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PROJET DE PLAN D’ACTIONS TRIENNAL 2023-2025

Contexte de la démarche

Depuis 1946, I'égalité femmes-hommes est un principe constitutionnel. En matiére d’égalité professionnelle
femmes-hommes, malgré un important corpus législatif, la situation de femmes sur le marché du travail reste
plus fragile que celle des hommes.

La loi 2019-828 du 6 ao(t 2019 relative a la transformation de la fonction publique, prévoit I'obligation de
mettre en place, un plan d’action en faveur de I'égalité professionnelle. Deux décrets en 2020 sont venus
préciser les dispositions législatives au niveau de I'établissement du plan d’action en la matiére et du dispositif
de signalement des actes de violence, de discrimination, de harcelement et d’agissements sexistes.

Au-dela de ce contexte, le Grand Périgueux (GP) a mis en place son premier rapport sur I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes en 2016. Plusieurs rapports se sont ensuite succédés pour :

- faire évoluer les pratiques internes en matiere de politique de ressources humaines mais aussi dans les
politiques publiques portées par I'institution

- apporter une meilleure connaissance du sujet au sein du Grand Périgueux tant pour les agents que pour les
élus.

On peut retenir a ce titre les actions principales effectuées depuis 7 ans ci-dessous :

- Procédure de recrutement (féminiser les annonces d’emplois, favoriser la mixité des candidatures, jury
paritaire autant que possible, tracabilité des commissions de recrutement,...)

Mise en place d’un réglement sur ’organisation du temps de travail en 2016 (meilleure gestion des RTT, des
temps partiels, congés de présence parentale et dons de jours non pris,...) et des notes RH internes (congés,
autorisations spéciales d’absence,...) pour une meilleure application et connaissance des régles au sein du
GP

- Formation par le CIDFF (centre d’information sur les droits des femmes et des familles) sur I'impact des

formes ordinaires de sexisme

- Démarche et plan d’actions sur les conditions et qualité de vie au travail (2019/2022) avec un volet lutte

contre les discriminations

- Charte du télétravail en septembre 2021

- Mise en place d’'un plan de prévention et de lutte contre les discriminations, piloté par le service santé et

solidarité (réseau de vigilance en faveur de I'égalité de traitement de la non-discrimination).
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Le contexte de la crise sanitaire et des dossiers internes RH récents (Lignes

en avril 2022) n’ont pas permis de poursuivre ces plans.

Aussi, depuis septembre 2022, une nouvelle démarche participative est initiée pour écrire un plan d’actions
sur I'égalité professionnelle 2023-2025.

3 COPIL (comité de pilotage) ont été mis en place (direction générale, élus, techniciennes RH) et 4 groupes de
travail avec des agents du GP (environ 40 a 50 agents tirés au sort, représentation « genrée » des métiers de la
structure + les représentants du personnel) ont travaillé a partir des éléments du rapport social unique (RSU) de
2020 et des dispositifs/pratiques déja en place, sur les pistes d’actions de ce futur plan.

Les groupes de travail ont fait des propositions en respectant les 4 thématiques ci-dessous qui doivent
structurer le plan d’actions :

1. Evaluer, prévenir et traiter les écarts de rémunération

2. Garantir I’égal accés aux cadres d’emplois, grades et emplois

3. Favoriser I'articulation vie professionnelle/vie privée

4. Prévenir, traiter les discriminations, actes de violence, harcélement et agissement sexistes => dispositif de
signalement.

Ce projet du plan d’actions reprend donc pour chaque axe, les indicateurs du RSU 2020 et les pistes de réflexion
soumises a I’arbitrage du COPIL.

Des fiches de suivi par action seront ensuite proposées en mettant en avant, pour chacune d’elle :
- les objectifs/finalité de I'action

- le calendrier prévisionnel

- les outils (existants ou a développer)

- les indicateurs de suivi

- le pilotage de I'action

Enfin, un comité de suivi (a définir) qui sera piloté par la chargée de mission développement QVT/RH aura pour
mission de suivre la réalisation du plan d’actions et son évaluation.

