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Objectif du webinaire : proposer des éléments méthodologiques 
facilitant la réalisation ŘΩǳƴ premier plan ŘΩŀŎǘƛƻƴ avant le 
31/ 12/ 2020. 
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SONDAGE 
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Egalité professionnelle : les constats 

{ƻǳǊŎŜ Υ  [ΩŞƎŀƭƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ Řŀƴǎ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜ ŀǳ ом ŘŞŎŜƳōǊŜ нлмт, 
étude du CIG petite couronne 

Une féminisation importante des effectifs territoriaux 

Des filières très genrées 
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Egalité professionnelle : les constats 

{ƻǳǊŎŜ Υ  [ΩŞƎŀƭƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ Řŀƴǎ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜ ŀǳ ом ŘŞŎŜƳōǊŜ нлмт, 
étude du CIG petite couronne 

Face au statut, les femmes en situation de plus grande précarité 
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Les femmes sous-représentées sur emploi fonctionnel 

Egalité professionnelle : les constats 

Femmes en catégorie C 

Plancher collant 

{ƻǳǊŎŜ Υ  [ΩŞƎŀƭƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ Řŀƴǎ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜ ŀǳ ом ŘŞŎŜƳōǊŜ нлмт, 
étude du CIG petite couronne 

Les freins aux carrières des femmes 
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ü 9 agents sur 10 concernés par le temps partiel sont des femmes 

ü Près de quatre fois plus de femmes à temps non complet 

Egalité professionnelle : les constats 

{ƻǳǊŎŜ Υ  [ΩŞƎŀƭƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ Řŀƴǎ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜ ŀǳ ом ŘŞŎŜƳōǊŜ нлмт, 
étude du CIG petite couronne 
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Egalité professionnelle : les constats 

{ƻǳǊŎŜ Υ  [ΩŞƎŀƭƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ Řŀƴǎ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜ ŀǳ ом ŘŞŎŜƳōǊŜ нлмт, 
étude du CIG petite couronne 
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CF. : Centre Hubertine Auclert, Egalité professionnelle dans la collectivité : élaborer et mettre en 
ǆǳǾǊŜ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 
 

Egalité professionnelle : les constats 

 
 
ü 1 femme sur 5 a subi du harcèlement sexuel au cours de sa vie 
professionnelle (IFOP/Défenseur des Droits 2014)  

 
ü 80% des salariées non cadres ont été confrontées à des attitudes ou 
ŘŞŎƛǎƛƻƴǎ ǎŜȄƛǎǘŜǎ Řƻƴƴŀƴǘ ƭƛŜǳ Ł ŘŜǎ ŎƻƴŘǳƛǘŜǎ ŘΩŞǾƛǘŜƳŜƴǘ όBVA/ Conseil 
ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ ŘŜ ƭΩŞƎŀƭƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ 2016)  

 
ü 128 000 femmes ont été victimes de violences sexuelles sur leur lieu de 
travail dans les 12 derniers mois (INED/ enquête VIRAGE 2015)  

 
ü La Fonction publique est un secteur surreprésenté (peu importe la 
catégorie hiérarchique). Hypothèse : la mobilité, qui permet de se 
soustraire aux violences, est difficile au sein du fonctionnariat.  

 
Violences sexistes et sexuelles au travail  

https://www.defenseurdesdroits.fr/sites/default/files/atoms/files/ddd_etu_20140301_harcelement_sexuel_synthese_ifop_0.pdf
https://www.egalite-femmes-hommes.gouv.fr/wp-content/uploads/2016/11/CONSULTATION-2016-CSEP-BVA-Sexisme-chez-les-non-cadres-presentation-globale-Novembre-2016.pdf
https://www.egalite-femmes-hommes.gouv.fr/wp-content/uploads/2016/11/CONSULTATION-2016-CSEP-BVA-Sexisme-chez-les-non-cadres-presentation-globale-Novembre-2016.pdf
https://www.ined.fr/fichier/s_rubrique/25953/538.population.societes.2016.novembre.fr.pdf
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I) Le cadre juridique 
 

II) ¦ƴŜ ƳŞǘƘƻŘŜ ŘΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ Řǳ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 
 

III) Ressources et accompagnements  
 
 
 
 
 
 
 

 



  

11 

I) Le cadre juridique 
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Historique du cadre légal 
 

ω[ƻƛ Řǳ мн ƳŀǊǎ нлмн ǊŜƭŀǘƛǾŜ Ł ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǘƛǘǳƭŀƛǊŜ Ŝǘ Ł 
ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ŀƎŜƴǘǎ ŎƻƴǘǊŀŎǘǳŜƭǎ Řŀƴǎ ƭŀ 
Fonction publique  

