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« Egalite, mobilité et parcours
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ORDRE DU JOUR

V.

Bilan de l'accord du 30 novembre 2018 relatif a |'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans la
fonction publique

Présentation du projet de rapport relatif a la lutte contre les
discriminations et a la prise en compte de la diversité dans la
fonction publique

Présentation du bilan du dispositif des nominations
eéquilibrées 2022

Présentation du projet de programme « Handi'talents »
relatif a I'accompagnement des personnes en situation de
handicap
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18]

Accord du 30 novembre 2018

relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes

Ra ppel . prése ntation générale et les hommes dans la fonction publique
de I'accord Egalité @ Ambition :
Transformer durablement les pratiques

professionnelle dU 30 en matiére d'égalité professionnelle
novembre 2018

30 actions : 5 axes

..'.A. L=
axe 1 D (Axe 2 I
Renforcer la gousvernance Créer les conditions d'un éga
des politiques d'égalits ACCBs aux matiers ot aux

responsabilités professionnelles

e &
Renfarcer la prévention &t

la lutte contre les violences
sexuelles et sexistes

Les actions réalisées &

Direction générale de
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Egalité professionnelle
dans la fonction publique :

Bilan de l'accord du 30 novembre 2018

Une majorité des actions de l'accord ont
été réalisées.

Dont certaines mesures phares :
élaboration des plans d’action,
désignation de référents égalité, mise en
place de dispositifs de signalement, ...

Direction générale de
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Renforcer la gouvernance
des politiques d'égalité
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& Action 11 I Axe 1 - Renforcer la gouvernance
Elaboration des plans d’action égalité professionnelle des politiq ues dléga Iité

Depuis décembre 2019, les employeurs publics ont
e Action 1.1. Elaboration et mise en ceuvre d’un

plan d’action « égalité professionnelle »

Un plan d’action pluriannuel
éld) sur Fégallté professionnellel - FPE: 100% des ministeres ont
transmis leur plan d’action
« FPT: Parmi les 55% des

Ce plan doit contenir au moins 4 axes :

??’ E, collectivités soumis au plan
0 e d'action (+20 000 habitants),
S 93% ont élaboré wun plan

%3 -9 d’action

9 0 « FPH: 87% des établissements
ot el e b o publics santé sont engagés dans

Comment la DGAFP contrdle-t-elle les plans d'action au sein de la une démarChe de mise en place
fonction publique de PEtat ?

= Présence de mesures portant sur les 4 axes d ! U n p | a n

= Présence, pour chacun de ces domaines, d'objectifs & atteindre,
diindicateurs de suivi, et d'un calendrier de mise en ceuvre

Direction générale de
I'administration et de
6 la fonction publique
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Axe 1 - Renforcer la gouvernance des politiques d’égalité

Action 1.1. Elaboration et mise en ceuvre d’un plan d’action « éqgalité professionnelle »

o Fonction publique territoriale

Fonction publique de I'Etat

- - 2021
i Le taux de couverture m
m ‘tlb‘li“l‘l‘llﬂtl Wb““ . ont été conclus, soit un taux de réalisation de 49 %

des plans croit :

100 3% == 2023
ont transmis lewr plan d'action Axe 1 collectivités

%% i
| concernées (754 plans ]

100 ?/ - ont été conclus, soit un taux de réalisation de 55 %
-] e -
de ces plans contiennent E‘..J — ;
au moing les 4 axes nblisat-uir:: h
Axe 4 Axe 2
ch = L3 0
sE ﬁ ﬁ‘ Fonction publique hospitaliére
Axe 3

- BE %
Ay B

77 % établissements

629 établissements ont adressé
1704 /) leurs résultats, en juin 2023 :

2 : ; 549
° g tiene Interroges o établissements sont engagés dans
BG .f:}- contiennent : 1 SR, =
das ax tignnent un calendrier une dernalrc e de réalisation d’'un
- 5 aX0s contiennen plan d'action

@ un calendrier
et des indicateurs

a—
@
BT %
ﬁ c&ntllenlnent
: %100 o O des indicateurs

348
établissements ont un plan
finalisé et transmis en instances
538
disposent d'un ou d'une référent(e)
égalité
90 M
contiennent 216
des abjectifs disposent d'un dispositif
de signalement

Direction générale de
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7 la fonction publique

contiennent
des objectifs




. Bilan de P'accord Egalité professionnelle du 30 novembre 2018

Axe 1 - Renforcer la gouvernance des politiques d’égalité

Action 1.5. Nomination de référents égalité

 Action 1.5 ]

Nomination des référents égalité

m Fonction publique de IEtat

Tous les départements ministériels, le Conseil d'Etat

et la Cour des comptes ont nommeé :

@
ﬁ des référents égalité
professionnelle

=
oo — =
o = E
S ==
100 % 77 %
de ces référents ont des départements ministériels
une lettre de mission forment systématiquement

leurs référents

L Focus

Certains ministéres ont un grand réseau de référents

au ministiére de Iintérieur 1 200 EMuEs
et des Outre-mer CCELN des Armees

LA RS 15 ——
o

& Action 1.5
Nomination des référents égalité
.? Fonction publique hospitaliére
Les agences régionales de santé {ARS) / 11 \\\
sont tenues d'adresser au ministre { domnateurs! |
chargé de la santé, un bilan recensant le \ i::'rq?,:'\:;:i"g:; /
nombre d'établissements soumis 3 cette '-‘9‘"‘*/

obligation, le nombre de plans d'action
élaborés par ces derniers ainsi que
le nombre de manquements a cette

obligation. . #

AJ En mars 2023, une enquéte effectuée
par les coordinatrices et coordinateurs
égalité a permis de recueillir

des statistiques significatives dans
quatre régions.