Le dossier sera présenté en CST le 14 mars 2023 et en conseil communautaire le 25 mai 2023
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Répartition des agents par genre et par catégorie

{emplois permanents)

B Categorie A Categorie B Catezorie C

Hommes 12% TEM
Femmes E% 79%
Ensemble o To%
5 e Catégorie A

Taux de feminisation par . ?EDI-H!
G e s . Categorie B

categorie hierarchigque : .

Categorie C

L5%
T0%

Tous ces éléments de contexte influent sur
I’analyse des écarts de rémunération
présentés en suivant :

- forte représentation des femmes en
catégorie A (impact des directions
d’EAJE) et en catégorie C
(compétence enfance/petite enfance
et méme avec encore la collecte des
déchets)

- Les temps non complet et temps
partiel sont beaucoup plus important
pour les femmes que pour les
hommes (de 2 a 4 fois plus)

- Les agents les plus anciens sont

Repartition par genre selon la filiére (emplois majoritairement des femmes (le
permanants) double pour les + 50 ans)
Filiére Femmes Hommes
Administrative E4% 16%
Technigue 40% 6i0%
Culturelle - -
Sportive 42% G5E%
Medico-sociale 99% 1%
Police - -
Incendie - -
Animation 7% 13%
Répartition des emplois 4 temps complet ou
En moyenne, les agents de la collectivité|ont 44 ans non complet
.“ge “,wen; Pwamide des igﬁ Temps complet Temips non compiet
tles agents permanents es agents sur emploi permanent
Femmes B1% 19%
Fonctionnaires 8541
Contractugs de 50 ans et + 1% - W Homimes gzl %
%3
permanants
. Répartition des emplois & temps plein ou &
Ensemble des B% de30ia9ans 1% % ? ) . pep
permanents temps partiel
Temps plein B Temps partiel
Rge moyen” X . 5
des agents non permanent fe-despars Femmes 86% 14%
Contractuels non @ Hommes @ Femmes
pErmanents ) '.ii_#i moyin st coiculé s 1o b des bronchis ﬁ':ig: Hommes 97% 3
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28%

La part des primes
correspond en moyenne
entre 15% et 30% de la
rémunération de I'agent

23% B Hommes
19% 19% o
15% 14% 15% 17% 16% B Femmes
9%
5%
Catégorie A Catégorie B Catégorie C Catégorie A Catégorie B Catégorie C

Fonctionnaires Contractuels

Part des primes sur les rémunérations annuelles brutes selon la filliere

27%
20%
17% 16%
0, 0, 0,
I I 14% 13%14%, 14% I
Administrative  Technique Culturelle Sportive  Médico-sociale Police Incendie

12% = Hommes

0,
9% M Femmes

Animation

Par principe, le GP ne fait pas de distinction dans I’attribution des primes par sexe. Le régime indemnitaire (primes) est
fonction d’un métier et/ou d’un poste occupé (classification des métiers encadrée par délibération du GP). A noter une
différence en catégorie C contractuel, qui peut s’expliquer par les jeunes femmes recrutées (ALSH principalement)

Pour la catégorie A, les emplois fonctionnels sont que des hommes (filiere administrative) en 2020 et donc marquent le

décalage.
Rémunérations annuelles brutes moyennes en Equivalent Temps Plein Rémunéré (ETPR) selon la
catégorie hiérarchique et le statut
50713¢
33 168€ p» N Hommes
B e 7m7e 21008¢ 22347 Fammas
B 6728
Categorie A Categorie B Categorie C Categorie A Categorie B Categorie ©
Fonctionnaires Contractuels
Rémunérations annuelles brutes moyennes en ETPR selon la filiere
52161€
26 53%€ 27 988¢ 24518€ 1 Hommes
13
€ e ¢ HFemmes
£
Administrative Technique  Culturelle Sportive  Médico-sociale  Police Incendie Animation
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La comparaison des
rémunérations moyennes est a
relativiser aussi en tenant
compte :

- del’ancienneté des agents =
rémunération plus
importante en fin de
carriere

- des postes occupés (filiere
technique « mieux
primées » historiquement ;
prise en compte des
sujétions métiers
(astreintes, heures sup.);
pour le cadre d’emplois
d’auxiliaires de puériculture
(fonctionnaire ou
contractuel), les primes sont
plus dynamiques que I'lIFSE
jusqu’en 2021 ; emplois
fonctionnels en catégorie
A+,..)