ωtǊƻǘƻŎƻƭŜ ŘΩŀŎŎƻǊŘ ǊŜƭŀǘƛŦ Ł ƭΩŞƎŀƭƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ Řŀƴǎ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ ŘŜ у ƳŀǊǎ 
нлмо ŀǇǇƻǊǘŀƴǘ ŘŜǎ ŞƭŞƳŜƴǘǎ ƳŞǘƘƻŘƻƭƻƎƛǉǳŜǎ ǇƻǳǊ ƭŀ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ŘŜ ƭŀ ƭƻƛ Řǳ мн 
mars 2012  

ω[ƻƛ ǇƻǳǊ ƭΩŞƎŀƭƛǘŞ ǊŞŜƭƭŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ Řǳ п ŀƻǶǘ нлмп  

ωtǊƻǘƻŎƻƭŜ ŘΩŀŎŎƻǊŘ ǊŜƭŀǘƛŦ Ł ƭΩŞƎŀƭƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ Řŀƴǎ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ Řǳ ол 
novembre 2018  

ω[ƻƛ Řǳ мо ƧǳƛƭƭŜǘ мфуо ǇƻǊǘŀƴǘ ŘǊƻƛǘǎ Ŝǘ ƻōƭƛƎŀǘƛƻƴǎ ŘŜǎ ŦƻƴŎǘƛƻƴƴŀƛǊŜǎ  

ω [ƻƛ ŘŜ ǘǊŀƴǎŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ Řǳ с ŀƻǶǘ нлмф  
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Cadre juridique 
Le rapport de 

situation 
comparée 

Rapport sur la situation en 
ƳŀǘƛŝǊŜ ŘΩŞƎŀƭƛǘŞ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ 

et les hommes 

Le plan ŘΩŀŎǘƛƻƴ ŞƎŀƭƛǘŞ 
professionnelle 

Une 
obligation 
légale qui 
concerne: 

Toutes les 
collectivités ou 
établissements 
ǇǳōƭƛŎǎ ŘƻǘŞǎ ŘΩǳƴ 
comité technique. 

Toutes les collectivités et EPCI à fiscalité 
propre de plus de 20 000 habitant-e-s. 

Toutes les collectivités et 
EPCI de plus de 20 000 
habitant-e-s. 
 

[ΩƻōƧŜŎǘƛŦΥ Documenter les 
inégalités 
professionnelles  
entre femmes et 
hommes au sein de 
la collectivité 

- Documenter les inégalités 
professionnelles entre les femmes et les 
hommes au sein de la collectivité et sur 
le territoire, 
 

- Recenser les politiques publiques 
ƳŜƴŞŜǎ ǇŀǊ ƭŀ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞ ǇƻǳǊ ƭΩŞƎŀƭƛǘŞ 
F/H sur son territoire (conception, mise 
Ŝƴ ǆǳǾǊŜ Ŝǘ ŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴύΣ 
 

- Fixer des orientations de moyen et de 
long terme pour corriger les inégalités 

-  Identifier et réduire les 
inégalités professionnelles 
entre les femmes et les 
hommes au sein de la 
collectivité autour de 4 axes; 
 
[ΩŞǘŀǘ ŘΩŀǾŀƴŎŜƳŜƴǘ  Řǳ 
Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ ǇŜǳǘ şǘǊŜ 
présenté dans le cadre 
du rapport sur la 
situation en matière 
ŘΩŞƎŀƭƛǘŞ CκI ŀǳ ǎŜƛƴ Řǳ 
volet RH. 

A présenter 
devant: 

Le comité social 
territorial dans le 
cadre du bilan social 

[ΩƻǊƎŀƴŜ délibérant, préalablement à la 
présentation du projet de budget 

Le comité social territorial 

Référence 
légale 

Loi entrée en vigueur 
le 14 mars 2012 

Article 61 de la loi du 4 août 2014 Loi de transformation de la 
fonction publique du 6 août 
2019 
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Cadre juridique 
 
 
 

Est intégré dans Le RSC Le RSU 

tǊŞǎŜƴǘŀǘƛƻƴ Ł ƭΩŀǎǎŜƳōƭŞŜ 
délibérante, après avis du 
comité social territorial 

Regroupe les rapports suivants  

ω[Ŝ ǊŀǇǇƻǊǘ ǎǳǊ ƭΩŞǘŀǘ ŘŜ ƭŀ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞ 

ωLe rapport de situation comparée 

ωLe rapport sur les fonctionnaires mis 
à disposition 

ω[Ŝ ǊŀǇǇƻǊǘ ǎǳǊ ƭΩƻōƭƛƎŀǘƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 
des travailleurs handicapés 