ont dté nommis dans las ARS
sur I'ensemble du territoire

Etablissements dotés d'un référent ou d'une référente égalité,
par région :
Etablissements dotés d'un ou d'une référentes égalité

. Etablissements soumis 3 I'ebligation dans la région

27

Pays Tle-de-France Normandie  Provence-Alpes-
de la Laire Céte d"Azur

Direction générale de
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Exemples d’actions concretes améliorant la gouvernance des politiques
mise en ceuvre par les ministéres (axe 1)

= MEFSIN : Professionnalisation des acteurs de la politique d’égalité
professionnelle, tous les référents ont une lettre de mission, animation du
réseau.

= MIOM : 1243 référents égalité/diversité et déclinaison du réseau au niveau des
arrondissements au sein de la GN, animation du réseau (séminaires,
newsletter, articles sur l'intranet, diffusion de kits d’animation « clés en
main »).

= MEAE : Augmentation du nombre de référents (de 165 en 2021 a 235 en 2022).

Direction générale de
I'administration et de
9 la fonction publique
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Exemples d’actions concrétes améliorant la gouvernance des
politiques mise en ceuvre par les ministeres (axe 1)

= MJ: 102 référents et animation de réseaux a chaque niveau et au sein de chaque
direction.

= MINARM: 1200 référents, lancement d'un kit d’outils, plateforme collaborative.
= MSO: 40 référents et animation du réseau.

= MEN]JS, MESR, MSJOP : Pilotage par la délégation ministérielle a Ia
communication (DELCOM), communication interne et externe, mise a jour de la
cartographie des dispositifs d’écoute et de signalement, campagne de
communication sur le consentement « Sans oui, c’est interdit ».
o 159 référents égalité et diversité pour le MENJS
o 180 chargés de mission égalité et diversité dans les établissements publics
nationaux du MESR

Direction générale de
I'administration et de
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Exemples d’actions concréetes améliorant la gouvernance des politiques
mise en ceuvre par les ministéeres (axe 1)

= MASA : Organisation de plusieurs évenements de sensibilisation via des cafés-
conférences et création d’indicateurs de suivi de la politique d’égalité
professionnelle renseignés par le réseau des référents.

= MTECT : Intégration des thématiques de lutte contre les discriminations et
I’égalité dans les entretiens annuels des cadres, renforcement du réseau des
référents (site dédié, réunions plénieres et ateliers thématiques), 89% des
services et EP ciblés ont nommé un référent. 9 écoles sous tutelle sur 12 ont un
référent égalité.

» Culture: 142 responsables de la prévention des discriminations au sein du
ministére et de ses EP. Le seul périmetre ministériel (AC, DRAC, SCN): 40,
création d'un tableau de suivi des indicateurs des axes du plan d’action. 78%
des mesures sont réalisées et 19% en cours.

Direction générale de
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Action 1.7. Mise en place du fonds pour I'égalité professionnelle dans la fonction publique

Les projets sélectionnés portent sur:

la constitution de viviers de femmes pour les corps fortement masculinisés et de viviers
d'hommes pour les corps fortement féminisés,

la lutte contre les violences sexuelles et sexistes,
= |a mixité des métiers
la prévention et la lutte contre les stéréotypes de genre.
| 2019 | 2020 [ 2021 | 2022 | 2023 | 2024 |

el il el Mt Gl D IR
FPE
lauréats FPE
60 40 79

44 31 Instruction en cours

30 11 37
16 10 Instruction en cours

51 71 65 163 107 190
42 59 55 100 82 Instruction en cours

Pour rappel, le FEP a été ouvert a la FPH et FPT en 2022.
. _________________________________________________________________________________________________________________________________________| Direction générale de

I'administration et de
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Exemples de projets cofinancés :

- Mise a disposition d’abonnements a une plateforme numérique d’entraide et
de soutien pour les mamans solos de la DGFIP ;

- Création d'un plateau de jeu de société déroulant la carriere d'une femme ou
d’un homme depuis sa sortie d’école/son recrutement jusqu’a sa retraite par
la Cour d’appel de Rouen;

- Production de photos bandes dessinées pour un usage vidéo par le groupe
hospitalier de la région Mulhouse et Sud Alsace ;

- Diffusion d’un guide de la parentalité par le centre hospitalier Simone Veil de
Cannes;

- Diffusion de vidéos dessinées sur le sexisme au travail par le centre hospitalier
régional d’Orléans...

Certains des projets cofinancés par le FEP sont valorisés sur le site de la
bibliotheque des initiatives de la DGAFP ce qui permet aux employeurs publics
de les connaitre et de les reproduire.