Pour les métiers de I'animation

ou du sport, on constate un

équilibre H/F, emplois
relativement récents au GP et
plutdt stables en matiere de
gestion de carriére
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Objectif de progression : meilleure lisibilité de la répartition des rémunérations au-dela des éléments du RSU

Action 1: Identifier d’éventuels écarts de rémunération par grade (age, genre, ancienneté, encadrement,
impact temps partiel...) et prévoir une enveloppe financiére pour les résorber

Calendrier prévisionnel : 2024

Outil : logiciel métier, RSU et tableaux de bord RH

Indicateur de résultat : % des écarts soit le plus faible ou a défaut justifié
Pilote : RH

Action 2 : Mieux communiquer annuellement les éléments sur les 10 plus hautes rémunérations du GP dont
la répartition H/F

Calendrier prévisionnel : 2023

Outil : logiciel métier, tableaux de bord RH, états déja transmis a I'Etat
Indicateur de résultat : évolution des % H/F

Pilote : RH_COMMUNICATION

Objectif de progression : veiller a une certaine équité entre les agents et métiers sans considération du genre

Action 1 : Analyser dans la classification des métiers pour I'attribution de I'IFSE s’il y a une différenciation en
fonction du genre et/ou la typologie des métiers et prévoir une enveloppe financiére pour résorber
d’éventuels écarts

Ex : dans le groupe des emplois qualifiés est ce qu’un agent d’accueil PE (prédominance des femmes) a le
méme montant qu’un agent d’entretien du béti (prédominance des hommes) ?

Dans le groupe des chargé.es de mission/chef.fes de projets, est ce que les agents ont tous le méme montant
de I'lFSE ?

Calendrier prévisionnel : 2024

Outil : logiciel métier et tableaux de bord RH

Indicateur de résultat : % des écarts soit le plus faible ou a défaut justifié
Pilote : RH_DIRECTION GENERALE
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GRADES ET EMPLOIS

COUTT I CoTE O CiviT EOTI;

1. LE CONSTAT : DONNEES RSU 2020

Répartition des agents par catégorie

Les principaux cadres d’emplois

12%

Cadres d'emplois % d'agents

'. 9% m Catégorie A
m Catégorie B

79% Catégorie C

Le cadre d'emplois le plus féminisé est celui
des agents sociaux

Agents sociaux 100%
Puéricultrices 100%
Auxiliaires de puériculture 100%
Educateurs de jeunes enfants 95%
Rédacteurs 93%

Adjoints techniques
Adjoints d'animation
Auxiliaires de puériculture
Adjoints administratifs
Attachés

30%
25%
9%
9%
4%

Le cadre d'emplois le plus masculinisé est celui

des agents de maitrise

Agents de maitrise
Techniciens
Educateurs des APS
Adjoints techniques

95%
81%
60%
53%

*Seuls les 5 premiers cadres d'emplois comprenant au moins 5 agents sur emplois permanents
et féminisés ou masculinisés a plus de 50 % sont pris en compte

—— Evolution professionnelle

3 bénéficiaires d'une promotion interne
nommeés

Aucune nomination concerne des femmes

2 lauréats d'un concours nommeés

dont 100% des nominations concernent des femmes

171 avancements d'échelon et
29 avancements de grade

Avucun lavuréat d'un examen professionnel

Aucun agent n'a bénéficié d'un
accompagnement par un conseiller en

évolution professionnelle

A NOTER : Depuis 2012, une mixité dans la nomination des emplois fonctionnels (direction générale) est

obligatoire pour les employeurs publics. Les nominations doivent concerner au moins 40% de personne de
chaque sexe (si moins de 3 emplois fonctionnels pas concerné par ce dispositif). A défaut une pénalité est

appliquée.
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Objectif de progression : promouvoir la mixité a I'embauche en favorisant la prise de conscience des
stéréotypes

Action 1: Poursuivre la démarche visant a avoir une parité au sein des jurys et leur sensibilisation a cette
thématique (engagement du GP formalisé dans les annonces d’offres d’emploi)

Calendrier prévisionnel : 2023

Outil : formalisme du CV, formation des jurys, managers, techniciens RH, mention dans les offres d’emploi
Indicateur de résultat : évolution des % H/F par métier ou noms a consonance étrangére, évolution du taux
d’emploi de travailleurs en situation de handicap, ...