Un rapport obligatoire 
dorénavant annuel 

/ǊŞŞ ǇŀǊ ƭΩŀǊǘƛŎƭŜ р ŘŜ ƭŀ 
loi de transformation 
de la fonction publique 
du 6 août 2019 

Saisie des données sur 
ƭΩŀǇǇƭƛŎŀǘƛƻƴ ŀŎǘǳŜƭƭŜ ǇǊƻǇƻǎŞŜ 

par les centres de gestion 
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Création de deux nouvelles obligations à la charge des employeurs publics : 
 
ü la mise en place de dispositifs de signalement à destination des agents qui 
ǎΩŜǎǘƛƳŜƴǘ ǾƛŎǘƛƳŜǎ ŘΩǳƴ ŀŎǘŜ ŘŜ ǾƛƻƭŜƴŎŜΣ ŘŜ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀǘƛƻƴΣ ŘŜ ƘŀǊŎŝƭŜƳŜƴǘ ƻǳ 
ŘΩŀƎƛǎǎŜƳŜƴǘǎ ǎŜȄƛǎǘŜǎ Τ 
 
ü ƭΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ  Ŝǘ ƭŀ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ŘŜ Ǉƭŀƴǎ ŘΩŀŎǘƛƻƴ ǇƻǳǊ ŀǎǎǳǊŜǊ ƭΩŞƎŀƭƛǘŞ 
professionnelle entre les femmes et les hommes. 
 

× [Ŝ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ Ŝǎǘ Υ 
o A élaborer avant le 31 décembre 2020 ; 
o A présenter au comité social territorial. 

 
Des sanctions financières sont prévues par la loi en cas de non 
respect de ces obligations. 

Cadre juridique 

ω [ƻƛ ŘŜ ǘǊŀƴǎŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜ Řǳ с ŀƻǶǘ нлмф  



  

16 

ü Axe 1: évaluer, prévenir et traiter les écarts de rémunération 

ü !ȄŜ нΥ ƎŀǊŀƴǘƛǊ ƭΩŞƎŀƭ ŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŎŀŘǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ ƎǊŀŘŜǎ Ŝǘ 
emplois de la fonction publique 

ü !ȄŜ оΥ ŦŀǾƻǊƛǎŜǊ ƭΩŀǊǘƛŎǳƭŀǘƛƻƴ ŜƴǘǊŜ ǾƛŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ Ŝǘ ǾƛŜ 
personnelle/familiale 

ü Axe 4: prévenir et traiter les discriminations, les actes de 
violence, de harcèlement moral ou sexuel et les agissements 
sexistes 

Cadre juridique 
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1er mars N+1 

wŀǇǇŜƭ ŀŘǊŜǎǎŞ ǇŀǊ ƭŜ ǇǊŞŦŜǘ Ł ƭΩŀǳǘƻǊƛǘŞ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜΥ ƻōƭƛƎŀǘƛƻƴ ŘΩŜƴǾƻƛ 
dans un délai de 2 mois (1) 

1er mai N+1 

aƛǎŜ Ŝƴ ŘŜƳŜǳǊŜ ǇŀǊ ƭŜ ǇǊŞŦŜǘ Ł ƭΩŀǳǘƻǊƛǘŞ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜΥ ƻōƭƛƎŀǘƛƻƴ ŘŜ 
transmission dans un délai de 5 mois (1) 

1er octobre N+1 

tǊƻƴƻƴŎŞ ŘΩǳƴŜ ǇŞƴŀƭƛǘŞ ŘΩǳƴ Ƴƻƴǘŀƴǘ ŞǉǳƛǾŀƭŜƴǘ Ł м҈ ŘŜ ƭŀ 
ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ ōǊǳǘŜ ŀƴƴǳŜƭƭŜ ŘŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ŀƎŜƴǘǎ όмύ όнύ 

Les conséquences du défaut de transmission au préfet dans les délais 

(1) 9ƴ ƭΩŀōǎŜƴŎŜ ŘŜ ƳƛǎŜ Ŝƴ ŎƻƴŦƻǊƳƛǘŞ 
(2) En cas de transmission, avant la fin du délai de mise en demeure, de tout élément probant attestant 

ƭΩŜƴƎŀƎŜƳŜƴǘ ŜŦŦŜŎǘƛŦ ŘŜ ƭΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ ƻǳ Řǳ ǊŜƴƻǳǾŜƭƭŜƳŜƴǘ Řǳ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴΣ ŎŜ Ƴƻƴǘŀƴǘ Ŝǎǘ ǊŞŘǳƛǘ ŘŜ лΣр҈ 
de la même assiette 

Cadre juridique 
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Questions 
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LLύ ¦ƴŜ ƳŞǘƘƻŘŜ ŘΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ Řǳ Ǉƭŀƴ 
ŘΩŀŎǘƛƻƴ 
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/ƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ƎŞƴŞǊŀƭŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 
 