Direction générale de
I'administration et de
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™~
i

Créer les conditions d'un égal
acces aux metiers et
aux responsabilités professionnelles

I —I—m—Direction générale de
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-
& Action 2.2

Renforcer la formation a I'égalité réelle et

la sensibilisation des agents publics pour mettre fin aux
stéréotypes de genre et lutter contre les discriminations

Axe 2 - Egal accés aux & Action 2.3

Etendre et renforcer le dispositif des nominations

métiers et aUX unililiil?réeﬁlczns I"flr.'-::adremen: supérieur et dirigeant
ege ry e la fonction puDhgue
responsabilités

Depuis 2012, la loi impose un taux de 40%
de chaque sexe pour les primo-nominations
(accés & un ler emploi de direction)

Part de femmes dans les postes
dencadrement supérieur
L dirigeant en 2022 :

m FP de MEtat m FP de I"Etat

43 % 36 %

'. FP territoriale t FP territoriale
) 42 X ' 39 %
& & & & i & & &
ey rert
FP hospitaligre . FP haspitalidre

fiddi ppdi

Part de femmes dans 2

les prima-nominations en 2022 :

La loi du 19 juillet 2023 étend le périmétre dapplication de ces
abligations et fixe de nouveaux objectifs :

= 50% de chague sexe pour les primo-nominations & compter de 2025
= 4% de chague sexe sur les emplois de direction a compter de 2027

& Action 2.3

Etendre et renforcer le dispositif des nominations
équilibrées dans l'encadrement supérieur et dirigeant
de la fonction publique

Direction générale de
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Exemples d’actions concrétes pour garantir I'égal acces aux
métiers et aux responsabilité (axe 2)

= MEFSIN :
 Revues des cadres pour identifier des femmes a haut potentiel, comités
d’audition mixtes pour les emplois de direction,
« Dispositifs d’accompagnement et coaching pour la préparation des concours,
création du programme VirtuOses en mars 2023 pour 60 femmes par an
*  41% de primo-nomination en 2022.

= MIOM:
« Taux de primo-nominations de 44,7% en 2022, soit + 7 points par rapport a
2019 et + 16 points par rapport a 2013.
« Plan de féminisation au sein des services d’incendie et de secours (progression
du nombre de femmes chez les sapeurs-pompiers de +24% durant les 5
dernieres années et de +50% en 10 ans, soit + 66 % de femmes chez les sapeurs-
pompiers professionnels).

T —— ) e ction générale de
I'administration et de
16 la fonction publique
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= MEAE:
« Postes d'ambassadeurs occupés pour la ler fois par des ambassadrices
(Djibouti, Singapour).
« Mise en place du programme Tremplin préparant les femmes a candidater et
a occuper des emplois supérieurs. Ce programme concernait initialement les
catégories A (sur les 20 agents ayant suivi le programme en 2022, 2 sont
devenues ambassadrices) et va s'étendre aux catégories B.

« Parité F/H des jurys de concours et binbmes mixtes de présidence.

« Publication d'un guide ministériel des agents publics contractuels et guide
pour un recrutement non discriminant s'adressant aux agents recrutés via
une procédure de mobilité.

=> Les taux de promotion sont plus élevés dans la population féminine que
masculine (en 2021 et 2022). Les progressions de taux les plus fortes en 2022 sont
majoritairement faites chez les femmes.

Direction générale de
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= MENJS, MESR, MSJOP:

Politique volontariste de féminisation de la part de la mission pour I'encadrement
supérieur (MPES): suivi hebdomadaire de |'équilibre F/H, détection des talents,
accompagnement en lien avec la revue des cadres pour éviter I'autocensure.

Taux de primo-nominations pour les femmes (de 35% en 2013 a 43% en 2022).

Part des femmes parmi les cadres supérieurs en fonction

40,1%
36,8% _3B85%
- .315% . .l l l
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Taux de primo-nominations féminines
a des emplois d'encadrement supérieur de 2015 a 2022

49,2%
47, 1% a42,2% 43,1%
28'5% t.l ux
Frinimum
LET pd
ba o
h.)uwd =t
}ﬂ i5 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Direction générale de
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= MTE:

« Féminisation des emplois dirigeants : 23% en 2017, 26,4% en 2018, 29,2% en
2019, 32,2% en 2020, 33% en 2022.

* Mise en place du programme OSER d’accompagnement des talents féminins.
Volonté d’étendre ce dispositif hors de Paris. Résultats : 100% des participantes
disent que Oser leur a donné de l'assurance dans la conduite de leur vie
professionnelle.

= Culture:
En 2022, le taux de primo-nomination de femmes s'est élevé a 53%. En moyenne sur les
3 derniéres années, le taux de primo-nomination s'établit a 41,8 %.

= SPM:
* La part respective de F et d’H parmi les agents promouvables est respectée
dans les parts d’agents promus dans les avancements et promotions au choix.
« Parité systématique au sein des jurys avec des présidences annuelles alternées.
+ Réseau Femmes des SPM compte 485 membres de toutes les catégories et
dispositif de mentorat depuis 2021.

Direction générale de
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€
N

Supprimer les situations
d'écarts de rémunération et
de déroulement de carriére

I —I—m—Direction générale de
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& Action 3.3
& Action 3.4

Une fiche de
recammandations
& destination

des employeurs Effectif depuis 2020 :
de la FPE est intégrée ' S

Axe 3 - SUpprimel’ |eS dans le guide Conservation des droits

74 74 V4 . Structurer la fonction d avancement durant le
écarts de rémunération recrutement dlaboré congé parental

o U LIE A L Disponibilité de droit
et de carriere en décembre 2021 pour élever un enfant de

moins de 12 ans

& Action 3.5

Les agents publics civils Avancement de grade :

dlevant un enfant de les tableaux d'avancement
mains de 3 ans peuvent au choix précisent la répartition
désormais cumuler la femmes-hommes.

periode non travaillée Une obligation a été posde

de leur temps partiel en ce sens par le décret
annualisé sur une durée du 29 novemnbre 2079,

limitée dans le temps

Direction générale de
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Exemples d’actions concretes mises en ceuvre pour supprimer les
écarts de rémunération (axe 3)

= MEFSIN, MJ, MASA, SPM: Travail de calcul et d’analyse des écarts de rémunération
et ouverture de négociation avec les OS s'agissant du futur plan d’action afin de les
traiter.