Pilote : RH_DIRECTION GENERALE_ELUS

Action 2 : Favoriser la mixité a 'embauche pour les métiers « genrés » (ex peu d’hommes dans les métiers
de la petite enfance)

Calendrier prévisionnel : 2023

Outil : sélection des CV; promouvoir ces métiers lors de forums et/ou en interne dans I'agglo fil pour faire
naitre des vocations;

Indicateur de résultat : évolution des % H/F par métier ou noms a consonance étrangére, évolution du taux
d’emploi de travailleurs en situation de handicap, ...

Pilote : RH_COMMUNICATION_SERVICES

Objectif de progression : promouvoir le maintien en compétences, la mobilité et I'acces aux responsabilités
professionnelles

Action 1: Mieux faire connaitre les métiers de I'agglomération pour mieux construire/accompagner les
veeux de mobilité ou d’évolution professionnelle des agents en particulier dans les métiers « genrés » et a
forte usure professionnelle

Calendrier prévisionnel : 2024

Outil : CV, cartographie des métiers, organisation de vie mon travail ou des périodes d'immersion inter
services, Document unique, gestion prévisionnel des emplois et compétences a construire, conseiller en
évolution professionnelle ?

Indicateur de résultat : évolution du % des mobilités internes, des reconversions, des prises de poste a
responsabilité...

Pilote : RH_DIRECTION GENERALE_SERVICES

Action 2 : Renforcer la communication interne sur les différents dispositifs de formation pour une meilleure
appropriation des agents

Calendrier professionnel : 2024

Outil : communication des outils de formation accessibles aux agents,

Indicateur de résultat : évolution du nombre d’agents bénéficiaires (H/F) de ces dispositifs
Pilote : RH_SERVICES_COMMUNICATION
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Télétravail : AGENTSENTT

* Depuss septembre 2021 : mise en place du Utbanisme et mobilités  m—— 4
télétravail (hors Cowid 19) = 1 jour par semaine Service santé et solidadté mmm 1

: ] p Aaitrise d'ouvrage mmm 1

Gestion Duable do Patrimoine w2

* Novembre 2022 : 56 agents en télétravail Communication e 2
Assainssement & FEav  maasss—— 5
JOLlI'S en télétravail Me==ion climat / tansition écologique e 1
Petite enfance 8

DEVECO m=m 1
Economie mmm 1
Cohesion territoriale 7
Enfance m— 4
Information et numérisation de. . p—— 3
Admmistrtion etdémocntic E——— 3
Ressources Humaines I 7
Finances ms— G

sl sM M n] =V 0 2 4 6 8 10

3 2 91 5.5%

198 12.6%

2 9 107 10.3%

2 3 94 5.3%

15 31 490 9.4%

dont 28

dont 15 Femmes (90%)

Femmes
o et 3 Hommes
(100%) (10%)
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Objectif de progression : faciliter la gestion de la parentalité au sein du GP

Action 1: Développer l'information aux agents (H/F) sur les droits en matiére de congés maternité,
allaitement, congés familiaux, disponibilité,... pour une meilleure répartition/connaissance des impacts
entre les parents

Calendrier prévisionnel : 2024

Outil : notes internes ; intranet ; agglo-fil ; permanences RH sur sites
Indicateur de résultat : suivi du RSU

Pilote : RH/COMMUNICATION

Action 2 : Faciliter le retour des agents aprés une absence longue (maternité, maladie,...) et/ou aménager le
poste ou horaires de travail

Calendrier prévisionnel : 2024

Outil : note interne sur les droits de I'agent, revoir éventuellement le cadre du reglement de I'OTT, adapter la
durée du contrat de remplacement (doublon, mi-temps) ; RDV RH avant la reprise

