['accent est mis sur
la communication interne et externe, afin de changer les représentations, et de créer une culiure
partagée : un intranet dédié, une feuills de route largement distribuée, des campagnes de recrutement
et des expositions de photographies illustrant la mixité des métiers, la participation 4 des salons ciblant
les jeunes... Ces derniéres années, en outre, plusieurs directions {gendarmerie, police, délégation
générale des étrangers en France) et la préfecture de police de Paris, ont inauguré ou systématisé des
études de cohortes et des enquétes ou questionnaires sur le ressenti des agents, inconnus auparavant.

Plus largement, je souhaite que 2016 metie I'accent sur I'égalité professionnelle, qui passe aussi par
un partage plus équitable des temps familiaux et professionnels enfrs les femmes et les hommes.
J'ai, en tant qu’employeur, une responsabilité particuliére a cet égard : ¢’est la raison pour laquelle je
southaite voir rapidement aboutir 1a Charte du temps au sein du ministére. Permettre a tous nos hauts
fonctionnaires, femmes et hommes, de mieux organiser leur temps de travail, ¢’est faire évoluer les
mentalités et le quotidien. C'est faire en sorte que la cause des femmes soit soutenue par les hommes.

C’'est améliorer |'égalité entre hommes et femmes au travail et dans la vie.

Bernard Cazeneuve
Ministre de I'Intérieur




Un haut fonctionnaire
et un réseau de référents

Depuis 2012 le ministére chargé des droits
des femmes pilote un réseau interministé-
riel de hauts fonctionnaires a 1'égalité des
droits, qui se concertent trés réguliérement.
Leur mission : dynamiser et coordonnar
I'ensemble des politiques publiques en fa-
veur de |'égalité.

A Vintérieur, le secrétaire général, muni
d'une lettre de mission, joue ce réle trans-
versal, assisté par une adjointe, inspec-
trice générale de I'administration, par une
conseillére au sein de son cabinet, et une
quinzaine de référents « Egalité », un par
service ceniral. I bénéficie également d'un
correspondant au cabinet du ministre.

Uinstallation des hauts fonctionnaires par ia minisire das droits
des femmes, 2012, Photo ; ministére des droits des femmes.

Le réseau se réunit plusieurs fois par an
pour échanger sur les actions en cours,
ou & mener, contribuer & [a rédaction de la
feuille de route et 4 son application, diffuser
les rapports, nouvelles réglemeantations... 1l
s'est progressivement élargi aux représen-
tants de tous les services impliqués dans
les mesures prises pour que I'Etat soit un
employeur exemplaire, et pour les autres

politiques : parité dans les élections, iutte
contre toutes les violences faites aux
femmes, accueil et accompagnement des
étrangdras. Au sein du réseau, les respon-
sables des ressources humaines forment un
sous-groupe qui échange continuellement
sur les sujets d'intérét commun.

Ce réseau s'est mobilisé pour contribuer 3
I'élaboration de [a loi du 4 ao(it 2014 relative
3 I'égalité réells, et a ['adoption rapide, sous
un an, de 'ensemble de ses décrets d'appli-
cation dans des domalnes aussi variés que
les élections, le droit des é&trangers, les rap-
ports des collectivités locales sur I'égalité,
I'encadrement des concours de mini-miss...

HCEfh

B R T A O

Le haut fonctionnaire,
par ailleurs, est membre
de droit du Haut conseil
a I'égalité entre les femmes et l[es hommes.
Son adjointe et sa conseillére sont actives
dans ses commissions parité et stéréotypes.
Le ministére a ainsi contribué a des rappotts,
ot & des guides. Le bureau des élections,
par exemple, a fourni les statistiques pour
le rapport d'avril 2015 Parité en politique :
entre progrés et stagnations - Evaluation de
la mise en oeuvre des lois dites de parité
dans le cadre des élections de 2014 : mu-
nicipales et communautaires, européennes,
génatoriales.
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L'égalité toute I'année
dans les médias du ministére

Sile 8 mars est I'occasion, chague année, de
faire le poini sur [‘état et |a politique d’éga-
[ité au ministére, ce dernier s'est également
doté d'outils médias pour la faire connaitre
largement. Une plaguette, un site intranet
« Egalité des droits » ont été créés en 2013,
Une édition illustrée de la feuille de route a
été largement distribuée et mise en ligne en
2015, La page d’accueil de l'intranet publie
régulierement les principales actualités de
I"égalité dans la fonction publique et 4 Vin-
térieur. La parution du bilan social et du rap-
port de sifuation comparée, en décembre, la
participation & des célébrations, comme le
centenaire du premier conflit mondial, I'an-
niversaire du premier vote des Francaises
sont autant d'occasion de communiguer.

Ainsi ['exposition Femmes ei hommes
du ministére de l'Intérieur dans la Grande
Guerre, présentée lors de la journée euro-
péenne du patrimeine de septembre 2014
dans les locaux de Beauvau et en ligne,
comporte une double page sur la mobili-
sation des femmes : travaux des champs,
industrie d’armement, pompiéres luitant
contre le feu aToulouse, agentes de l'office
du renseignement des poptlations et fa-
milles dispersées...

Les Lettres d'information des directions,
le journal Civique, les revues Gend'Infos,
PPrama, mais aussi les lettres et revues
d'associations proches du ministére, et les
médias spécialisés valorisent régulidrement
les compétences et parcours des femmes
de I'Intérieur, & travers des portraits et en-
tretiens. lls rendent compte également, par
des dossiers spécifiques, de la politique
d'égalité menée dans l'ensemble des ser-
vices. Ainsi le journal Civigue sur le proto-
cole d'accord de 2014, ou Gend’Infos sur
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["égalité dans la gendarmetrie.

Les sites des prafectures relaient plaquettes
et feuilles de route. Certaines ont enrichi
leurs pages en ligne d’outils pédagogiques,
de vidéos de portraits. Ainsi la préfecture
du Poitou-Charentes propose une série
de clips vidéo pour comprendre comment
fonctionnent les préjugés dans le monde du
travail et comment s’en défaire. Le 8 mars
et le 25 novembre sont, partout, de grands
rendez-vous pour des actions locales trés
diversifiées.




Une session pour fous
les nouveaux arrivants

Une communication institutionnelle
sans stéréotypes

Une séquence de sensibilisation est systé-
matique lors de l'accueil au ministére des
agents de toute catégorie d'emploi et de
tous les périmétres. Rappel des textes et
principes, explication sur les mécanismes
des stéréotypes, vidéo réalisée en 2013 pour
la sensibilisation des cabinets ministériels
par le ministére chargé des droits des
femmes et adaptée par la DICOM, distribu-
tion de plaqueties accompagnent [a présen-
tation des actions du ministére pour la di-
versité et I'égalité entre les femmes et les
hommes. Réalisée par la direction des res-
sources humaines (DRH) du secrétariat gé-
néral jusqu’'en 2014, animée par la haute
fonctionnaire adjointe a V'égalité ou par la
conseillére & ['égalité, elle ast désormais or-
ganisée localement par las préfectures,

le groupe des réfé-
rents, dont fait par
tie la DICOM, veille
a respecter |'égalité
dans la communica-
flon institutionnelle
du ministére : inter-
net, intranet, cam-
pagnes de recrute-
ment, fiches de poste,
mixité des images...
Le Guide pratique
pour une communication publique sans sté-
réotype de sexe du haut conseil & 'égalité
femmeas/hommes {HCEFH), auquel le minis-
tére a participé, a été largement diffusé au
sein des services centraux et déconcentrés :

Discours, colloques, affiches, vidéos, sites
web, textes officiels, nominations des équi-
pements et des russ ; la communication des
pouvoirs publics, qu’eile soit interne ot ex-
terne, prend des formes trés diverses. Sans
une vigilance continue, les stéréotypes de
sexe son reproduits, parfois de maniére in-
consciente. (€ditorial du guide).

Des exemples tirés de ["action du ministére
y sont cités. Ainsl les noms donnés a une
salle de Beauvau, Olympe de Gouges, et ce-
lui d'un hall, George Sand, en souvenir de
leur action en faveur de I'égalité, et, pour la
seconde, sa contribution aux travaux du mi-
nistere de l'intérieur sous la II° République.
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Les études d’'impact des projets de lois

[l s'agit, pour tout projet de texte, de dé-
terminer ses effets directs ou indirects sur
I'égalité entre les femmes et les hommes,
afin, si besoin, de prendre des mesures cor-
rectrices ou des dispositions spécifigues.

Conformément a la circulaire du Pre-

mier ministre d'aoiit 2012, le ministére de

I'Intérieur a procédé aux études d'impact

sur I'égalité concernant :

- laloi du 17 mai 2013 relative & 'élection
des oconseillers départementaux, des
conseillers municipaux et des conseillers
communautaires, la loi du 2 ao(it 2013 re-
lative & I'élection des sénateurs ainsi que
les dispositions concernant la parité poli-
tique, la loi du 22 juillet 2013 relative a [a
représentation des Francgais établis hors
de France (2013} ;

- les articles portant sur la violence a
I'encontre des femmes dans la loi du 4
ao(it 2014 pour I'égalité réelle entre les
femmes et les hommes ;

- la loi du 29 juillet 2015 relative a la ré-
forme de l'asile et la loi du 7 mars 2016
sur le droit des étrangers.

Le réseau des référents & I'égalité des droits
a consacré sa réunion de janvier 2014 a
une présentation du Mémento et du Guide
méthodologicue sur les études d'impact a
I'intention des juristes, par une chargée de
mission du service des droits des fernmes.

Un colloque de septembre 2014, « Léga-
lité femmes-hommes et la loi :

deux ans
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d'études d'impact », organisé par I'Assem-
blée nationale, a permis de faire e point au
niveau frangais et européen sur ce nouvel
instrument. La direction des libertés pu-
bliques et des affaires juridiques (DLPAJ)
du ministére contribuera, auprés du haut
fonctionnaire & I'égalité et du réseau des ré-
férents Egalité, 3 assurer de fagon régulidre
Finformation sur la méthode et 3 identifier
les projets de textes susceptibles d’en com-
porter,

Les marchés publies

Dans les entreprisas ou sont constituées
une ou plusieurs sections syndicales d’or-
ganisations représentatives, l'employeur
doit, chaque année, engager une négocia-
tion sur I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes {article L2242-1 du
code du travail).