= MEAE: Les écarts de rémunération sont passés de 17,1% (par ETP et hors IRE) en 2020
a16,3% en 2021 et 13,6% en 2022. En prenant en compte I'IRE, la baisse des écarts de
rémunération est de 25,2% en 2020, 24% en 2021 et 21,7% en 2022. Travaux
également sur les écarts de rémunération des contractuels hommes et femmes
(effet de lissage). Un plan de promotion paritaire pour que les femmes postulent sur
des postes IRE mieux rémunérés.

= MINARM: Etude statistique sur I'attribution des revalorisations triennales et
annuelles de rémunération des agents non titulaires. L'écart de rémunération
mensuelle nette moyenne entre les femmes et les hommes civils est passé de 15% a
10,7%, soit une réduction de 4,3 points entre 2019 et 2022.

Direction générale de
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= MTECT : Conception et mise en ceuvre d'un observatoire des rémunérations,
recherche d'un équilibre F/H pour le CIA, entre les agents promouvables/ promus et
dans l'occupation des postes selon les groupes de fonctions IFSE avec production
d’un bilan annuel. Bilans indemnitaires genrés et étude de cohorte genrée en cours.

= Culture : Mise en ceuvre d’'une mesure temps partiel avec un rehaussement des CIA
des agents en temps partiel. Montants forfaitaires progressifs versés selon la quotité
de travail. La mesure bénéficie majoritairement aux femmes (entre 82 et 85% des
bénéficiaires) et le montant moyen s’éleve a 361 euros.

T —— ) e ction générale de
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Mieux accompagner les situations
de grossesse, la parentalité
et I'articulation des temps de vie
professionnelle et personnelle

Direction générale de
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4 actions réalisées

v

Axe 4 - Accompagner la
parentalité et
I"articulation des temps
de vie

Le décret visant a mieux accompagner la
grossesse des fonctionnaires stagiaires est
en cours d’‘élaboration et s'appliquera
courant 2024.

-
& Action 4.2
Exclure les congés de maladie
pendant la grossesse
de 'application du délai
de carence

@ Action 4.6

Encourager de nouvelles
formes d'organisation du
travail av bénéfice de 'égalité
professionnelle et de la qualité
de vie au travai

+de 3 jours de telétravail f
semaine possible pour les
femmes enceintes et les
proches aidants, avec
I'accord de I'employeur

th

Octobre 2023

@ Action 4.3
Favoriser le recours au compte
épargne temps au terme des

congés familiaux

@ Action 4.7

Favoriser I'accés & une place en

créche pour les agents publics

Réservation interministérielle
de places en créche
{créé en 2009) :

4 935 places

435 places

a

2023

Décret visant 3 mieux accompagner |a grossesse des fonctionnairas

stagiaires :

Les éoales de
service public
devrant organiser
une saesion

de remplacement
peowr [eur permettre
de présenter

un oonCours.

Les administrations
prendront

dies mesures
darmdnagemant
pOUT garantir

W& pouriuite

de beur scolarivg,

® %y

La période de congé
parental sera prise caticn
&n compte dans son a
intégralié dans la FPT &1
la titularisa la FPH.

du fanctio |

stagiaire {contre poyr

muoitié aujourd hui).

Ces mesunas

25

Etendues
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Axe 4 - Accompagner la parentalité et I'articulation des temps de vie

4 actions réalisées :
- Suppression du jour de carence pour les congés maladie liés a I'état de grossesse
(action 4.2.)- LTFP

- Extension de la faculté d’utiliser les droits épargnés sur un CET (action 4.3.) : décret
du 20 mars 2020 relatif au bénéfice de plein droit des congés accumulés sur le compte
épargne-temps par les agents publics.

- Les agents publics peuvent (avec l'autorisation de leur employeur) télétravailler a
raison de 3 jours par semaine maximum pour un temps plein (action 4.6) : accord-
cadre relatif au télétravail du 13 juillet 2021

- Possibilité de télétravailler plus de 3 jours par semaine pour les agents proches
aidants, avec l'accord de |I'employeur, et les femmes enceintes, sans accord préalable
du médecin du travail (action 4.6) : Décret modifié relatif aux conditions de mise en
ceuvre du télétravail dans la FP et dans la magistrature.

- Assouplissement des modalités de prise du congé parental (réduit la durée minimale
a 2 mois au lieu de 6) : décret du 5 mai 2020 modifiant les dispositions relatives au
congeé parental des fonctionnaires et a la disponibilité pour élever un enfant.

Direction générale de
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Exemples d’actions concrétes mises en ceuvre pour favoriser la
parentalité et I'articulation des temps de vie (axe 4)

= MEFSIN: Semaine de la parentalité relayée dans les directions (webinaires pour
informer les parents de leurs droits, actions de sensibilisation aupres des managers,
« aprés-midi des enfants »), réalisation d’'une enquéte ministérielle sur la parentalité.

= MIOM: Protocole de santé pour les femmes militaires enceintes (exemptes de port
d’armes, de séances de sport sauf a leur rythme, d’exercices de maintien de 'ordre,
autorisations d’absence pour se rendre aux consultations).