ü [Ŝǎ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎǘƛǉǳŜǎ ŘŜǎ ŜŦŦŜŎǘƛŦǎ όŦƻƴŎǘƛƻƴƴŀƛǊŜκŎƻƴǘǊŀŎǘǳŜƭκƴƻƴ ǇŜǊƳŀƴŜƴǘΣ ŦƛƭƛŝǊŜΣ ŎŀŘǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎΣ 
grade, équivalent temps plein, âge); 

 
ü Durée et organisation du travail (temps partiel de droit/sur autorisation, temps complet/non complet, 
travail de nuit, week-end et horaires décalés, cycles hebdomadaires, mensuels, annuels, télétravail); 

 
ü Embauches (types de recrutement), départs (types de départ) et promotions (avancements, promotion, 
réussite à un concours, titularisation). 

 
Rémunérations 

 
ü Rémunération par statut, sexe et filière, primes, heures supplémentaires. 

 
Formations 

 
ü Par statut, sexe, catégorie et type de formation. 

 
Violences 

 
ü bƻƳōǊŜ ŘΩŀŎǘŜǎ ŘŜ ǾƛƻƭŜƴŎŜ ǇƘȅǎƛǉǳŜ Ŝǘ ŘŜ ǎƛƎƴŀƭŜƳŜƴǘǎ ǇƻǳǊ ƘŀǊŎŝƭŜƳŜƴǘ ǎŜȄǳŜƭ Ŝǘ ǇƻǳǊ ŀƎƛǎǎŜƳŜƴǘǎ 
sexistes au DRH. 

 
 
 

  
1) La collecte des données pour alimenter le diagnostic: 

les données du REC 
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UNE SYNTHÈSE AUTOMATIQUE RÉALISÉE À PARTIR DU REC 
Présentation de mise en forme de diagnostic (outil du CIG - fiche thématique du REC) 

Å Une synthèse en 6 pages 

Å Réalisée sur demande par le CIG 

Å A partir des données saisies dans 
le REC et qui reprend les 
principaux indicateurs sexués 

1) La collecte des données pour alimenter le diagnostic: 
les données du REC 
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SONDAGE 
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Questions 
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нύ 5Ŝ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŀǳȄ ǇƛǎǘŜǎ 
ŘΩŀŎǘƛƻƴ 
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Pour chaque axe, se demander : 

- Sur quels éléments est-ƛƭ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘΩŀƎƛǊ Κ 
vǳΩŜǎǘ-ŎŜ ǉǳƛ ǊŜƭŝǾŜ Řǳ ǎǘŀǘǳǘ Κ vǳΩŜǎǘ-ce qui relève des 
processus RH ? 

- Quels objectifs se fixe-t-on ? (quantitatifs et qualitatifs) 

- Avec quels délais ? 

- Peuvent-ƛƭǎ şǘǊŜ ǊŜƭƛŞǎ Ł ŘΩŀǳǘǊŜǎ ǇǊƻƧŜǘǎ wI Κ 
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1) /ƻƳǇǊŜƴŘǊŜ Ł ǉǳŜƭ ƴƛǾŜŀǳ ǎŜ ǎƛǘǳŜ ƭΩƛƴŞƎŀƭƛǘŞ 

1.1 Exploitation des données 

1.2 Enquête ς logique en entonnoir pour trouver le bon niveau et comparaisons 

 

2) LŘŜƴǘƛŦƛŜǊ ƭŀ ŎŀǳǎŜ ŘŜ ƭΩƛƴŞƎŀƭƛǘŞ 

нΦм 9ƳŜǘǘǊŜ ǳƴŜ ƘȅǇƻǘƘŝǎŜ ǎǳǊ ƭŀ ŎŀǳǎŜ ŘŜ ƭΩƛƴŞƎŀƭƛǘŞ 

нΦн ¢ŜǎǘŜǊ ƭΩƘȅǇƻǘƘŝǎŜ 

 

3) !ƎƛǊ ǎǳǊ ƭŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ Υ ƭΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ Řǳ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 

 

Une méthode 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

1.1) Exploitation des données 

9ȄŜƳǇƭŜ ŘŜ ŘƻƴƴŞŜǎ ŘΩǳƴŜ ŎƻƳƳǳƴŜ 

Salaire annuel brut moyen Hommes (en ETPR*) Femmes (en ETPR*) Ecarts (en %) 

Catégorie A 52992 41835 + 21,1  

Catégorie B 36254 36553 -0,8 

Catégorie C 30968 27228 +12,1 

Total 34710 30125 +13,2 

*Equivalent Temps Plein Rémunéré 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