Le ministére applique les articles 4 et 8 de
I'ordonnance n® 2005-649 du 6 juin 2005 re-
lative aux marchés passés par certaines per-
sonnes publiques ou privées non soumises
au code des marchés publics, qui prévoitune
clause sur le respect de cstte disposition sur
'égalité par une entreprise soumissionnant.
Les formulaires en tiennent compte,




Des budgets sensibles au genre

La « budgétisation sensible au genre », ins-
crite dans divers textes du Conseil de I'Eu-
rope et de I'Union européenne en est 4 ses
débuts en France. Sur le modéle de ce qui
a été fait pour les études d'impact des lois
{information des juristes), il reste a sensi-
biliser, service par service, programme par
programme, les financiers et décideurs et a
identifier las dépenses susceptibles de per-
mettre une politique d’'égalité et de correc-
tion des éqalités.

En effet, la distribution de I'argent public se
doit d'étre exemplaire en matiére de respect
de l'égalité entre les femmes et les hommes.
Largent public ne doit pas étre versé inéga-
lement, ni alimenter des représentations
stéréotypées, mais au coniraire, les faire
reculer. Il doit &tre un levier pour avancer
vers ['égalité réelle, qu'il soit dépensé direc-
tement ou versé & un tiers (entreprise, asso-
ciation).

dus camptes de coonpagne ef
des financements politiques
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Les instances consuliatives,
les autorités administratives
indépendantes et les opérateurs

Les instances délibératives

Linstauration progressive de la parité
dans les organes délibérants des instances
consultatives ou délibératives placées au-
prés du ministére figure a I'article 74-1 de la
loi du 4 aoit 2014 sur I'égalité réelle. Le dé-
cret d'application et les circulaires de mars
et avril 2015 ont éié diffusés & I'ensemble
des directions, accompagnés d'une note du
23 avril du secrétaire général. Le réseau des
référents tient depuis 2013 et réactualise
régulierement un tableau de ces quelque
trente-cing commissions, qui couvrent des
domaines aussi variés que "éducation au
secourisme, la sécurité routiére, la police,
les collectivités locales...

La commission nationale des comptes
de campagne et des financemenis po-
Iitiques

Fordonnance n® 2015-948 du 31 juillet 2015
relative 3 "égal accés des femmaes et des
hommes au sein des autorités administra-
tives indépendantes (AAl) et des autorités
publiques indépendantes {API) a modifié
Iarticle du code électoral relatif 4 la com-
missien nationale des comptes de cam-
pagne et des financements politiques. Cetie
commission est la seule AAl dépendant du
ministére de l'intérieur. La parité institution-
nelle s'applique a partir du premier renou-
vellement intégral des membres postérieur



au 30 avril 2020, Par anticipation, le renou-
vellement des membreas en avril 2615 a per
mis la parité.

Les huit opérateurs de I'Etat relevant
de lIntérieur

Uexigence de parité pour les opérateurs
de I'Etat vient de I'article 52 de la loi du 12
mars 2012 : « La proportion de personnali-
tés qualifiées de chague sexe hommeées en
raison de leurs compétences, expériences
ou connaissances administrateurs dans les
conseils d'administration, les conseils de
surveillance ou les organes équivalents des
établissements (...) ne peut étre inférieure a
40 % »,

Le ministére de I'Intérieur compte huit opé-
rateurs, couvrant des secteurs souvent trés
spécialisés : traitement automatisé des in-
fractions, titres sécurisés, activités privées
de sécurité, police scientifique, mais aussi
des écoles (école nationale supérieure de la
police nationale, école nationale supérieure
des officiers de sapeurs-pompiers) ainsi
que les deux offices consacrés a I'immigra-
tion et l'intégration {OFIl) et &4 la protection
des réfugiés et apatrides (OFPRA). Certains
ne prévoient pas, dans leurs statuts, la pré-
sence de personnalités qualifiées. Parmi les

ECOLE MATIONALE

SUPERIEURE DE LA POLICE
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autres, I'office frangais de protection des ré-
fugiés et apatrides (OFPRA) a élargi en 2015
la composition de son conseil d’administra-
tion pour se conformer a la loi.

La DEPAFI, qui coordonne les relations de
tutelle, tient un tableau de la composition
des conseils d'administration, et veillera &
promouvoir également, a introduire dans
les conventions d'objectifs et de moyens
{COM) de ses opérateurs sous tutelle la
prise en compte de I'égalité professionnelle
fammes-hommes, de parité des fonctions
de représentations et de mixité des bénéfi-
ciaires, avec des indicateurs de suivi accom-
pagnés des cibles a atteindre.

Liberté ¢ Egalité + Fraternité
REPUBLIQUE FRANGAISE

CE FRAHCAIS DE IMASIGRATION




Le protocole d'accord
sur I"égalité professionnelle

LIntérieur méne une politique active en fa-
veur de 'égalité depuis la création sn 2007
de I'Observatoire de la diversité et de la pa-
rité {ODP). Dans la continuité, il a été en 2014
le premier ministére a décliner le Protocole
d’accord sur I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes dans la fonction
publique du 8 mars 2013,

Il démontre ainsi sa volonté de se montrer
exemplaire dans un domaine porteur d'en-
jeux essentiels pour la modernisation de la
gestion des personnels, & destination de ses
271 000 agents dont 76 000 femmes.

La signature de ce protocole par le ministre,
avec tous les représentants des personnels
sans exception, précédée d'une négocia-
tion de plusieurs mois, est intervenue le 7
mars 2014. Le plan d'action lié & cet accord
a Bté présenté aux organisations syndicales
au mois de septembre suivant., I couvre
I'ensemble des sujets : I'amélioration de la
connaissance statistique et qualitative, la
politique de ressources humaines, la com-
munication, la lutte contre les stéréotypes
et I'encouragement a la mixité des métiers.

Ce résultat est d'au- - - %
tant plus important

qu'it concerne une

administration dont PROTACOLE B'AGGORD
la culture, I'histoire,
et les missions ont
longtemps laissé pen-
ser que les femmes
ne pouvaient y trou-
ver leur place. Lexer
cice de fonctions
régaliennes  (ordre
public, sécurité) ; les
contraintes qu'elles
imposent {continuité

RELATIF & LEGALITE PROTESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMAIES

AU MANISTERE DY LINTERIEUR

du service, disponi-
hilité, réactivité), ont pu tenir les femmes a
I'écart de certaines responsabilités, avec I'a
prieri implicite que ces missions devaient
naturellement rester dévolues aux hommaes.
Le taux de féminisation est encore faible
{28% de femmes) et nombre de métiers ne
sont pas encore mixtes (40% minimum de
représentant d'un sexe).

Le protocole apporte a cet égard un signe
fort de modernité. I s'applique a tous
les personnels du ministére : personnels
administratifs et techniques bien sGr, mais
aussi ceux des corps actifs de la police na-
tionale ef les militaires de la gendarmerie
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naticnale. Ce protocole se veut aussi concret
et pragmatique, pour se traduire dans les
faits. ll est structuré en quatrs axes, déclinés
en quatorze masures :

e le dialogue social, élément structurant
pour parvenir a l'égalité professionnelle ;

¢ une politique volontariste de suppres-
sion des inégalités salariales et d’accom-
pagnement des parcours professionnels au
ministére de I'Intérieur ;

o un meilleur équilibre entre la vie profes-
sionnelle et la vie personnelle ;

s la prévention de toutes les violences
faites aux agents sur leur lieu de travail et la
lutte contre le harcélement sexuel et le har-
célement moral.

Ce plan d’actions pluriannuel, assorti de son
calendrier de mise en ceuvre et dindica-
teurs de suivi, fait I'objet d'un suivi attentif
en comité de pilotage deux fois par an.

A titre d’exemples concrets des avancées

¢ la part des femmes dans les composi-
tions de jurys de concours s'établit a 45,3%
dont 33,3% de présidences, les rapports de
jury sont désormais a disposition des candi-
dats sur le site inter-
net du ministére, la
diffusion de la Charte
du 17 décembre 2013
pour la promaotion
de I'égalité et [a lutte
contre les discrimi-
nations dans la fonc-
tion publique aux
jurys de concours st
lors des formations
est maintenant sys-
tématigue ;

e une circufaire relative au congé de pa-
ternité et d’accueil du jeune enfant (projet
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présenté aux organisations syndicales le
15 avril 2015) vise a informer les agents sur
leurs droits pour que plus d’agents puissent
y prétendre,

¢ |'adaptation des formations continues
pour en faciliter ["accés a tous les agents,
avec le développement des formations &
distance par exemple ; la formation & dis-
tance pour la reconnaissance des acquis de
I'expérience professionnelle (RAEP) a enre-
gisiré plus de 39 000 connexicns en 2014 ;
I'élaboration du plan national de formation
2015-2017 se fait en prenant en compte
le plan d'actions pour I'égalité entre les
femmes et les hommes ; I'élaboration des
cahiers des charges des formations mana-
gement se fera a I'aide du référentiel de la
DGAFP ; ’

¢ [amise en place d'entretiens pour les per-
sonnels qui souhaitent prendre un congé fa-
milial {eongé parental par exemple), avant
le départ pour préparer le ratour a la vie pro-
fessionnelle ;

e la vérification que les processus d’'avan-
cement et de promotion respectent la répar-
tition entre les femmaes et ies hommes, par
rapport & ceux qui sont promouvables, en
s'appuyant sur des données chiffrées pré-
sentées dans les commissions administra-
tives paritaires ;

s |e guide Travailier et étre parent a été ac-
tualisé et présenté lors du comité de suivi du
15 avril 2015. Le document a ensuite été mis
en ligne et l'information
communiquée dans la
lettre électronigue men-

suelle de ['action so- .