= MEAE: Favoriser I'emploi des conjoints en poste a I'étranger, 2023 : 50 accords ou
arrangements bilatéraux contre 4 en 2000, les conjoints peuvent accéder au marché
du travail de droit de 80 pays qui regroupent ces 50 pays et les 30 pays de I'Espace
économique européen, examen prioritaire de postes doubles (70 a 80 postes par an),
poursuite de discussion sur la conclusion de conventions afin d’inventorier les postes
disponibles dans les autres réseaux ministériels et demandes de remplacement des
congés maternité honorées a |I'étranger comme en AC.
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l. Bilan de I'accord Egalité professionnelle du 30 novembre 2018

= M) : Publication de guides et plaquettes sur I'accompagnement des familles et d'une
charte pour I'équilibre des temps de vie. Mise en place d’'un entretien réalisé avant
et apres les congés liés a I'arrivée d’'un enfant.

= MTECT : Réalisation et systémisation d'un entretien au départ et au retour d’'un
congé lié aux parentalités, création de salles d’allaitement, expérimentation de la
semaine de 4 jours et suppression.

= Culture : Création d'un dispositif de garde spécifique pour les horaires atypiques au
Ministére de la Culture (Mamhique : Mode d'Accueil Mutualisé en Horaires

atyplQUEs).

= SPM : Entretiens réalisés avant le départ en congés ou d’adoption puis a la reprise
d’activité. En 2022, sur un total de 38 femmes enceintes, 20 femmes ont bénéficié de
ce dispositif avant leur départ en congé maternité et 11 a leur retour.
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l. Bilan de I'accord Egalité professionnelle du 30 novembre 2018

&
) Axe5 4

Renforcer la prévention
et la lutte contre les violences
sexuelles et sexistes
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l. Bilan de I’'accord Egalité professionnelle du 30 novembre 2018

Axe 5 -
Prévenir et
lutter contre
les violences
sexistes et
sexuelles

FPE :
755 saisines
en 2021

1642 saisines
en 2023

& Action 5.2

Mise en place des dispositifs de signalement

de traitement et de suivi des violences sexuelles
et sexistes auprés de chaque employeur public

FP de FEtat

Tous les ministéres ont mis en place

un dispositif de signalement

Saisine par sexe (2023): Saisines par catégories (2023) :

Aafh

N% 69 %

dhammes E da femras

Saisine par motif (2023)

B

[ =
5% Autre

Harclément moral

) . i .
@: Discrimination

Violence sexuelle

T BE

Agissement sexiste
Violence

M% =+ Autre

& Action 5.2

Mise en place des dispositifs de signalement

de traitement et de suivi des violences sexuelles
et sexistes auprés de chaque employeur public

FPdeIEtat Pt

pFocus sur les saisines pour discriminations

Critére invoqué par l'agent (2023) Contexte (2023

Activité syndicale
L 20%

Handicap
I 19

Origine
14 %

Etat de santé
12 %
Age
I 7 %
Sexe
I 5

LGBT
I 5 Evaluation

v 3 A0 @& 0

Situation de grossesse
I 4%

Recrutemant

- Religion

La DGAFP comtrdle la mise en place des dispositifs de signalement dans
lag départements minisbdrials préved par Parseles L135-6 du CGFR
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l. Bilan de I’'accord Egalité professionnelle du 30 novembre 2018

&/ Action 5.2

Mise en place des dispositifs de signalement

de traitement et de suivi des viclences sexuelles
et sexistes auprés de chaque employeur public

2 autres actions réalisées

# Action 5.1

Faire de la lutte contre les violences sexuelles et sexistes
une thématique obligatoire des plans d'action

« egalité professionnelle » des employeurs publics

FP hospitaliére FP territoriale

Etablissernents publics ayant
mis en place un dispositif La réglementation impose que 'un des axes
igmal nt ! . " .
de signalement ) 6 082 des plans d'action porte sur la prévention et le
. signalements traitement des discriminations, les actes de
en 2021 vialence, de harcélement moral et sexuel ainsi
que les agissements sexistes
pour: Les Plan.s d::; F;r_'l.ploycurs de I'Etat comportent
2021 2023  menaces ERIRnERL e

®violences physiques
® harcélement moral

® harcélement sexvel :c}}r ﬁttibn 5'5

s yialences sexistes s - .
Responsabiliser les employeurs dans la conduite
de I'action disciplinaire

Caractéristiques du dispositif
de signalement en 2023

{ws 2021 éventuellement) : &t saqusllas

B6 % 133

SONE internalises . Ly N
sanEternales pour discriminations

Lensemble des dispositifs juridiques relatifs & la

iy 7 ] - ; ;
@ <ot extarnalisds sanction des violences sexuelles et sexistes doit
61 % &tre mis en ceuvre par les employeurs publics
dépasé e R .
96 % dﬁf?:fn’::: [&] Publication des données de maniére précise et

ffi penmettent de signaler

s discrminations
par des hommes

% 94 %
ﬁ penmettent de signaler

: ! fonction publigue
s agissements sexistes ot sexuels

93 % 4 : . P
@ permettent de signaler Guide relatif & la procédure disciplinaire

e harcklement mora

= 7%
disposant dun bilan

[& Publication du guide le 25 novembre 2022
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l. Bilan de I'accord Egalité professionnelle du 30 novembre 2018

Exemples d’actions concrétes mises en ceuvre pour prévenir et
lutter contre les VSS (axe 5)

= MEFSIN:

« Signataires de la charte #JamaisSansElles en mars 2021 et de l'initiative #StOpE
en janvier 2022.

* Lancement du baromeéetre #StOpE au sexisme ordinaire aupres des agents du
ministére, le 8 mars 2023.