Rémunérations par filière 
 

9ŎŀǊǘǎ ŘŜ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ ǇŀǊ ŦƛƭƛŝǊŜ ŘΩǳƴŜ ŎƻƳƳǳƴŜ 

1.1) Exploitation des données 

Catégorie A Catégorie B Catégorie C Taux de 
féminisation de 
la filière 

Nombre 
ŘΩŀƎŜƴǘǎ ǎǳǊ 
emploi 
permanent 

Administrative -7% -7% 6% 79% 483 

Technique 10% -14% -20% 52% 596 

Culturelle 26% -2% -1% 77% 84 

Sportive -1% 31% 26 

Médico-sociale -5% s 10% 98% 358 

Police 0 femme 31% 

Animation 5% 1% 63% 233 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

ü  + 13 % de rémunération pour les hommes sur emploi permanent 

ü Des écarts importants au sein des catégories A et C au détriment des femmes 

ü Des inégalités au sein de la catégorie A à chercher au sein de la filière 
administrative (- 7 %) 

ü Des inégalités au sein de la catégorie C à chercher au sein de la filière technique (- 
20%) 

ü  Les femmes de catégorie B et C nettement moins payées que les hommes dans la 
filière technique. 

Les enseignements pouvant être retenus des données précédentes : 

1.1) Exploitation des données 



  

30 

Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

Expliquer les écarts de rémunération nécessite de mener une enquête. 
 
Le point de départ est le constat des écarts. A partir de cet état des lieux, on formule 
une question. /ΩŜǎǘ elle qui va orienter les recherches plus approfondies afin de 
comprendre les inégalités à corriger. Il peut y avoir plusieurs questions en fonction 
du nombre ŘΩŞŎŀǊǘǎ de rémunération constaté au sein de la collectivité.   
 

Exemple:  
 
A quel niveau se situent les écarts de rémunération entre 
les femmes et les hommes de la catégorie A de la filière 
administrative ? 

1.2) Enquête 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

Réflexion en entonnoir 
 
 Les écarts de rémunération globaux (total hommes et total femmes) 

 

Les écarts de rémunération par catégorie 
 

Les écarts de rémunération par catégorie au sein 
ŘΩǳƴŜ filière 
 

Les écarts de rémunération entre les cadres 
ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ et les grades  

A quel niveau se situent les écarts de rémunération entre les femmes et les 
hommes de la catégorie A de la filière administrative ? 

1.2) Enquête 

Les écarts de rémunération statut 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

Etablir des comparaisons pour se 
situer  

 

Données de la collectivité 

+ 13 % de rémunération pour les 
hommes sur emploi permanent 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Données nationales 

+ 19 % de rémunération pour les 
hommes sur emploi permanent 

 

 

 

 

 

 

 

1.2) Enquête 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

Attention aux biais statistiques 
 
Les bons réflexes à adopter : 
 
- ±ŞǊƛŦƛŜǊ ƭŜ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŀƎŜƴǘǎ ŎƻƴŎŜǊƴŞǎ όƻƴ ǇŜǳǘ ƻōǎŜǊǾŜǊ ŘŜǎ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴǎ 
Ǉƭǳǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜǎ ŎƘŜȊ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Řŀƴǎ ǳƴ ŎŀŘǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ Ƴŀƛǎ ƴŜ ŎƻƴŎŜǊƴŀƴǘ 
ǉǳΩǳƴ ŦŀƛōƭŜ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŀƎŜƴǘǎύΤ 
 
- Disposer du taux de féminisation pour le confronter aux données déclinées par 
ǾŀǊƛŀōƭŜ όŎŀǘŞƎƻǊƛŜΣ ŦƛƭƛŝǊŜΣ ŎŀŘǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎΣ ƳŞǘƛŜǊΣ ŜǘŎΦύΤ 
 
- 9ǾŀƭǳŜǊ ƭΩƛƳǇŀŎǘ Řǳ ǇƻƛŘǎ Řǳ ǘŜƳǇǎ ƴƻƴ ŎƻƳǇƭŜǘ Ŝǘ Řǳ ǘŜƳǇǎ ǇŀǊǘƛŜƭ ǉǳŀƴŘ ƻƴ 
ŀƴŀƭȅǎŜ ǳƴŜ ǾŀǊƛŀōƭŜ όǇŀǊ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜΣ ŦƛƭƛŝǊŜΣ ŎŀŘǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎΣ ƳŞǘƛŜǊΣ ŜǘŎΦύΤ 
 
- /ƻƳǇŀǊŜǊ ŎŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ŎƻƳǇŀǊŀōƭŜ όŘŀƴǎ ƭΩƛŘŞŀƭ ƳşƳŜ ǘȅǇŜ ŘŜ ǇƻǎǘŜ ƻǳ ŀǳ Ƴƻƛƴǎ 
ǇŀǊ ŎŀŘǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ Ŝǘ ǇŀǊ ƎǊŀŘŜύ 
 

- Eviter les pourcentages sur des petits effectifs 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

 
On constate un taux de féminisation moins élevé sur les grades supérieurs à celui 
ŘΩŀǘǘŀŎƘŞ (attaché principal, directeur territorial,  attaché hors classe): 56% (contre 
63 % pour ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ du cadre ŘΩŜƳǇƭƻƛǎύ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A quel niveau se situent les écarts de rémunération entre les femmes et les 
hommes de la catégorie A de la filière administrative ? 