. . vl bor ]
ciale, Des exemplaires e vi-‘-ﬂ*f(,
papiers du document

ont également été dif-
fusés aux services dé-
partementaux d’action
sociale début octobre
2015 ;




e un groupe de travail a rédigé un projet
de charte du temps, présenté aux organisa-
tions représentant le personne! en février
20186, Le texte, aprés des concertations, de-
vrait paraitre en 2016 ;

o [gprotocale a été décliné au niveau régio-
nal dans la préfecture de Poitou-Charentes.

En outre, afin de compléter les actions de
sensibilisation déja en place dans la gen-
darmerie, et pour accompagner la plate-
forme de signalement des harcélements,
discriminations et violences, STOP DISCRI,
accessible depuis mars 2014 par courriel
ou téléphone a tout personnel, témoin ou
victime, et affecté en gendarmerie, il a été
décidé de réaliser Vivre ensemble, un film
de sensibilisation aux harcélements et dis-
criminations en gendarmaerie, complaté par
une mallette pédagogique a destination des
formateurs ainsi que d’une plaquette recen-
sant les points de contacts pour les person-
nels témoins ou victimes de harcélement,
discriminations ou violences.

Approfondissement de la eonnaissance

Avec les nouvelles
i obligations instituées
dans la fonction pu-
blique par le rapport
de situation comparée,
et les exigences lides
aux études d'impact
des projets de lois pré-
parés par le ministére,
la culture de l'égalité
se répand. Ainsi le mi-
nistére a complété des statistiques du Bi-
lan social par les 17 indicateurs du rapport
de situation comparée {RCS) et a lancé des
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études de cohorte, un suivi sociodémogra-
phigue de certains corps et carriéres, et
des enquétes sur le ressenti des agents sur
['égalité professionnelle.

Les premiers rapports de situation
comparée (RSC)

Le premier rap-
port de situation
comparée {RSC),
élaboré en 2014
(chiffres arrétés fin j
2013}, a été présen- |
t¢ en septembre
aux organisa- |
tions représentant j
le personnel. |l
s'ajoute aux sta-
tistiques et indica-
teurs déja inclus & e :
dans le Bilan social et prolonge les travaux
menés par 'Observatoire de la diversité et
de la parité.

EE

Le ministére est I'un des moins féminisés :
28,2% des agents sont des femmes, soit 756
718 sur 268 000 agents.

Les femmes sont 16,4% parmi les militaires
de la gendarmerie, 20,6% parmi les persen-
nels actifs de la police, mais 62% de la po-
lice scientifique, et 79,7% de la filiére admi-
nistrative.

Plus de la moitié d'entre elles travaillent
dans le secteur de la sécuriid. Cependant,
la mixité des métiers reste trés faible (elle
exige 40% au moins de chaque sexe), Parmi
les métiers a fort emploi féminin, la filiére
administrative, la filidre sociale. Pour les
métiers a fort emploi masculin, la filiére SIC,
la filiere technique, les ouvriers d'Etat...

Les indicateurs s’articulent autour de cing



grands thémes : les conditions générales
d'emploi, la rémunération, les conditions de
travail, les congés, l'organisation du temps
de travail. Cet instrument trés riche poss
les hases de l'analyse et indique des pistes
d'amélioration et de suivi,

Des études et des enquétes

Outre les statistiques déja mises en place,
et complétées pour répondre aux nouvelles
obligations de production de données des
27 indicateurs de l'accord sur I'égalité pro-
fessionnelle dans la fonction publique du 8
mars 2013, le ministére méne des études de
cohortes, un suivi sociodémographique ds
certains corps et carriéres, et des enquétes
sur le ressenti des agents.

Ces études dquantitatives mais aussi qua-
litatives sont riches d’enseignement. Des
exemples ;

o la gendarmerie continue son suivi statis-
tique de ses personnels féminins, commen-
cé en 1994, avec des études de cohortes. Ces
travaux ont été poursuivis, puis compléiés
et mis en valeur par la création en 2015
d’un tableau de marche des personnels fé-
minins, regroupant un ensemble de statis-
tiques variées. Ce suivi a été renforcé par un
examen régulier des candidatures a I'école
de guerre ainsi qu'un suivi statistique des
harcélements, discriminations et violences,
a partir de 2013 ;

* ]a direction des ressources et compé-
tences de la police nationale {DRCPN) a
mené en 2014 une Etude sur les parcours
professionnels d'une cchorte de commis-
saires de poelice, de la titularisation a au-
jourd’hui. Elle a porté sur 11 promotions de
commissaires titularisés de 1995 3 2005, La
DRCPN programme une étude sur les offi-
ciers pour 2016 ;
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e |e 1 barométre
social de la po-
lice en fonction du
sexe a été publié en
2014 par la mission
« veille et perspec- .
tive » de la direction
générale de la police
nationale. La deuxigdme édition a été lancée
début 2016 ;
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o |a préfecture de police de Paris a effectué
un sondage sur I'égalité professionnelle au-
prés de son personnel au premier semestre
2015 : ressenti sur I'égalité des chances dans
I'environnement professionnel et a 'égard
de certaines conditions de travail ;

o |a direction des étrangers en France
(DGEF) a proposé & ses agents un ques-
tionnaire sur Féquilibre entre vie profes-
sionnelie et vie personnelle au premier tri-
maestre 2015, suite & la mise en place d'un
plan d'action pour I'égalité dans ce service.

La présentation des résultats de ces études
a I'ensemble des référents « égalité » a per-
mis des échanges de bonnes pratigues.




Les nominations équilibrées
et F'amélioration de la gesiion
des hauis fonctionnaires

Les primo nominations

La loi du 12 mars 2012 et le décret du 30 avril
2012 relatif aux modalités de nominations
aquilibrées dans l'encadrement supérieur
de la fonction publique fixent des objectifs
ambitieux a chacun des employeurs pu-
blics. Lobligation de nommer aux emplois
d’'encadrement supérieur relevant d‘un
méme département ministériel une part mi-
nimale de perscnnes de chaque sexe dans
des proportions qui augmente progressi-
vement a éié confortée par la loi du 4 ao(t
2014 pour I'égalité réelle entre les fammes
et les hommes, qui en a accéléré le calen-
drier de mise en ceuvre :

- au moins 20 % en 2013 et 2014,

- au moins 30 % en 2015 et 20186,

- au moins 40 % a partir de 2017 au lieu de
2018.

© Ministére de I'lntérieur/DICOM/LL, Ziegler

Au ministere de I'Intérieur, ces objectifs ont
constamment été dépassés de 2013 4 2015 :
37% de primo nominations de femmes en
2013, 31% en 2014, 33% en 2015. Les chiffres
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détaillés sont publiés et analysés dans le
rapport annuel publié par la direction gé-
nérale de I"administration et de la fonction
publique. Lévolution est particuliérement
notable pour le corps préfectoral. Ainsi, au
1er décembre 2015, 23 préfétes étaient
en poste territorial, niveau jamais atteint
jusqu’a présent. Lavenir est préparé avec
une féminisation croissante des recrute-
ments (50%) qui permet de constituer les
viviers de fernmes appelées a occuper des
responsabilités supérieures dans les pro-
chaines années.

La charte de gestion des hauts fonc-
tionnaires

Les conditions de
gestion des hauts
fonctionnaires évo-
luent dans le sens
; d'une  facilitation
des conditions de
mobilité et d'une
gestion plus indi-
vidualisée des par
cours, a travers la
= mise en cauvre, de-
puis juin 2013, d'une
Charte de gestion. Elle intégre certaines dis-
positions telles que les affectations en cycles
longs, une procédure d’appel a candidature
destinde 3 faciliter une meilleure anticipa-
tion des changements d’affectation et une
concentration des mouvements a I'été, ain-
st qu'un dispositif d'accompagnement des
conjoints. Objet d’'un renouvellement de
marché, cet outil doit permettre une conci-
liation plus facile entre vie personnelle, no-
tamment familiale, et vie professionnells.

Charte de gestion
des hauts fohetionnaires
T o
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Le cycle Ariane, cycle supérieur pour les cadires féminins
a haut potentiel du ministére de I'Intérieur

Le CHEMI {centre des hautes études du mi-
nistére de lintérieur) et 'ENSP {école na-
tionale supérieure de la police} ceuvrent
depuis 2012 pour la valorisation des hauts
potentiels féminins du ministere par une
formation sur mesure, en lien avec l'en-
semble des services et directions générales.
Le cycle ARIANE est ouvert depuis 2013 a
tous les périmétres du ministére : inspec-
tion générale de I'administration, corps
préfectoral et administratrices civiles, gen-
darmerie et police nationale et officiéres su-
périeures de sapeurs-pompiers. Une place
est réservée & un cadre supérieur féminin
européen,.

il s'agit de favoriser la consolidation d'un
réseau d'une centaine de cadres féminins a
haut potentiel sur la période 2013-2018. Ces
rencontres de femmes du ministére, ayant
déja accompli un parcours exemplaire, avec
des cadres dirigeants, des universitaires et
chercheurs, permettent des échanges privi-
légiés avec une grande liberté de ton.

Chague cohorte produit un travail de ré-
flexion collective synthétique pour renforcer
sa capacité conceptuelle et prospective, Le
6 mars 2015 s’est tenue, au siége de la direc-
ticn générale de la gendarmerie nationale,
la premiére « université d'hiver ARIANE »
permettant [a mise en réseau de I'ensemble
des femmes ayant suivi le cycle.

Cette journée de réflexion a été I'occasion,
pour les participantes, de restituer leurs tra-
vaux de groupe et de réfléchir & la consoli-
dation des réseaux professionnels et la po-
litique de parité au ministére de l'intérisur.
Pour I'année 2015/2016, les deux piliers du
cycle ARIANE VI sont le leadership et le
renforcement de ['intelligence colfective.
Les participantes réfléchissent ensemble
sur le théme du « management avec le nu-
mérique ». Leurs travaux ont été présen-
tés lors de la seconde université d’hiver, le
8 mars 20186.
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I’'association Femmes de I'Intéricur

Femmes de [ln-
térieur est [‘une
das associations

pionniéres dans la
sphére  publique,
aprés Administration moderne en 1998 ou
Femmaes et diplomatie en 2008. En 2014, une
nouvelle association ministérielle, Femmes
de Justice, a vu le jour. D'autres ont suivi
{culture, banque de France, universités, dé-
veloppement durable...).