» Mise en place d’'un plan de formation obligatoire de lutte contre les VSS pour
les cadres dirigeants, les responsables RH, les acteurs de prévention, les OS, les
managers, les nouveaux arrivants dans les écoles et tous les agents.

= MIOM: Mise en place d'un baromeétre des VSS s’adressant a l'ensemble des
personnels afin d’identifier les violences pouvant étre vécues au travail.
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l. Bilan de I'accord Egalité professionnelle du 30 novembre 2018

= M]J: Accroissement de la connaissance du dispositif de signalement Allodiscrim
suite a une campagne de communication et établissement d'une cartographie
des risques.

= MINARM: Mise en place d'un baromeétre de perception du sexisme au sein du
ministere.

= MASA: Extension du périmetre du dispositif de signalement aux établissements
publics de l'enseignement supérieur agricole, 3 logements d'urgence a Paris
pour les agents de I'’AC en cas de violences intrafamiliales et/ou conjugales.

= Culture: Mise en place d’'un comité interdisciplinaire de suivi annuel du
traitement des signalements VSS.
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Il. Projet de rapport relatif a la Ilutte contre les

discriminations et a la prise en compte de la diversité dans la
fonction publique

Une obligation légale introduite par I'article 158 de la loi du
27 janvier 2017 relative a I'égalité et a la citoyenneté. I s

Publié tous les deux ans, en collaboration avec la DDD.

WTR Rapportrelan? 3 la btte
POTyee  coalre les CEcriminaticns et
L peive on compte ce la diversité

Ce rapport biennal permet : BT 5c s ocie foncane

- de présenter les politiques et dispositifs mis en place et gl s
dans les 3 versants de la FP

« de donner la parole aux employeurs publics pour des
retours d’expérience

« de suivre et d'évaluer les résultats avec des études

« de dresser le bilan des discriminations constatées dans
la fonction publique et des recommandations pour y
remédier du Défenseur des droits

= de faire de la lutte contre les discriminations un objet de
dialogue social
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Il. Projet de rapport relatif a la Iutte contre les
discriminations et a la prise en compte de la diversité dans la
fonction publique

Partie 1 : LA LUTTE CONTRE LES .

COMPTE DE LA DIVERSITE DANS LA DES DROITS AU RAPPORT BIENNAL 2023
FONCTION PUBLIQUE RELATIF A LA LUTTE CONTRE LES
DISCRIMINATIONS ET A LA PRISE EN COMPTE

DE LA DIVERSITE DE LA SOCIETE FRANCAISE
DANS LA FONCTION PUBLIQUE

(DDD)

Titre 1. Politiques et

pratiques de prévention 'a
des discriminations et de Titre 1. Mieux connaitre la
promotion de la diversité nature et les mécanismes des

discriminations a I’ceuvre dans
la fonction publique : une
nécessité pour agir

dans la fonction publique
\_ J

r “ -
Titre 2. Connaissance de (
I’état des discriminations Titre 2. Défendre et protéger les
dans la fonction publique victimes et témoins de
discriminations : les
. J recommandations du Défenseur
des droits
.

(" Titre 3. Mettre en ceuvre une
politique ambitieuse de
prévention des discriminations
au sein des trois fonctions
publiques : recommandations

L du Défenseur des droits
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Il. Projet de rapport relatif a la lutte contre les discriminations et a

la prise en compte de la diversité dans la fonction publique

Partie 1 : LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS ET LA PRISE EN
DE LA DIVERSITE DANS LA FONCTION PUBLIQUE

A titre d’exemple : 3 politiques en faveur de la non-discrimination et de la diversité

Le Plan Talents du service public pour Le déploiement du mentorat comme Les formations a la prévention des
I’égal acces de toutes et tous a la fonction levier d’attractivité dans la fonction discriminations : le renouvellement du
publique publique marché relatif aux valeurs de la République
> Les cordées du service public »Le mentorat pour accompagner >4 lots dont
les jeunes vers les métiers de la e 1 lot relatif 3 la laicité et 3 la
> Les Prépas Talents fonction publique neutralité des agents,
* Le dispositif * Les partenariats avec les *1 lot relatif a la lutte contre le
associations du collectif mentorat racisme, I'antisémitisme, la lutte

* Les premiers bilans (focus outre- contre la haine anti-LGBT+, 3 la
mer) S levi diversité et a la lutte contre toutes
* Le réseau des « ambassadeurs e mentorat comme levier les discriminations.

Talents » d'attractivité et .de fidélisation 1 lot relatif aux handicaps visibles
des agents publics o5 el 5es

eProduction de 3 guides et d’'une

> Les bourses Talents charte du mentorat

> Les concours Talents

> Des formations adaptées a tous
types de publics (tout agents
cadres, experts, ...), de durées
variables

»>En lien avec les contenus de
MENTOR, la plateforme
interministérielle de formation en
ligne des agents de I'Etat
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Il. Projet de rapport relatif a la lutte contre les discriminations et a

la prise en compte de la diversité dans la fonction publique

Partie 1 : LALUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS ET LA PRISE EN
DE LA DIVERSITE DANS LA FONCTION PUBLIQUE

A titre d’exemple : 3 retex de projets en faveur de la non-discrimination et de la diversité

LAcadémie diplomatique d’été

(A.D.E.) du MEAE

»Un programme de formation a
I'attention des jeunes pour
diversifier les recrutements du
MEAE.