1.2) Enquête 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

нΦмύ 9ƳŜǘǘǊŜ ǳƴŜ ƘȅǇƻǘƘŝǎŜ ǎǳǊ ƭŀ ŎŀǳǎŜ ŘŜ ƭΩƛƴŞƎŀƭƛǘŞ 

Il existe deux grands types de causes expliquant les inégalités : 
 
ü Les procédures RH (le statut) et les pratiques internes (culture organisationnelle de 
la collectivité, historique); 
ü Les phénomènes socio-démographiques.  

Les causes expliquant les inégalités présentées au cours de ce webinaire sont ŘΩƻǊŘǊŜ 
général. [ΩŀƴŀƭȅǎŜ des données brutes ƴΩŜǎǘ souvent pas suffisante pour les identifier. 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

 
Pour aller plus loin, il est nécessaire ŘΩŀŘŀǇǘŜǊ et de diversifier les outils 
ŘΩŜƴǉǳşǘŜ. 
A titre ŘΩƛƭƭǳǎǘǊŀǘƛƻƴ : 
 
Å Créer des requêtes plus précises et ciblées pour exploiter les données RH au 
regard des premiers résultats ; 
Å Animer des focus groupes pour interpréter les données quantitatives ; 
Å Concevoir un questionnaire afin de mesurer ƭΩŀƳǇƭŜǳǊ des inégalités ou 
appréhender le ressenti des agents ; 
Å Explorer une thématique sous la forme ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎ qualitatifs auprès ŘΩǳƴ 
échantillon ŘΩŀƎŜƴǘǎ. 
 

 

нΦнύ ¢ŜǎǘŜǊ ƭΩƘȅǇƻǘƘŝǎŜ 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

Constats Causes explicatives 
possibles 

tƛǎǘŜǎ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 

Taux de féminisation moins 
élevé sur les grades 
ǎǳǇŞǊƛŜǳǊǎ Ł ŎŜƭǳƛ ŘΩŀǘǘŀŎƘŞ 

- Conditions ŘΩŀǾŀƴŎŜƳŜƴǘ 
de grade désavantageant 
les femmes; 
 

- Interruption de carrière 
des femmes. 
 

- Revoir les conditions 
ŘΩŀǾŀƴŎŜƳŜƴǘ ŘŜ ƎǊŀŘŜΤ 
 

- Prévenir les interruptions 
de carrière. 

оύ !ƎƛǊ ǎǳǊ ƭŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ Υ ƭΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ Řǳ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

Les principales causes des écarts de rémunération et les pistes pour les corriger 
 
 
 
 
 
 
 
 

оύ !ƎƛǊ ǎǳǊ ƭŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ Υ ƭΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ Řǳ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 

Constats Actions correctrices possibles 

Une proportion importante de femmes à 
temps partiel ou à temps non complet 

Prévenir la prise du temps partiel 
Réduire les emplois à temps non complet 
CŀǾƻǊƛǎŜǊ ƭΩŀƴƴǳŀƭƛǎŀǘƛƻƴ Řǳ ǘŜƳǇǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ 

Des filières très féminisées Favoriser la mixité des métiers (mobilité 
interne, politique formations, compétences 
objectivées par métier, etc.).  
 

Des taux de féminisation moins élevées sur 
les grades supérieurs 

tǊŞǾŜƴƛǊ ƭΩƛƳǇŀŎǘ ŘŜǎ ƛƴǘŜǊǊǳǇǘƛƻƴǎ ŘŜ 
carrière. 
Egal accès à la promotion interne et aux 
examens professionnels.  
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Axe 1: évaluer, prévenir et traiter 
les écarts de rémunération 

Les principales causes des écarts de rémunération et les pistes pour les corriger 
 
 
 
 
 
 
 
 

Constats Actions correctrices possibles 

Des femmes percevant moins de primes que 
les hommes 

/ƻǊǊƛƎŜǊ ƭŜǎ ŎǊƛǘŝǊŜǎ ŘΩŀǘǘǊƛōǳǘƛƻƴ ŘŜǎ ǇǊƛƳŜǎ 

Des heures supplémentaires essentiellement 
effectuées par des hommes 

Identifier les causes de la sous 
représentation des femmes dans la prise des 
heures supplémentaires (horaires et missions 
peu accessibles, etc.)  