Dés sa premiére assemblée générale, en
septembre 2013, Femmes de l'Intérieur a
immédiatement rencontré un large succés,
témoignage d'une attente manifeste. Elle
a réussi son pari de fédérer prés de 300
hautes fonctionnaires du ministére, de tous
les Ages et tous les métiers, travaillant sur
[‘ensemble du territoire métropolitain, mais
aussi en outre-mer.

l'association a regu le soutien immédiat du
ministre, du secrétaire général, des direc-
teurs généraux et chefs de service, dans un
cadre de politique d’égalité professionnelle
exemplaire menée par le ministére {proto-
cole d'accord de 2013 avec las organisations
syndicales, réseau des référents Egalité
dans chaque service, campagnes de com-
munication...).

Cette initiative a également suscité un bel
intérét, avec une large couverture par les
médias nationaux (AFP France Inter, le
Point, Hexagone), professionnels {Civique,
laTribune du Commissaire, Acteurs Publics,
Emplei Public, ENA hors les murs, Adminis-
tration) et féminins (Elle, Causette, Grazia)...
Depuis sa création, Femmes de !'Intérieur
a proposé a ses adhérentes plusieurs ren-
conires qui, a chaque fois, ont réuni entre
cinguante et cent d'entre elles ainsi que des
représentants de la Fonction publique, de
réseaux amis et de journalistes :
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Femmes.
d'égalitd

Femmas
d'ouvertura

o un dinerdébat annuel, en présence du
ministre de ['Intérieur ;

o des conférences thématiques sur les sté-
réotypes en juin 2014, sur la mobilité en mai
2015 en partenariat avec Femmes et Diplo-
matie et Femmes de Justice, sur la santé
des femmes au travail en juin 2015... ;

¢ des ateliers sur |les réseaux sociaux ;

o un programme de mentorat lancé de-
puis avril 2014, gui permet aux adhérentes
de s‘entraider en assurant, par bindme, le
partage entre les plus expérimentées ot les
débutantes ;

s pour son deuxidme anniversaire, un pe-
tfit-déjeuner avec les représentantes d'une
douzaine de réseaux professionnels fémi-
nins de la fonction publique ;

¢ des rencontres en région Picardie, Aqui-
taine, PACA, Rhdne-Alpes et Foutre-mer par
visioconférence ;

¢ @t bien d‘autres actions comme [l'infor
mation continuelle sur ["actualité de I'égalité
via les réseaux sociaux {Facebook, Twitter,
Linkedin).



La mixité des métiers

De mé&me gue la carriére préfectorale, les
métiers de la sécurité ont été tardivement
ouverts aux femmes : sapeurs-pompiers,
police, gendarmerie, avec parfois des quo-
tas pour maintenir leur recrutement a moins
de 10% des proemotions, jusque dans les an-
nées 1990. En outre, au ministére de ['Inté-
rieur, comme ailleurs, de nombreux métiers
ne connaissent pas d’équilibre dans la pré-
sence des hommes et des femmes : secteur
social, accueil st secrétariat pour les unes,
informatique pour les autres...

BPes visuels, des actions de communi-
cation

Pour changer les mentslités, attirer femmes
et hommes vers ses métiers encere peu
mixtes, Je ministére recourt 4 la communi-
cation interne et externe. Ce fut tout parti-
culiegrement le cas en 2014, déclarée par le
gouvernement « année de la mixité » Mais
ces actions s’inscrivent dans la durée, et
dans la culture de chague direction. Ainsi,
par exemple :

¢ une exposition photographique, visible
en ligne, dans les locaux de I'hdtel Beauvau,
et déclinable dans les préfectures, inaugu-
rée lors de la signature du protocole sur
I'egalité professionnelle te 7 mars 2014. Pour

Ministara de Fintérieur/DICOM/Serge Quintin
chague métier, les photographes du minis-
tére proposent deux portraits, un homme,
une femme, dans leur environnement qguo-
tidien de travail ;

¢ une exposition photographique d'une se-
maine sur ies grilles de I'"hdtel Beauvau pour
le 8 mars 2015, présentant des femmes pré-
fétes, gendarmes, policiéres, sapeurs-pom-
piers ;

¢ une vidéo sur l'arrivée des femmes a la
préfecture de police de Paris : des premiéres
dactylographes en 1914 3 la premiére
commissaire de police en 1977 le mouve-
ment de féminisation s’est accéléré ces qua-
rante derniéres années. Aprés avoir retracé
cette histoire, la vidéo présente les femmaeas
d’aujourd’hui, qui représentent 34% des
effectifs, dont 25% des effectifs policiers :
conductrices d’engins lourds, escorte des
détenus dangereux, trague des voleurs a la
tire dans le métro...

¢ une exposition &
de photographies J=
« Femmes et mé-

tiers de la pré- @

OE LA FREFECTURE DE POLICE ;

_D'HIER ET DAUJOURD'HUI
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fecture de police d'hier et d'aujourd’hui »,
en mars 2014, sur les fagades de la caserne
Cité, et une brochure,

¢ une affiche et une
vidéo illustrent de-
puis 2014 la diversité :
ot la mixité des mé-
tiers de la direction
de Vévaluation de la
performance et des
affaires financiéres et
immobilieres ({DEPA-
F1), qui a institué une
journée annuelle de
présentation « portes
ouvertes », en oc-

tobre. C

La campagne nationale pour I'activiié
de sapeur-pampier voloniaire

Sur prés de 250 000 sapeurs-pompiers
en activité, plus de 193 000 sont des vo-
lontaires. 13,9 % des sapeurs-pompiers
volontaires sont des femmes (4% des sa-
peurs-pompiers professicnnals).

Au méme titre que le ministére met I'accent
sur la mixité dans ses campagnes de recru-
tement des métiers de la securité, visages
de femmes et d’hommes sur les affiches,
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clips présentant des témoignages... la cam-
pagne nationale de communication visant
4 I'engagement grand public en faveur des
sapeurs-pompiers volontaires a innové sur
plusieurs points. En juin 2014 s’est ouvert
un site internet documentaire avec les por-
tralts de quatre hommes et deux femmes
permettant de mieux comprendre les inte-
ractions positives entre velontariat, vie pri-
vée et parcours professionnel.

sapeur-pempier
thvolontaireiZinmoi aussi

lopération a été renouvelée en 2015 avec un
nouveau visuel, qui présente deux hommes
et deux femmes. Lobjectif est d'atteindre
200 000 sapeurs-pompiers volontaires en
2017



La lutte conire les stéréotypes
et discriminations de fouie nature

] INSTITUT

L1 REGIONAL

1. - 3 D'ADMINISTRATION
] .‘ +M DE NANTES

participation
module de
sensibilisation de
I'IHA de Mantes

La
u

La délégation interministérielle & la lutte
contre le racisme etl’antisémitisme {DILCRA)
et la direction générale de l'administration
et de la fonction publigue {DGAFP) ont été
chargées par le Premier ministre de créerun
module de sensibilisation 4 la diversité et a
la lutte contre les discriminations, & l'inten-
tion de formateurs internes. Aprés des tra-
vaux menés, en 2013, au sein d'un comité
pédagogique composé de la DILCRA, de la
DGAFPE du Défenseur des droits, de la po-
lice, de l'institut de la gestion publique et du
développement économique {IGPDE) et de
diverses associations, la maitrise d‘ouvrage
a été déléguée i I'Institut régional d'admi-
nistration {IRA} de Nantes, accompagné par
une agence spécialisée dans ce domaine.

Ce module vise a donner les outils pour agir
comme agent de la fonction publique afin
de promouvoir la diversité et prévenir les
discriminations, notamment entre femmas
et hommes, au travers de définitions et
dates essentielles et du cadre juridique et le
rappel des obligations déonfologiques des
agents publics. Il comprend deux parties :

s prendre conscience des stéréotypes st
les préjugés, pour parvenir & davantage
d'égalité, avec la présentation des enjeux
de la politique de luite contre les discrimi-
nations illustrée par un message vidéo de la
ministre de la décentralisation et de la fone-
tion publique ;
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s des mises en situation et jeux de roles,
de courts films d’animation permetiant de
prendre conscience des stéréotypes, préju-
gés et représentations présents chez chacun
d’entre nous ; quelques techniques simples
pour neutraliser les stéréotypes,

Dés sa mise en place fin 2014, des agents
du ministére, venus de toute la France et
de tous les périmétres ont suivi ce module.
Plus d’une vingtaine ont ainsi été formés au
fil des sessions, et constitués en réseau na-
tional st interministériel.

La eandidature aux labels égalité et di-
versité

Le ministére prépare sa candidature au la-
bel diversité en vue d’une candidature dans
le courant du deuxiéme semestre 2016, Au
vu du caractdre stratégique du dossier, il
a été décidé de positionner le pilotage au
sein de la nouvelle mission de gouvernance
ministérielle RH qui coordonne 1'ensemble
des sujets transversaux du ministére. Lob-
jectif retanu, notamment depuis la mise en

JOURNEE INTERNATIONALE
DES DROITS DES FEMMES
. BMARS2016

PRCEORL 0.

8 mars 2018, séquence de sensibilisation de la DRH en ligne,
notamment sur les stéréotypes.



ceuvre du tronc commun, est de permettre
au ministére d'éire labellisé tant sur le volet
diversité que sur le volet égalité de maniére
concomitante. Des réunions de fravail sont
organisées pour établir le plan d'actions et
définir précisément les périmétres de label-
lisation.