* 1 semaine de formation a la
Courneuve pour des lycéens et
des étudiants

e Faire connaitre les métiers du
MEAE et les voies de recrutement

* Participants sélectionnés sur
critéres sociaux (100% de
boursiers), et sur I'excellence de
leur parcours scolaire et
universitaire

* 150 participants (40 lycéens et
110 étudiants) : 97 femmes

Dispositif de signalement Orientation

Signalement Ecoute Traitement
(OSET) du CH de Béziers

» Un dispositif interne de
signalement et de traitement
pour agir face aux conflits,
discrimination, violences ou
violences sexistes et sexuelles

* Mesure du plan d’action égalité
professionnelle

* Elaboration de la procédure de
saisine dans le cadre d’un GT
participatif

* Une campagne de communication

* Un suivi a partir d'indicateurs
guantitatifs et qualitatifs seront
définis

Indicarr, pour la professionnalisation

des recruteurs de la ville de Saint
Denis

»Une méthodologie pour
améliorer le déroulement de
carriére des agents et agentes en
situation de handicap dans les 3
fonctions publiques

un diagnostic a partir
d’indicateurs quantitatifs pour
mieux observer et suivre les
carrieres des agents en situation
de handicap

Elaboration de profils-type
synthétisant les attentes et
besoins des agents et agentes en
situation de handicap

co-construction avec les collectifs
de travail concernés et les
services RH de solutions adaptées
aux besoins identifiés, duplicables
dans les 3 fonctions publiques.
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Il. Projet de rapport relatif a la lutte contre les discriminations et

a la prise en compte de la diversité dans la fonction publique

Contribution de la défenseure des droits au rapport relatif a la lutte
contre les discriminations et a la prise en compte de la diversité dans la

fonction publique

1. Mieux connaitre la nature et les mécanismes des discriminations a
I’ceuvre dans la fonction publique : une nécessité pour agir

2. Défendre et protéger les victimes et témoins de discriminations :
recommandations du Défenseur des droits

3. Mettre en ceuvre une politique ambitieuse de prévention des
discriminations au sein des trois fonctions publiques
recommandations du Défenseur des droits
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l1l. Bilan du dispositif des nominations équilibrées 2022

Nombre de primo-nominations -

FonCt|0n pUbllque répartition par sexe1414

(trois versants) 1500 o 1147
1000 M

En 2022, sur 6 605 emplois
concernés par le DNE, 2 481 (37,5%)
étaient occupés par des femmes.

[l Yy aeu 2 115 nominations sur ces 2018 2019 2020 2021 2022
postes, dont 806 femmes (38%)

Parmi ces nominations, il y a eu 1147
primo-nominations, dont 487
femmes (42,5%) Evolution de la part des femmes
Pour la quatrieme année dans les primo-nominations
consécutive, I'objectif de 40% au 0%

moins de primo-nominations de
chaque sexe est dépassé dans
I'ensemble de la fonction publique, 40% - 37%
sur un périmétre régulierement
élargi.

500

Femmes Hommes ==@=Total

0,
45% 43% 43% a4% 42%
35%

30%
2018 2019 2020 2021 2022



I1l. Bilan du dispositif des nominations équilibrées 2022

FOnCtiOn pub“que Nombre de primo-nominations -
1000 répartition par sexe
d’'Etat
800 679 698
588 55

600
En 2022, sur 3 652 emplois concernés par le
DNE, 1 297 (35,5%) étaient occupés par des 400
femmes.
Il'y a eu 1252 nominations sur ces postes, 200 o 346 299
dont 457 femmes (36,5%) 218 204
Parmi ces nominations, il y a eu 698 primo- 0
nominations, dont 299 femmes (43%) 2018 2019 2020 2021 2022

. ey < . . Femmes mmml Hommes «==@==Total

Pour la troisieme année consécutive,
I'objectif de 40% au moins de primo-
nominations de chaque sexe est dépassé
dans la fonction publique d’Etat. Evolution de la part des femmes
En.202.‘l, tous les ministéres ont atteint les dans les primo—nominations
objectifs de DNE.
En 2022, seuls deux employeurs n‘ont pas 295
réussi a atteindre cet objectif : le ministére 46% 2% 22% 43%
de I'Europe et des Affaires étrangeres, (4 ﬁ%‘j
unités manquantes), et les Services du 40% 37% 37%
premier ministre (1 unité manquante). 324;

34%
32%
30%

2018 2019 2020 2021 2022



I1l. Bilan du dispositif des nominations équilibrées 2022

Fonction publique
territoriale

En 2022, sur 2 357 emplois concernés par le
DNE, 919 (39%) étaient occupés par des
femmes.

Il'y a eu 713 nominations sur ces postes,
dont 293 femmes (41 %)

Parmi ces nominations, il y a eu 390 primo-
nominations, dont 162 femmes (42%)

Pour la quatrieme année consécutive,
I'objectif de 40% au moins de primo-
nominations de chaque sexe est dépassé
dans la fonction publique territoriale.

En 2021, 3 collectivités n'avaient pas atteint
I'objectif de 40%.

En 2022, sur les 482 collectivités tenues a
I'obligation de nominations équilibrées, 51%
ont achevé un cycle de au moins 4 nouvelles
nominations. Parmi elles, 2 collectivités
n‘ont pas atteint I'objectif des 40%

600

500

400

300

200

100

Nombre de primo-nominations -
répartition par sexes32

390

162
a1 9 146

2018 2019 2020 2021 2022
Femmes M Hommes ==@==Total

Evolution de la part des femmes
dans les primo-nominations

47%
. 45%
43% 42%

33%

2018 2019 2020 2021 2022



I1l. Bilan du dispositif des nominations équilibrées 2022

Fonction publique
hospitaliere

En 2022, sur 596 emplois concernés par le
DNE, 265 (44,5%) étaient occupés par des
femmes.