Des femmes davantage contractuelles Revoir la procédure de négociation de 
rémunération pour les contractuel-les.  
Formaliser une grille pour les contractuel-les.
  
  

оύ !ƎƛǊ ǎǳǊ ƭŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ Υ ƭΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ Řǳ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 
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Questions 
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Constats Actions correctrices possibles 

Non-mixité des filières Agir sur les recrutements (fixer des critères 
de recrutement objectifs fondés sur les 
compétences) 
Campagne de communication pour 
rééquilibrer les viviers sans stéréotype de 
genre 

Faible taux de féminisation des emplois de 
direction 

Mentoring 
Réseaux professionnels féminins 
aƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ Řǳ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ ŘŜǎ 
nominations équilibrées 

Des femmes bénéficiant moins 
ŘΩŀǾŀƴŎŜƳŜƴǘǎ ŘŜ ƎǊŀŘŜǎ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ 
promotion interne 

Repenser les critères, fixer des objectifs de 
taux de promotion 

!ȄŜ нΥ ƎŀǊŀƴǘƛǊ ƭΩŞƎŀƭ ŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŎŀŘǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ 
grades et emplois de la fonction publique 
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!ȄŜ оΥ ŦŀǾƻǊƛǎŜǊ ƭΩŀǊǘƛŎǳƭŀǘƛƻƴ ŜƴǘǊŜ ǾƛŜ 
professionnelle et vie personnelle/familiale 

Indicateurs à suivre 

ωCongé maternité et congé parental ; 

ωAgents à temps non complet et à temps partiel ; 

ωTemps de travail réel ; 

ωbƻƳōǊŜ ŘΩƘŜǳǊŜǎ ǎǳǇǇƭŞƳŜƴǘŀƛǊŜǎ Τ 

ωNombre de congés maternités et parentaux. 
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!ȄŜ оΥ ŦŀǾƻǊƛǎŜǊ ƭΩŀǊǘƛŎǳƭŀǘƛƻƴ ŜƴǘǊŜ ǾƛŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ Ŝǘ 
vie personnelle/familiale 

Charte du temps 
Proscrire les 

horaires tardifs 

Adapter la 
charge de travail 

aux objectifs 

wŞƎǳƭŜǊ ƭΩǳǎŀƎŜ 
de la messagerie 

électronique 

Encadrer et 
former au 
télétravail 

Aide à la garde 
ŘΩŜƴŦŀƴǘǎ 

Incitation au 
congé paternité 

Services à la 
personne 

Entretien avant 
et après congés 
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Axe 4: prévenir et traiter les discriminations, les 
actes de violence, de harcèlement moral ou 

sexuel et les agissements sexistes 

Un guide pratique Une boîte à outils 

Documents à télécharger sur notre page internet  

https://www.cig929394.fr/grh/expertise/signalement-actes-violence-discrimination-harcelement-ou-agissements-sexistes-quelles-obligations-pour-employeurs
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Axe 4: prévenir et traiter les discriminations, les 
actes de violence, de harcèlement moral ou 

sexuel et les agissements sexistes 

Formations à la prévention des violences sexuelles et sexistes 
et les harcèlements en particulier des publics prioritaires 
(encadrants, services RH, représentants du personnel, 
assistants sociaux, élèves des écoles de service public) 

aƻŘŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ŘΩǳƴ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ de signalement, 
de traitement et de suivi des violences sexuelles et sexistes, 
les harcèlements et des discriminations 

aƻŘŀƭƛǘŞǎ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ Ŝǘ ŘŜ ǎƻǳǘƛŜƴ ŘŜǎ ǾƛŎǘƛƳŜǎ 
par le biais des acteurs de prévention  

Actions possibles 
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ü tǊƻǇƻǎŜǊ ǳƴ ǇǊŜƳƛŜǊ ŀȄŜ ǎǳǊ ƭŀ ƎƻǳǾŜǊƴŀƴŎŜ Řǳ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ ŞƎŀƭƛǘŞ 
professionnelle : 

 

wŞŀƭƛǎŜǊ ǳƴ ǇǊŜƳƛŜǊ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ  

Les priorités : 

Définir des 
modalités de 

pilotage 

Identifier un 
référent 

Définir le rôle 
de tous les 
acteurs et 
ƭΩŀǊǘƛŎǳƭŀǘƛƻƴ 
des missions 

Associer les 
représentants 
du personnel 

Prévoir les 
modalités de 

communication 
interne et 
externe 

Organiser les 
modalités ou 
instances de 

suivi et 
ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ 
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üPartir des premiers résultats pour élaborer a minima une action par axe ; 