La sécurité routiere, contre loe stéréo-
type de Ia femme au volant

lLes campagnes de la délégation & la sécuri-
té et & [a circulation routiére {DSCR) matient
P'accent sur la déconstruction du stéréotype
de la femme au volant, & travers les statis-
tiques, des affiches et vidéos. Plus encore,
4 'occasion du 8 mars 2012, la délégation
a lancé un Manifeste des femmes pour
une route plus siire, rédigé par Marie Des-
plechin, appuyé par des visuels et un film.
Plus de 10 000 hommes et femmes |'ont si-
gné depuis. Cet appel aux femmes vise a les
inciter & réagir au lieu de garder le silence
face aux conduites a risque, pour faire bais-
ser la mortalité sur les routes, massivement
masculine,

LES ‘FEMMES
Al SECOURS
DES "HOMMES

. LY AURADES HOlE
- PUURURA SURLAROUEE, L FAVORA
- DES FEMMES POUR DUE A CHAKGE.

La préfecture de police de Paris, depuis plu-
sfeurs années, célébre le 8 mars par sa cam-
pagne de sécurité routiére « Femmes au vo-
lant », en s"appuyant sur les statistiques qui
prouvent que les conductrices occasionnent
trois fois moins d’accidents, Des cartes
postales, des affiches invitent a suivre leur
exemple,



Document 8

Article « Acteurs publics » Isabelle Roux-Trescasses
« Se priver de femmes aux plus hautes responsabilités, c’est se priver de talents »
30 octobre 2016

Le management tient une place essentielle dans le développement des parcours au féminin, observe pour Acteurs publics
Isabelle Roux-Trescases, responsable du nouveau réseau “Femmes de Bercy” destiné a promouvoir la place des femmes
sur les postes a responsabilités au sein des ministéres économiques et financiers. Il faut, glisse la cheffe du CGEFI, travailler
particulierement sur la constitution de viviers.

Pourquoi ce réseau “Femmes de Bercy” ?

Il existe de trés beaux parcours au féminin a Bercy, administration au sein de laquelle les femmes accéedent aux plus hautes
responsabilités et le ministére de 'Economie et des Finances est aujourd’hui assez exemplaire au regard des exigences de
la loi Sauvadet avec plus de 35% de nominations sur les postes de cadres supérieurs et dirigeants en 2015, quand la loi en
impose 30%. Pourtant, alors que les femmes sont majoritaires dans les effectifs de Bercy (57%), elles représentent moins
d’un tiers des cadres supérieurs et dirigeants. La prise de conscience est certes réelle mais il reste du chemin a parcourir,
notamment en matiére de constitution de « viviers ». L'objectif de 40% de « primo nominations » de femmes en 2017 sera
difficile a atteindre car nombre de talents au féminin s’évapore sans trouver a s'épanouir autant qu'ils le pourraient. C’est
I'objet de la création de ce réseau Femmes de Bercy, qui s'inscrit par ailleurs dans le cadre du plan managérial pour
'encadrement supérieur dont s’est doté le ministere et qui porte un engagement de parité. Enfin, 'exemple réussi d'initiatives
similaires est pour nous une source d’inspiration, telles que Femmes de I'Intérieur, Femmes et diplomatie, Femmes de
justice, Administration moderne... Tout cela nous a incités a nous lancer avec I'appui de nos ministres.

Quels sont vos objectifs ?

Ce réseau est un lieu d’échanges, de débats et de solidarité, en particulier entre les générations, avec la volonté d’'aider les
plus jeunes a acquérir les codes professionnels. Il était important, a c6té des actions institutionnelles portées par le
Secrétaire général et la DRH, de proposer ce cadre moins formel de solidarité, d’entraide et de réflexion, afin de s'attaquer
aux freins constatés aux parcours féminins qui sont liés a I'organisation du travail mais aussi a des représentations
culturelles et a un déficit de confiance encore trop souvent présent. Concrétement, nous organisons des rencontres
mensuelles ouvertes a nos collegues d’administration centrale et des services déconcentrés mais aussi a celles qui exercent
a I'extérieur du ministere. Nous invitons des personnalités a nous faire part de leurs expériences, de leurs parcours et de
leurs réflexions. Nous traitons des sujets assez larges tant cette problématique d’'égalité professionnelle femmes hommes
concerne tout a la fois des enjeux personnels, d’organisation et de management. A Bercy, la culture du « présentiel » est
encore tres forte et il peut étre difficile de concilier vie professionnelle et vie privée. Des stéréotypes perdurent dont il est
nécessaire de se détacher. Le syndrome de la « bonne éléve », éternelle brillante seconde, qui fait ce qu’elle pense qu’on
attend d’elle, a la vie dure ! Le réseau ceuvre aussi dans une dimension intergénérationnelle avec des actions de marrainage
et de mentorat. Nous proposons une mise en relation entre hautes fonctionnaires et jeunes cadres. Si ces dernieres ont des
compétences, de la motivation et des atouts nombreux, elles n'ont pas toujours la confiance en soi nécessaire pour oser
postuler aux postes a responsabilités. C'est notre role que de les aider a acquérir cette confiance.

Serez-vous force de propositions ?

Nous formulerons en effet des propositions sur le rythme de travail ou sur le développement de chartes du temps et nous
encouragerons toutes les initiatives susceptibles de favoriser le développement des parcours féminins. Les générations
d’aujourd’hui ont la chance que nous puissions aborder collectivement ces sujets. Se priver de femmes aux plus hautes
responsabilités, c’est se priver de talents et d’une diversité dont I'Etat a bien besoin. Des études récentes montrent un lien
fort entre la place des femmes dans les organisations et la performance de ces derniéres. C'est encore plus vrai quand on
participe a la définition et a la mise en ceuvre de politiques publiques qui concernent a 50% une population de femmes... La
tendance naturelle est de s’entourer de personnes qui vous ressemblent, or cette recherche de doubles peut étre
préjudiciable aux organisations : le fait de bénéficier d’'une diversité de profils est essentiel dans la période de transformation
qui concerne toutes les administrations et tous les pans de I'action publique. Aujourd’hui, il est plus que nécessaire de
s’adapter, de faire preuve de créativité pour inventer de nouvelles maniéres de travailler en phase avec les évolutions de la
société et du monde du travail. L’Etat et Bercy en particulier doivent savoir mobiliser les meilleurs talents.

Cette question de I'égalité n’est-elle pas avant tout un enjeu de management ?

Le management tient une place essentielle dans le développement des parcours au féminin. Nous progressons par rapport
aux décennies précédentes mais de maniére assez différenciée selon les directions et selon les services. Disons que la prise
de conscience n'est pas encore générale. Il nous faut surmonter cette vieille idée - trés frangaise - que servir I'intérét général
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doit nécessairement primer sur la vie privée. Un partage du temps plus équilibré est pourtant conciliable, au contraire !
Toutefois on voit bien que les fonctionnements et les esprits évoluent et que certains décideurs s’efforcent, par exemple, de
ne pas organiser de réunions trop tardives, lorsque c’est possible.

Quel regard portez-vous sur la loi Sauvadet, qui impose des quotas sur les nominations aux postes d’encadrements
supérieurs ?

Nous sommes nombreuses a avoir été partagées sur I'idée des quotas qui, dans un monde parfait, n’auraient pas leur place.
Mais force est de constater qu'ils sont sans doute nécessaires pour faire progresser I'équilibre entre les femmes et les
hommes aux postes a responsabilités. Les femmes nommées se disent qu’elles le sont parce qu’elles sont compétentes,
gu’'elles ont passé des concours, qu’elles s’investissent dans leur travail et qu’elles ont un réel potentiel. Il ne faudrait pas
que se développe une « petite musique » laissant a penser que les femmes accedent aux postes importants parce qu'il y a
des quotas. Ce serait profondément injuste.

Bercy parviendra-t-il au seuil de 40% I’année prochaine ?

C’est un objectif exigeant mais qui reste atteignable. Bercy a veillé a faire progresser les femmes a tous les niveaux, ce qui
est essentiel. Car I'objectif ne doit pas seulement concerner les nominations sur les emplois supérieurs, mais aussi en amont
en s’assurant qu'il existe un véritable équilibre dans toutes les promotions. Les indicateurs sont positifs. Par exemple, la
parité progresse dans les corps supérieurs des directions a réseausx, tels que la Douane ou la DGFiP.

Allez-vous travailler avec les autres associations qui ceuvrent pour I'égalité ?
Bien s(r ! Nous participons aux différentes manifestations des unes et des autres et nous invitons ces associations a nos
échanges. C’est un levier de partage et d’action formidable.

La formation est-elle un élément clef en matiere d’égalité ?

La formation est en effet un levier important. L'objectif d’égalité et d’équilibre femmes/hommes a toute sa place dans les
plans managériaux des administrations. Lorsque j'exercais, auprés du Secrétaire général du gouvernement, les fonctions de
déléguée a I'encadrement dirigeant de I'Etat, nous avions développé des actions de mentorat collectif au départ pour les
futures cadres dirigeantes, puis pour I'ensemble des cadres concernés. Et cela marche ! Le mentorat, le tutorat ou le
marrainage permettent aux plus jeunes, lorsque les modeles manquent, de se projeter dans des fonctions d’encadrement
supérieur. Elles se disent : “Oui, je peux y aller, j'y ai toute ma place.” C’est un déclic sur la confiance. Au-dela de la
formation et de 'accompagnement, nos actions ne relévent pas d’un objectif de combat mais d’'un objectif d’équilibre. Certes,
cela suscite, encore parfois, des réactions chez certains de nos collegues hommes... Nous leur disons que nous ne sommes
pas dans un esprit de “girl power” (sourire) mais bien d'équilibre, d’équité, d’'égalité. Et d’efficacité accrue des organisations !