Il'y a eu 150 nominations sur ces postes,
dont 56 femmes (37 %)

Parmi ces nominations, il y a eu 59 primo-
nominations, dont 26 femmes (44%)

L'objectif de 40% au moins de primo-
nominations de chaque sexe est atteint dans
la fonction publique hospitaliére.

En 2021, 3 collectivités n'avaient pas atteint
I'objectif de 40%.

En 2022, sur les 482 collectivités tenues a
I'obligation de nominations équilibrées, 51%
ont achevé un cycle de au moins 4 nouvelles
nominations. Parmi elles, 2 collectivités
n‘ont pas atteint I'objectif des 40%.

Nombre de primo-nominations -

100 r7éspartition par sexe
80 68
58 60 59
60
20 32 37 32 33 o
0
2018 2019 2020 2021 2022

Femmes mmml Hommes ==@==Total

Evolution de la part des femmes
dans les primo-nominations

60% 55% 55%

o 47% 47%
20% 44%

40%

30%
2018 2019 2020 2021 2022



l1l. Bilan du dispositif des nominations équilibrées 2022

Et demain.... (en bref)

(chiffres mesurés a fin 2024) : élargissement du
périmétre
- Mise en cohérence avec la réforme de la fonction publique
- Elargissement aux établissements publics
- Elargissement pour la fonction publique hospitaliere

(chiffres mesurés a fin 2026) : révision des
objectifs de primo-nominations

- Objectif de 50% de chaque sexe pour les primo-nominations
- Des mesures de progressivité pour les ministeres trop éloignés de la cible

(chiffres mesurés a fin 2027) : introduction des
objectifs sur les emplois

- Objectif de au moins 40% de chaque sexe sur les emplois
- Des mesures de progressivité pour les ministeres trop éloignés de la cible.



IV. Projet de programme « Handi'talents » relatif a

I'accompagnement des personnes en situation de handicap

1. Genése du programme « HANDI’ TALENTS »

= Constat : Les agents en situation de handicap (principalement de catégorie B et C) ont des
évolutions de carriere moins variées et moins ascendantes que la moyenne des agents
publics - cf. rapport 2022 FIPHFP

= Du constat a I'action : Mise en ceuvre de la loi TFP du 6 ao0t 2019 qui crée un dispositif
expérimental de détachement -promotion pour les agents en situation de handicap.

= La Conférence Nationale du Handicap (CNH) du 26 avril 2023 a acté le déploiement
d'un programme d’accompagnement a destination des agents publics en situation de
handicap.

- Le Manifeste pour une fonction publique inclusive, issu des travaux de la CNH comporte un
engagement visant a promouvoir les parcours et carrieres des agents en situation de handicap
dans la fonction publique en mettant en place des dispositifs d’accompagnements
individualisés, sous forme d’ateliers, de coaching collectif ou individuel, de co-développement
et en déployant largement le mentorat a leur attention

La DGAFP pilote le déploiement du programme, en lien avec ses partenaires (FIPHFP, DGCL,
DGOS, DITP) dans une logique de co-construction.
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IV. Projet de programme « Handi'talents » relatif a

I'accompagnement des personnes en situation de handicap

1.2. Eléments de cadrage :

= Objectifs : favoriser des trajectoires de carriere variées et ascendantes des agents en situation
de handicap et leur permettre de dépasser les freins qui peuvent les brider dans leur volonté
d’évolution professionnelle.

= Public cible : les agents publics titulaires d’'une BOETH de catégorie C, B et A, a I'exclusion des
cadres supérieurs, des 3 versants de la FP, ayant une ancienneté de quatre ans de services
publics au 1¢" janvier 2024.

= Contenu programme multimodal offrant un accompagnement professionnel avec des
séquences collectives de développement des compétences, des ateliers de
codéveloppement et des moments de partage d'expériences et des opportunités de
coaching individuel et de mentorat dans I'optique de favoriser I'accés a des postes de niveau
supérieur dans la fonction publique. Des prestataires pourront étre mobilisés.

= La premiéere promotion accueillera une cohorte d’environ 60 agents publics.
Le programme en chiffres

6 jours de 60 séances de

Coaching
individuel

codéveloppemen
t

60 agents publics coaching
collectifs
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IV. Projet de programme « Handi'talents » relatif a

I'accompagnement des personnes en situation de handicap

= Critéres de sélection :
* Ladiversité du parcours professionnel,
* la motivation et la cohérence du projet,
* Prise en compte de la parité femme - homme et de la représentativité des catégories

= Processus de sélection qui nécessite I'implication des employeurs :
* Un appel a candidature via la plateforme démarche simplifiée
* Une vérification des conditions d'éligibilité des candidatures et |I'émission d'un avis
motivé par les employeurs publics. Présélection fondée sur I|'appréciation des
candidatures, conformément aux orientations de la DGAFP.
« Sélection des 60 participants par un comité de sélection interministériel (représentants
du FIPHFP, ainsi que DGAFP, DGCL, DGOS, FHF, CNFPT, CNCPH et des PFRH)

= Communication proactive : Les employeurs seront encouragés a mener une démarche
proactive d'identification des candidats potentiels en collaboration avec les services RH, les
conseillers mobilité-carriére et les référents handicap.

= Calendrier prévisionnel :
o Sélection des candidats : a partir d’avril 2024
o Lancement programme : a partir de fin septembre 2024
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