Indicateur de résultat : production des supports ; nombre d’agents bénéficiaires du dispositif

Pilote : RH_COMMUNICATION_SERVICES

Objectif de progression : adapter I'organisation du temps de travail aux nouveaux besoins des services et/ou
des agents

Action 1: Réinterroger le principe de l'organisation actuelle du temps de travail pour répondre aux
nouvelles contraintes et/ou pratiques professionnelles (ALIENOR, télétravail, visio, réunion aprés 18h,
nouveaux modes de déplacement, annualisation des plannings ALSH multi employeurs,...)

Calendrier prévisionnel : 2025

Outil : recensement des besoins de services et questionnaires agents, volonté politique
Indicateur de résultat : a déterminer

Pilote : RH/DIRECTION GENERALE/ELUS/SERVICES

Action 2: Etudier la possibilité d’actualiser la charte sur le télétravail : droit a la déconnexion,
blocage/report d’envoi des mails tardifs

Calendrier prévisionnel : 2025

Outil : recensement auprés des agents, volonté politique, intérét du service
Indicateur de résultat : a déterminer

Pilote : RH/DIRECTION GENERALE/ELUS
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les jours de la semaine (prédominance des mercredis, et surtout en créch ;- 024-20004039220230525-DD2023 063 DE

T

Calendrier prévisionnel : 2025

Outil : note interne a créer et/ou a préciser
Indicateur de résultat : RSU et tableaux de bord RH
Pilote : RH/SERVICES
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1. LE CONSTAT : DONNEES RSU 2020

— Acte de violence ou de harcéelement

»» Nombre d'actes de violences physiques envers »» Nombre de signalements au DRH pour
le personnel (y compris violences sexuelles) harcelement moral pour 1 000 agents
pour 1 000 agents

Hommes Femmes Hommes Femmes
Em?nant du p‘ersonnel avec Em?nant du p'ersonnel avec 0%:
arrét de travail arrét de travail
Em?nant du p'ersonnel sans Em?nant du p.ersonnel sans S
arrét de travail arrét de travail
Em?nant des usagers avec Em?nant des usagers avec 0%
arrét de travail arrét de travail
ém.anant des t.ssagers sans Em?nant des t.:sagers sans 5
arrét de travail arrét de travail

% d'agents ayant déclaré avoir déja été témoin
d’une discrimination

30 -

10

Agents de la Fp

L'expérience de discrimination au travail : situation comparée
de GP aux reférences nationales pour la FP
35 - - 8
30 7 s '
L ¢ g g m% d agents ayant dédaré
8 25 £ ; avoir déja été victime de
; 2 "5 88 disaimination
® i 42
® © 33 % mNombre desituations
10 L2 5 evoquées par les agents
5 4 ot §'- dedarant avoir deja ete
[ s victimes de discrimination
0 ‘ — 0
GP Agents delaFp
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Objectif de progression : mieux prendre en compte et faciliter la gestion de ces situations

Action 1 : Former et/ou poursuivre la sensibilisation des agents, des managers et des élus a ces situations

Calendrier prévisionnel : 2024

Outil : formation, ateliers de retour d’expérience, flyer, agglo fil...

Indicateur de résultat : a déterminer

Pilote : RH/COMMUNICATION/DIRECTION GENERALE/Cheffe du service santé solidarité

Action 2 : Prévoir une procédure d’urgence en interne en cas d’agression (verbale ou physique)
Calendrier prévisionnel : 2023

Outil : note interne ; information des agents et managers

Indicateur de résultat : mise en place de la procédure et recensement des incidents

Pilote : RH/COMMUNICATION/SERVICES/ADMINISTRATION ET DEMOCRATIE

Action 3 : Mise en place d’un dispositif de signalement plutot externe au GP mais avec ou pas la possibilité
d’identifier un lanceur d’alerte de « proximité »

Calendrier prévisionnel : 2023-2024

Outil : se rapprocher du CDG24

Indicateur de résultat : a déterminer

Pilote : RH/DIRECTION GENERALE/COMMUNICATION/SERVICES/CDG24
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