Propos recueillis par Sylvain Henry
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Document 9

la azetie-fr

Adresse de 'article hitp:/Awnnlagazettedescommunas.cormy/438265/un-nouvel-2fan- peur-legalita-femmeas-hommes-dans-la-fonction-publique/

EGALITE FEMMES-HOMMES

Un nouvel élan pour I'égalité femmes-hommes dans la fonction publique
Marting Dorlac | A la une | A Ja Une RH | France | Toute Factu RH | Publé le 22/04/2016

Sans volontarisme soutenu, les femmes n'atieignent pas les postes les plus élevés de la fonction
publique. Une circulaire, pubtiée mi avril, reprécise I'objectif de nominations &quilibrées fixé par la loi
Sauvadet de 2012 et Ia loi pour I'égalité réelle votée en 2014,

g e e Tt e U Ve Plus les responsabilités sont élevées, moins les
femmes sont nombreuses », constatait en 2011 la députée Frangoise Guégot dans son rapport sur I'égalité
professionnelle hommes-femmes dans la fonction publique [*1, Sur six propositions en faveur de I'égalité, elle
préconisait « des objectifs clairs et contraignants de proportion de femmes aux postes de direction ». Sa
suggestion d'atteindre 40 % de cadres supérieurs du méme sexe dans 'administration & Fhorizon 2015 et la
mé&me proportion pour les nominations en conseil des ministres d‘ici a 2017, a été raprise et amendée dans la loi
Sauvadet du 12 mars 2012 [2],

Cette derniére a imposé a partir de 2013, une démarche progressive :

» 20 % au molns de nominations de personnes du méme sexe parmi les nouveaux agents {ou « primo-
nominations ») sur les postes dencadrement supérieur et dirigeant de I'Etat, des collectivités territoriales et
de la fonction publique hospitaliére en 2013 et 2014 ;

e 30 % au 19" janvier 2015 ;

» an 2017, I'objectif est de 40 %.

1l a €t& confirmé par article 68 de [a loi n® 2014-873 du 4 ao(it 2014 [3] pour 'dgalité réelle entre les femmes et
les hommes qui a étendu le dispositif, pour I'hospitalidre, aux emplois de directeur général des agences régionalas
de santé.

De premiers effets mais un inflechissement

Ce volentarisme a prodult des effets positifs. Les bilans annuels des nominations faisalent état en 2013 ef 2014
d’une progression supérieure aux premiers objectifs fixds : en 2014, 33 % de femmes faisalent partle du mililer
de primo-nominés sur environ 2 000 nominations & des postes & haute responsabilité. Une moyenne qui,
cependant, cachait de fortes disparités entre ministéres dans la fonction publique de I'Etat. La fonction publique
hospitaligre se révélait meilieure éléve avec 55 % de femmes nouvellement nommées en 2014, soit 27 points de
plus qu’en 2013.

Pour la territoriale, les primo-nominations concernalent, en 2014, 28,5 % de femmes, soit plus que Fobjectif
initial de 20 %, mais en baisse de 4,5 points par rapport & 2013. En 2015, la progression s’est encore infléchie,
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selon des chiffres fournis & Lagazette.fr par le ministére de la Fonction publique, avec 28 % de primo-nominations
de femmes pour I'ensemble des coilectivités territoriales, et des disparités entre les différents types d'emplois et
catégories de collectivités. « Au regard des objectifs chiffrés de la loi de 2012, la dynamigue de progras est
indéniable, le taux global pour fa fonction publique se situe a 33 % en 2015. Les efforts et cette dynamique
favorable doivent se poursuivre et seront dvalués, notamment & {'occasion des conférences annuelles de

I"égalité », indique-t-on dans Pentourage de la ministre de la Fonction publique.

Mécanisme déclaratif complexe

Le mécanisme de déclaration qui accompagne ces quotas est assez complexe. Ses modalités viennent d’étre
réaffirmées dans la circulaire du 11 avril 2016 relative & l'application du décret n® 2012-601 du 30 avril 2012 4],
Elle abroge une précédente version de 2012, en reprécisant te dispositif :

o emplols et agents concernés,

» modalités de calcul de l‘objectif chiffré de nominations de personnes du sexe le moins représentd et de la
contribution financiére dont I'employeur devra s’acquitter s'il ne respecte pas Fobligation,

e circuits des déclarations pour chaque versants de la fonction publique, la circulaire offre en annexe des
modéles de formulaires déclaratifs pour les employeurs,

Mais les emplois concernés, s'ils ont les attributs du pouvoir, ne sont pas légion. Dans les ministéres, sont visés
les secrétaires généraux, dfrecteurs geénéraux et directeurs d’administration centrale, commissaires généraux,
hauts-commissaires, commissaires, délégués généraux et délégués placés sous I'autorité du ministre, chefs du
service des corps d'inspection et de contrle, recteurs d'académie... Pour la fonction publique territoriale, il s'agit
des amplols fonctionnels des collectivités de plus de 80 000 habitants : direction générale de services, direction
générale adjointa et direction générale de services techniques de villes, établissement publics, métropoles,
départements et de régions.

90 000 euros par unité mangquante en 2017

En raison du nombre peu élevé de ces emplois fonctionnels, le calcul se fait sur cing unités. « Le dispositif (...)
permet, lorsque le nombre de primo-nominations annuelles est inférleur & un seuil, d'apprécier 'obligation de
nominations équilibrées au terme d'un cycle pluriannuel et non au terme de I'année civile fafsant I‘objet du
recensement », précise la clrculaire. Elle sculigne, schéma a I'appui, que, mé&me si un cycle de cing primo-
nominations n‘a pas été réallsé, 'obligation de déclaration annuelle au comptable assignataire et au préfet du
département ou de la réglon s'impose & chaque collectivité éligible, En cas de non respect du principa de
nominations équilibrées, la sanction est dlevée : fixée les premiéres années a 30 000 euros, elle est aujourd’hui
de 60 000 euros et s’élévera 3 90 000 euros en 2017, Des montants qui devraient donner a réfléchir aux
collectivités, si toutefois le contrdle est effectif.

Un signhal de faible portée dans la territoriale

« La nouvelle circulaire a le mérite de mieux préciser qui fait quei. Elle apporte une clarification. C’est un signal
pour que Jes systémes déclaratif et de contrble se mettent en place. Jusqu’a présent, le dispositif était trés peu
opérationnel, Mais, sur le terrain, sa portée restera faible car peu de collectivitds et peu de postes sont concernés.
Nombre de collectivités n'ont pas damplois fonctionnels », commente Johan Jourdan, directeur général des
services du centre de gestion de Lot-et-Garonne qui anime e groupe de travail < égalité professionnelle » de
I'association nationale des directeurs et directeurs adjoints de centras da gestion.

Abaisser les seuils et aller plus loin sur les stéréotypes

« Cette circulaire, cest trés bien, mais il faut aller plus loin » estime Nathalie Benard, conseillére tachnique
nationale chargée de ["égalité femmaes-hommeas, de la lutte contre les discriminations et de la diversité au
Syndicat national des directeurs généraux de collectivités territorfales (SNDGCT), qui signe un billet d’humeur
intitulé « Lintelligence territoriale a-t-elle un sexe 7 [3] »,
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Le syndicat dont elle fait partie déplore depuis des années que les mesures issues de la loi Sauvadet ne
concernent que les strates de collectivités au dessus de 80 000 habitants et demande un abaissement des seulls
a 10 000 habitants. « Il nous faut travailler sur les pratiques et nous interroger sur les mécanismes intrinséques
qui font que les inégalités persistent et qu'il vy a des résistances. Cela passe par la lutte contre les stéréotypes. Il
faut regarder ce qui fait obstacle, dans une approche pratico-pratiqua », compléte Nathalie Benard.

Une enquéte nationale devrait étre lancée prochalnement avec le réseau départemental du SNDGCT qui compte
s'appliquer & lut méme la réflexion sur les stéréotypes qu'il peut véhiculer et travailler sur la féminisation des
titres de ses membres. « On est parfols les reproductrices des inégalités que l'on subit. On a un rble & jouer, en
tant que femmes, pour participer a cet €lan », assure Nathalie Benard.

Bilan du protocole égalité au Conseil commun

Pour y voir plus clalr, plus largement, un bilan du protocole d'accord relatif & I'égalité professionnelle, signé le 8
mars 2013 par toutes les organisations syndicales sera produit au prochain Consell commun de Ja fonction
publique, le 23 mai 2016. De nouveaux axes de progrés devraient 8tre proposés aux employeurs et
représentants syndicaux.
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\ Document 10

Extrait de « Egalité femmes/hommes dans les territoires »
Rapport de Vincent Feltesse & Mme la Ministre des Droits des Femmes
2 juillet 2013

F. Le Centre National d’Information sur les Droits des Femmes et des Familles
(CNIDFF)
Relais importants des politiques nationales et interlocuteurs privilégiés des pouvoirs publics, le CNIDFF et les

CIDFF régionaux constituent un réseau essentiel sur la question de I’égalité et les droits des femmes.

A I’interface entre le monde associatif dont il se revendique et la puissance publique, le CNIDFF s’engage avec
I’Etat par une convention triennale d’objectifs et de moyens. 6 axes de travail sont définis : I’accés aux droits, la
lutte contre les violences faites aux femmes, I’emploi et la création d’entreprise, la vie familiale et la parentaliteé,

la santé, I’éducation et la citoyenneté.

Le réseau, qui a fété ses 40 ans en 2012, affiche les chiffres suivants : 114 associations en France, 1387 lieux
d’information, 498 000 personnes accueillies, 945 000 informations traitées. Ce réseau national de proximité, qui
accueille, informe et oriente le public, majoritairement féminin, représente un lieu ressource pour tous les acteurs

de I’égalité.

G. Le Haut conseil a I’égalité entre les femmes et les hommes

Enfin, créé par le décret n° 2013-8 du 3 janvier 2013, le Haut conseil a I’égalité entre les femmes et les
hommes est une nouvelle instance consultative, dont le but est de réaliser des travaux, d’impulser et de
participer au débat public sur les politiques des droits des femmes et de I’égalité.

Il se substitue a plusieurs instances consultatives, dont I’observatoire de la parité entre les femmes et les
hommes. Il est composé de différents colleges, €lu(e)s, expert(e)s, personnalités qualifiées, et comprend différentes

commissions.

I1. Les bonnes pratiques des collectivités pour promouvoir I'égalité

Les conditions de la réussite des actions

Les auditions réalisées et les analyses des informations recueillies dans le cadre de ce rapport ont permis de mettre
I'accent sur 5 principaux facteurs clés de réussite des actions.