 
ü Les actions proposées peuvent porter sur la poursuite du diagnostic  
 
Exemples :  

o Réorganiser le dispositif de collecte des données  
otƻǳǊ ƭΩŀȄŜ ǇƻǊǘŀƴǘ ǎǳǊ ƭŀ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ ǇŀǊ ŜȄŜƳǇƭŜΥ ŎƻƳǇƭŞǘŜǊ ƭŜǎ ǊŜǉǳşǘŜǎ 
ǇƻǳǊ ŀŦŦƛƴŜǊ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ǇŀǊ ƳŞǘƛŜǊ Ǉƭǳǘƾǘ ǉǳŜ ǇŀǊ ŎŀŘǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎΦ 

 
 
ü Les actions proposées peuvent porter sur une montée en compétence des acteurs 
internes (formations et/ou sensibilisations) 

 

wŞŀƭƛǎŜǊ ǳƴ ǇǊŜƳƛŜǊ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ  

Les priorités : 
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Questions 
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IV) Ressources et accompagnements 
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[ΩƻŦŦǊŜ ŘŜ ǎŜǊǾƛŎŜ Řǳ /ŜƴǘǊŜ Hubertine Auclert  
 

Des conseils méthodologiques et 
l'animation de formations au sein 
de votre collectivité auprès des 

services des ressources humaines 

 Ą tƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ Ŝǘ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ ŘŜ 
signalement des violences. 

L'aide à la construction et/ou 
l'animation des temps de rencontres 
Ŝǘ ŘŜ ŘŞōŀǘ ǎǳǊ ƭΩŞƎŀƭƛǘŞ ŦŜƳƳŜǎ-

hommes à destination des agent·es, 
dans le cadre de vos événements 
autour du 25 novembre et du 8 

mars. 

[ϥŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ Řŀƴǎ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ 
des données sexuées du futur 
Rapport social unique, afin de 

construire votre diagnostic sur les 
inégalités professionnelles. 

La mise à disposition d'un kit 
ŘΩŀŎǘƛƻƴ ǇƻǳǊ ƭǳǘǘŜǊ ŎƻƴǘǊŜ ƭŜǎ 

violences sexistes et sexuelles au 
sein de la collectivité, en vous 

offrant la possibilité de 
ǇŜǊǎƻƴƴŀƭƛǎŜǊ ƭΩƻǳǘƛƭ Ŝǘ ŘΩȅ ŀƧƻǳǘŜǊ 

vos contacts locaux. 

Des échanges de pratiques  

Ą Atelier du 12 novembre en 
visioconférence portant sur la mise 
Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ŘΩŀŎǘƛƻƴǎ Ŝƴ ŦŀǾŜǳǊ ŘŜ 
ƭΩŞƎŀƭƛǘŞ ŦŜƳƳŜǎ-hommes au sein 

des collectivités 

 

https://www.centre-hubertine-auclert.fr/article/les-formations-2020-pour-les-agent-e-s-et-elu-e-s-des-collectivites?utm_source=sendinblue&utm_campaign=Newsletter_N1_Collectivits&utm_medium=email
https://www.centre-hubertine-auclert.fr/article/les-formations-2020-pour-les-agent-e-s-et-elu-e-s-des-collectivites?utm_source=sendinblue&utm_campaign=Newsletter_N1_Collectivits&utm_medium=email
https://www.centre-hubertine-auclert.fr/article/les-formations-2020-pour-les-agent-e-s-et-elu-e-s-des-collectivites?utm_source=sendinblue&utm_campaign=Newsletter_N1_Collectivits&utm_medium=email
https://www.centre-hubertine-auclert.fr/article/kit-d-action-pour-lutter-contre-les-violences-sexistes-et-sexuelles-au-travail-a-destination?utm_source=sendinblue&utm_campaign=Newsletter_N1_Collectivits&utm_medium=email
https://www.centre-hubertine-auclert.fr/article/kit-d-action-pour-lutter-contre-les-violences-sexistes-et-sexuelles-au-travail-a-destination?utm_source=sendinblue&utm_campaign=Newsletter_N1_Collectivits&utm_medium=email
https://www.centre-hubertine-auclert.fr/article/kit-d-action-pour-lutter-contre-les-violences-sexistes-et-sexuelles-au-travail-a-destination?utm_source=sendinblue&utm_campaign=Newsletter_N1_Collectivits&utm_medium=email
https://www.centre-hubertine-auclert.fr/article/kit-d-action-pour-lutter-contre-les-violences-sexistes-et-sexuelles-au-travail-a-destination?utm_source=sendinblue&utm_campaign=Newsletter_N1_Collectivits&utm_medium=email