1/ Un portage politique fort et au plus haut niveau
Premier aspect déterminant : le portage politique des questions d'égalité femmes- hommes. Bien souvent, il s'agit
d'une question diluée dans une délégation plus large portant sur la gestion du personnel, le fonctionnement de la
collectivité ou la lutte contre les discriminations. Sans portage politique fort et explicite, il parait hasardeux d'afficher
une réelle intention politique sur le sujet et de dégager les moyens nécessaires a une action efficace. Par ailleurs, le
portage politique des questions d'égalité femmes hommes ne doit pas étre un portage au rabais, attribué
« faute de mieux » a un élu, généralement une femme, pour s'inscrire uniquement dans le registre du symbolique.

Idéalement, la question de I'égalité entre les sexes doit étre portée par un vice président ou un adjoint afin de
disposer de la légitimité politique indispensable a l'accomplissement de réels progrés au sein et hors de la
collectivité.

Ce portage politique doit s’accompagner d’un portage administratif au plus haut niveau également. Le Directeur
général des services doit s’impliquer dans cette politique d’égalité, afin que I’ensemble des services se sentent
concernés par cette problématique.
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2/ L'exemplarité interne
Deuxiéme condition essentielle : I'exemplarité interne. Ceci est particulierement vrai pour toutes les collectivités
censées jouer un role d'animateur territorial aupres de leurs partenaires.

En effet, leur Iégitimité a impliquer les porteurs de projets locaux sera d'autant plus crédible et acceptée qu'elles
seront elles-mémes irréprochables sur leur propre terrain, au sein de leur administration. Cette condition suppose
notamment de mobiliser les services de la collectivité aussi bien dans la réalisation d'un diagnostic initial que dans la
définition et la mise en ceuvre d'un plan d'actions opérationnel.

Une fois encore, le portage administratif par [I’équipe d’encadrement au sein des services apparait
indispensable.

3/ Un budget
Méme si la politique d’égalité dans son aspect transversal doit irriguer I’ensemble des autres politiques locales,
un budget dédié au départ semble indispensable.

4/ Du personnel dédié
Quatrieme aspect identifié : la mobilisation d'un personnel dédié aux questions d'égalité femmes-hommes et de relais
au sein des administrations, aussi bien pour faire remonter l'information du terrain que pour s‘assurer de la
diffusion des mesures mises en place.

Sans pilote, en effet, les actions en faveur de I’égalité auront peu de chance de trouver leur concrétisation et la
sensibilisation des services mais aussi des partenaires sera d’autant plus difficile.

5/ Des partenariats locaux
Autre facteur de réussite : la mobilisation de relais locaux pour décupler les engagements pris et impulser
réellement de nouvelles initiatives sur le terrain. Comme énoncé plus haut dans le rapport, ce travail de
partenariat suppose, pour la collectivité, de créer des réseaux, de constituer un pdle ressources, d'apporter
une expertise et des financements, etc.

6/ Une nécessaire évaluation
Enfin, dernier facteur important pour pérenniser les actions dans le temps et finir de convaincre ceux qui ne
le seraient pas du bienfondé d’engager des politiques d’égalité, I’évaluation joue un rdle central dans la
réussite des projets.

Elle doit étre pensée dés le départ, afin d’anticiper les mesures a prendre avant d’engager I’action.
Qu’elle mesure I’efficacité de I’action, son impact et son efficience, I’évaluation suppose la mise en place
d’outils de mesure et d’une batterie d’indicateurs, faciles a renseigner, afin d’éviter habilement I’usine a
gaz. Autrement dit, les services ou les partenaires doivent étre associés au moment de la construction de ces
indicateurs.

Cette démarche évaluative vient conforter I’action ou la faire évoluer le cas échéant, I’inscrivant ainsi dans
la durée.
A. L'égalité favorisée au sein de I'administration

Certaines collectivités se sont saisies de I'égalité professionnelle en leur sein, avant d'introduire la notion de genre dans
leurs politiques publiques. Elles développent des expérimentations innovantes, en incitant les acteurs locaux a les

rejoindre dans la démarche égalitaire, dans une démarche d’exemplarité.

1. Mesurer I'égalité entre agents

Avant de se lancer dans l'adoption de la Charte européenne et d'un plan d'actions, certaines collectivités ont souhaité

établir un diagnostic interne sur la situation de leurs agents en matiére d'égalité entre les femmes et les hommes.

En effet, I'observation sexuée constitue un premier engagement pour l'égalité. Elle permet de déterminer I'existence
d'inégalités entre les femmes et les hommes de la collectivité, d'en analyser les causes, de les corriger et de suivre

les progressions réalisées.
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Ainsi, Brest Métropole Océane a passé une convention avec I'Université de Bretagne, afin de réaliser un bilan
quantitatif, par le croisement du bilan social et d'une enquéte réalisée par des étudiants auprés de 450 agents de la

collectivité.

D'autres collectivités, comme la Ville de Lyon, ont été accompagnées dans leur démarche par un Cabinet Conseil.

D'autres encore, tel le Conseil Général du Puy-de DOme, ont réalisé un diagnostic en utilisant le questionnaire
DOVALE.

2. Développer I'égalité tout au long de la carriére
... des le recrutement
Les collectivités engagées dans une démarche d'égalité s'intéressent de prés au recrutement de leurs employés et

cherchent a abolir les critéres discriminants dans toutes les phases de la procédure.

Ainsi, par exemple, le Conseil Général du Gard a féminisé tous les intitulés des postes a pourvoir. De méme, le Conseil
Général de I'Essonne applique strictement la circulaire du 6 mai 1998, relative a la féminisation des métiers, grades et
fonctions.

Les collectivités favorisent un accueil identique des femmes et des hommes dans I'enceinte de I'administration, pour

permettre la mixité des métiers quels qu'ils soient, sans contrainte matérielle.

Le Conseil Régional du Centre a réalisé un diagnostic sur les conditions matérielles de la mixité, notamment sur
I'ergonomie des postes et sur les charges lourdes et il veille a équiper de maniére non stéréotypée les agents portant

une tenue vestimentaire obligatoire.

Le Conseil Régional de Picardie, pour objectiver les compétences requises, a réalisé une cartographie sexuée des
métiers, mise en lien avec un « Référentiel métiers ». L'objectif est de montrer les points communs entre les métiers et

les passerelles possibles et de favoriser le transfert des compétences entre métiers traditionnellement sexués.

Le Conseil Général des Cotes d'Armor fait le choix, lors des recrutements, de privilégier la recherche d'aptitude du

candidat plutdt que son expérience.

Dans les annonces proposeées, des collectivités communiquent sur la mixité des métiers, afin de favoriser les candidatures
féminines dans des métiers occupés généralement par des hommes.

La Ville de Carrieres-sous-Poissy, lors des nouveaux recrutements dans les services techniques, assure désormais une
communication particuliére visant a encourager les candidatures féminines, avec une attention particuliere aux demandes

de stage et d'apprentissage.

Enfin, certaines villes ont souhaité porter un éclairage sur certains métiers masculinisés, en intégrant des femmes,

notamment lors de stages d'été.

La Ville de Rennes et la Communauté urbaine Marseille Provence Métropole ont recruté des femmes dans le service de

la collecte des déchets, lors de stages d'été.

La Ville de Paris recrute de maniére permanente des femmes pour exercer les métiers d'agents a la propreté.

De méme, depuis 4 ans, la Ville de Fontenay-sous-Bois a féminisé les équipes d'agents au service de propreté (8 femmes sur

80 agents) et poursuit maintenant son objectif vers les cadres.

... en réduisant les écarts de rémunérations
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Afin de réduire les écarts de rémunération, les collectivités disposent d'une certaine marge de manceuvre, notamment
sur les emplois a temps partiels. Elles peuvent également réduire les différences de salaires et de régimes indemnitaires

entre filiéres.

La Ville de Rennes a ceuvré pour la promotion du temps complet. 107 emplois a temps partiels (agents d'entretien,
aides a domicile...) ont été transformés en emplois a temps complet en 4 ans, d'ot de meilleures rémunérations, une
valorisation des agents et des conditions de travail plus confortables (réduction des horaires fractionnés). Des agents
titulaires a temps complet forment désormais des pools de remplacements, créés pour assurer la continuité du service

public a la direction des créches, des personnes agées et handicapées et des ressources humaines.

De méme, Brest Métropole Océane a créé des emplois multi affectés, afin de réduire les temps partiels.

La Ville de Reims, pour dé-précariser les Agents Territoriaux Spécialisés des Ecoles Maternelles (ATSEM), méne,
depuis 2008, une politique de globalisation des temps avec la Caisse des Ecoles. Un plan de titularisation a été mis en

place.

La Ville de Rennes a également réformé l'avancement des catégories B et C pour toutes les fonctions
exercées et ainsi améliorer le déroulement de carriére. Enfin, elle a amélioré le régime indemnitaire des cadres

lié aux fonctions et responsabilités exercées.

... lors de la formation
L'objectif poursuivi par les collectivités est de garantir I'égal accés des femmes et des hommes a la formation,
en définissant les conditions dans lesquelles elle se déroule et en développant I'offre de formation pour les

personnels les moins qualifiés, souvent des femmes.

La Communauté urbaine de Bordeaux a inséré des mentions égalitaires dans le Guide de la formation destiné aux
agents. Il est préconisé de ne pas organiser de formation les mercredis et pendant les vacances scolaires, de

privilégier les formations sur site et de ne pas discriminer les femmes enceintes.

Le dispositif « Perzhded » du Conseil Région de Bretagne propose aux agents de lycées de service général,
essentiellement des femmes, d'effectuer une formation longue et professionnalisante, pendant 10 mois pour
apprendre un nouveau métier. Ainsi, des agents ont pu monter en compétence et des agents féminins ont

appris les métiers de plombier et électricien.

D'autre part, la Région Bretagne a introduit des criteres d'égalité professionnelle dans les cahiers des charges des
appels d'offre destinés aux organismes de formation. Elle a également déposé un appel & projet pour repérer les

organismes susceptibles de proposer des modules de sensibilisation et de formation de formateurs a I'égalité.

Le Conseil Général de la Manche a proposé aux agents de la collectivité, quel que soit le métier exercé ou le
domaine d’intervention, de participer a des séances d’information et de sensibilisation sur la question de I’égalité

professionnelle.

... en développant la promotion des femmes et la prise de postes a responsabilité
Les collectivités cherchent & dépasser le « plafond de verre » et & lutter contre l'autocensure que s'imposent
parfois les agents féminins. Elles encouragent les prises de responsabilités par les femmes et facilitent la
constitution de réseaux de personnes ressources sur lesquelles elles peuvent s'appuyer pour avancer dans leur

carriére.
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Document 11

Article « La féminisation massive de la magistrature s’arréte aux portes de la hiérarchie » Le monde.fr
—7.06.2012

La féminisation massive de la magistrature s’arréte aux portes de la hiérarchie
Article paru dans I'édition du 07.06.12
Pres de 60% des juges sont des femmes. Le phénomeéne s’amplifie : elles sont 86,93% des regus au concours 2012

80 % des magistrats qui sortent de I'école sont des femmes, et si la tendance se confirme, reconnait un
sociologue, les promotions seront entierement féminines dans moins de dix ans. Puisque les auditrices
de justice sont majoritaires depuis 1981 et que I'écart ne cesse de se creuser, un jour viendra peut-étre ou
tous les magistrats seront des magistrates.

L'Ecole nationale de la magistrature (ENM) s'est penchée sur la question, lors d'un colloque les 31 mai et
1% juin, et a savamment disserté sur le sexe des juges. Sans trop savoir quoi en penser. Est-ce si grave ?
Il'y a cinquante ans, tous les magistrats étaient des hommes (84 % en 1963) et personne ne s'en
inquiétait. L'essentiel est bien que tous rendent la justice de la méme fagon, comme semblent I'indiquer
des études encore partielles. Mais faut-il militer pour la parité ? Et ou sont passes les hommes ?

Les 213 auditeurs de justice de la promotion 2012 sont a 80,28 % des femmes. Mais les candidats qui
ont franchi le redoutable premier concours - il y en a quatre, les trois autres sont réservés aux
fonctionnaires, aux professionnels du privé ou recrutés sur titres - sont des femmes, & 86,93 %, et c'est
un record. Le concours de I'ENM favoriserait-il les filles ? Non, puisqu'elles étaient déja 84,14 % a le
tenter. Le décalage est en amont, les étudiantes sont 63,8 % dans les facs de droit, et les métiers
juridiques se féminisent tous rapidement.

84,4 % des greffiers sont des greffieres, et 71,1 % des greffiers en chef - un métier différent - sont des
femmes. Dans la magistrature, 58,8 % des juges étaient des femmes en 2010 et le sont probablement
toujours. Dans les juridictions administratives, c'est bien moins net : le pourcentage de femmes dans les
tribunaux administratifs et les cours d'appel n'est que de 38 %, et de 25,7 % au Conseil d'Etat.

Quant aux avocates, elles représentent 53 % du barreau, et leur nombre a été multiplié par six depuis les
années 1970. Jeanne Chauvin a été la premiére a devenir avocate, en 1900 - un journal parisien titrait
élégamment le lendemain, "Le barreau est mort" - et il a fallu attendre 1997 pour avoir une femme
batonnier a Paris. Dans les cabinets d'affaires, les femmes composent 60,7 % des effectifs et 7 étudiants
sur 10 & I'Ecole de formation du barreau sont des femmes.

C'est encore plus rapide chez les notaires, ou la premiére femme s'est installée dans le Puy-de-D6me en
1949 (la premiere a Paris en 1977). Elles représentent désormais 82,5 % de la profession. "La tendance
est générale dans le monde, reléve la sociologue Anne Boigeol, la féminisation progresse dans les
métiers du droit. C'est moins net dans les pays de droit anglo-saxon, ou les juges sont plus ou moins
cooptés par leurs pairs, traditionnellement des hommes."

En France, hormis au parquet (masculin a 52 %), les femmes sont majoritaires dans tous les métiers de
la magistrature : elles forment 76 % des juges des enfants, 74 % des juges d'instance, 70 % des juges
d'application des peines et 55 % des juges d'instruction.

Mais "les changements visibles qui ont affecté la condition féminine masquent la permanence des
structures invisibles™, notait sobrement le sociologue Pierre Bourdieu en 1998. C'est le fameux "plafond
de verre", qui interdit aux femmes de grimper dans la hiérarchie : il est épais dans la magistrature. Les
femmes responsables de juridictions étaient 14,6 % en 2002, et seulement 21,9 % aujourd'hui. Elles
occupent 73,7 % du second grade (le plus bas), 57 % du premier, et 29,4 % des postes hors hiérarchie.

Chez les avocats d'affaires, seules 25,8 % des associés étaient en 2011 des femmes ; chez les notaires, 25
% en 2009. L'effet s'est accru par "un discours dévalorisant"”, note Mustapha Mekki, professeur a
I'université Paris-XIII, porté sur les professions qui se féminisent : "Les hommes se détourneraient de
ces métiers ou l'argent et le pouvoir ne viennent qu'au second plan." Les femmes finissent par en étre
elles-mémes convaincues : 81 % souhaiteraient devenir chefs de juridiction, mais seulement 37 % en
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ferait effectivement la demande. Comme disait Francoise Giroud, "la femme sera vraiment I'égale de
I'homme le jour ou, a un poste important, on désignera une femme incompétente”.

Enfin, bien sdr, les femmes sont plus nombreuses a concilier vie professionnelle et vie familiale, elles
sont les seules a demander des temps partiels - et a prendre des congés maternité, ce qui pose
effectivement des problémes de gestion des tribunaux. Elles I'ont intégre, "les femmes suivant des études
supérieures ont un taux de fécondité moins éleve, note Mustapha Mekki, et I'activité professionnelle,
notamment en termes de promotion, ralentit entre 20 et 35 ans".

L'ENM a mobilise trois psychosociologues pour examiner "I'image réfractée™ qu'ont les enseignants, les
étudiants en droit ou les lycéens du métier de juge. Il en sort que "les enseignants eux-mémes ne disent
pas grand-chose du métier de magistrat et des débouchés des carriéres juridiques, résume Verena
Aebischer, maitre de conférences a I'université Paris-Ouest-Nanterre. Les étudiants ont des
connaissances floues, les lycéens n'en ont pas du tout".

Ainsi la représentation du métier de juge vient d'abord des médias ou des enseignants. "L'image du
métier de juge est positive, convient la chercheuse, mais un peu grise, proche du fonctionnariat." Et plus
le niveau d'études augmente, plus le juge est jugé "soumis™ et plus son image se ternit. Les avocats, au
contraire, sont survalorisés et les profs eux-mémes y associent ""un ensemble de valeurs
stéréotypiquement associées au genre masculin”, ils sont indépendants, voyagent et gagnent beaucoup
d'argent - ce qui prouve au moins une forte méconnaissance du métier d'avocat.

"Chez les garcons, résume Reémi Finkelstein, professeur de psychologie sociale a I'université Paris-VIII,
la norme subjective, c'est-a-dire I'image du métier, joue un plus grand réle que chez les filles. Le sens
du leadership, le fait d'animer une équipe, est une dimension qui plait aux gargons. Et qu'ils ne
retrouvent pas dans le stéréotype que renvoie la magistrature.”

Franck Johanneés
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Document 12

Article « Hillary Clinton : un jour, quelqu’un brisera ce plafond de verre » 'OBS_ 09.11.2016

La candidate sortante a reconnu sa défaite dans un discours
prononcé ce mercredi 2 New York. Elle y adresse
notamment un message d’espoir aux jeunes femmes.

Les yeux rougis par les larmes, Hillary Clinton a fini par s'exprimer, mercredi 9 no-
vembre, devant les militants et le personnel de I'hétel New Yorker a Manhattan. La
candidate démocrate battue 2 la présidentielle américaine a proposé de travailler
avec son rival victorieux, Donald Trump, A qui elle a souhaité une présidence réus-
sie.

"J'espére qu'il va réussir en tant que président de tous les Américains", a déclaré

Hillary Clinton, en estimant par ailleurs que cette élection avait montré que les
Etats-Unis étaient "plus divisés que nous ne le pensions”.

L'élection surprise de Donald Trump, que les sondages donnaient perdant, a créé

sa défaite dans un appel téléphonique passé mercredi matin,

"Nous devons [3 Donald Trump] un esprit ouvert et lui laisser 'opportunité de gou-
verner”, a affirmé l'ex-sénatrice dans son discours. "Ce n'est pas le résultat que
nous voulions. Je suis désolée que nous n'ayons pas gagné cette élection pour les
valeurs que nous partageons et la vision que nous avons pour notre pays", a-t-elle
ajouté, tout en tempérant la situation : "Avoir été votre candidate a été 'un des plus

grands honneurs de ma vie."

"Ne doutez jamais"

Hillary Clinton s’est adressée particuliérement aux femmes dans son discours.
"Pour toutes les femmes qui ont cru A cette campagne et en moi... rien ne m’a ren-
due plus fiére que d’étre votre championne."
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"Nous n’avons toujours pas brisé ce plafond de verre plus haut et plus dur. Mais
un jour, quelquun le fera."

"A toutes les petites filles qui regardent... ne doutez jamais de votre valeur et de

.........

que quiconque la frustration d'une partie de la population et fabriquer sa propre
marque de populisme. I a brisé le réve de 30 ans de Hillary Clinton. Cela met éga-
lement un terme au partenariat du couple Clinton, qui semblait prét pour un retour
& la Maison-Blanche, seize ans apreés l'avoir quittée,

Celle qui a été tour A tour Premiére dame, sénatrice de New York puis chef de la di-
plomatie américaine, présentait un CV impressionnant, mais sa personnalité susci-
tait peu d'enthousiasme, la majorité des Américains doutant de son honnétete.

"Cette défaite est une douleur", a-t-elle concédé ce mercredi. "Mais, s'il vous plait,

ne cessez pas de croire que lutter pour le bien vaut la peine.”

"Ayons foi les uns en les autres. Ne nous lassons pas. Ne perdons pas courage.
Car il y a plus de saisons & venir et... plus de travail & faire", a-t-elle conclu.

A.S.
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