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DELIBERE
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A.Introduction

La loi n® 2014-873 du 4 ao0t 2014 pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes
fixe pour objectif aux collectivités territoriales de mettre en ceuvre une politique pour
I'égalité entre les femmes et les hommes selon une approche intégrée et de veiller &
I'’évaluation de I'ensemble de leurs actions.

L'article L.3311-3 du Code général des collectivités territoriales (CGCT) dispose que le
Président du Conseil départemental présente, préalablement aux débats sur le projet
de budget, un rapport sur la situation en matiere d'égalité entre les femmes et les
hommes intéressant le fonctionnement du Département, les politiques qu'il mene sur
son territoire et les orientations et programmes de nature d améliorer cette situation.
Le contenu de ce rapport est précisé a I'article D. 3311-9 du CGCT.

L'obligation des collectivités territoriales en matiere d'égalité professionnelle a été ren-
forcée parlaloi du 6 aoUt 2019 de transformation de la fonction publique en imposant
I'élaboration d'un plan d'actions pluriannuel dont la durée ne peut excéder trois ans
renouvelables. Sa mise en ceuvre doit permettre, a terme, d'assurer I'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes.

Le présent rapport porte sur I'année 2022.

La premiéere partie du rapport concerne la politique de ressources humaines du Dé-
partement en matiere d’'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes. Elle
présente les données statistiques relatives aux agents départementaux au 31 dé-
cembre 2022 ainsi que les diverses actions menées et les ressources mobilisées en ma-
tiere d'égalité professionnelle en 2022. Enfin, elle met en exergue les orientations du
nouveau plan d’'actions 2024-2026.

La seconde partie du rapport est consacrée aux politiques publiques menées par le
Département en faveur de I'égalité entre les femmes et les hommes. Elle présente un
bilan pour I'année 2022 des actions mises en place et des ressources mobilisées, ainsi
que des orientations pluriannuelles.
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B. L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes du
Département

La politique de ressources humaines du Département en matiere d’'égalité profession-
nelle entre les femmes et les hommes se développe progressivement.

En complément de ce présent rapport annuel, le Département remplit ses obligations
déclaratives en matiere d’'égalité professionnelle :

Rapport social unique comportant des données sociales genrées

Publication des 10 plus hautes rémunérations

Dispositif de nominations équilibrées (DNE) en faveur du respect de la proportion
minimale de femmes et d’hommes parmi les personnes nommeées et occupant
un emploi fonctionnel

Par ailleurs, le Département a adopté son premier plan d’'actions relatif a I'égalité pro-
fessionnelle entre les femmes et les hommes pour une durée de 3 ans (2021-2023), qui
vise six objectifs :

e Favoriser la mixité dans les recrutements,

e Favoriser les parcours professionnels,

e Réduire les écarts de rémunération,

e Concilier activité professionnelle et vie personnelle et familiale,

e Prévenir les discriminations, les actes de violence, les situations de harcelement
et les agissements sexistes,

e Traiter les discriminations, les actes de violence, les situations de harcélement et
les agissements sexistes.

Au cours des 3 prochaines années, le Département integrera les nouvelles mesures
impulsées parla loi n®2023-623 du 19 juillet 2023 qui vise arenforcer I'acces des femmes
aux responsabilités dans la fonction publique pour accélérer la féminisation et tendre
vers la suppression des écarts de rémunération :

¢ En modifiant le dispositif de nominations équilibrées aux emplois fonctionnels
e En accélérant la féminisation de I'encadrement supérieur

En incitant a supprimer les écarts de rémunération entre les deux sexes au fravers no-
tamment d'un index de I'égalité professionnelle.
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1. Les données statistiques relatives aux agents départementaux au
31 décembre 2022

a) La place des femmes et des hommes dans les effectifs départementaux

Répartition des effectifs par sexe :

Au 31 décembre 2022, le Département des
Hauts-de-Seine comptait 4384 agents perma-
nents en poste. Les femmes représentaient
71,7 % des effectifs totaux (71,1 % en 2021),
soit un niveau stable depuis 2017.

On note que la part des femmes au sein du

Département est supérieure 4 la part des
3145 femmes dans la fonction publique territoriale

qui était de 61 % en 2020 (DGAFP, chiffres clés

de la fonction publique, focus égalité
Fernmes = Hommes hommes-femmes édition 2023).

Répartition des femmes et des hommes par statut et catégorie :

A B C
Statut Total
F H Total F H Total F H Total

Fonctionnaires | 888| 238|1126| 579| 138 717|1049| 589| 1638 3481
Contractuels 333 158| 491| 114 411 1585| 182 75 257 903
Total 1221 3961617 693 179| 8721231 | 664| 1895 4384

Pourcentage de femmes et d’hommes par catégorie :

90%

500 76% 79%
70% 65%
60%
50%
40% 35%
30% 24% 1%
20%
- Am N

0%

A B C

Femmes mHommes

Les femmes sont majoritaires dans toutes les catégories. En 2022, la part des femmes dans la
catégorie B a augmenté suite au reclassement en catégorie B du cadre d'auxiliaire de pyéri—
culture, passant de 72,2 % en 2021 a presque 80 % au 31 décembre 2022.
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Répartition des femmes et des hommes par filiere et catégorie :

A B C
Filieres Total
F H |Total | F H Total | F H | Total
Administrative 387| 1701 557 | 333 50| 383| 461| 8] 742| 1682
Animation 53 27 80 4 4 84
Culturelle 48] 18 66 9 3 12 281 114 142 220
Médico-Sociale 675! 61 736 | 266 3| 269 22 2 24| 1029
Sportive 3 7 10 1 1 11
Technique 1111 1471 258| 29 89 118 5201 462| 982| 1358
Total 1221| 396| 1617 693| 179| 8721231 664|1895| 4384

Pourcentage de femmes et d’hommes par filiere :

. 48,6%
e e N 51,%

27,3%

e SO e S 72,7%

Filiere médico-sociale B 6,4% 93,6%

38,6%

e e N S 61,4%

. . 63,1%
e Ao N 36,9%

. . 82,1%
Filiere administrative I 17,9%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

Femmes M Hommes

La répartition femmes-hommes varie de facon importante selon les filieres. La filiere médico-
sociale et la filiere administrative restent les filieres les plus féminisées avec 93,6 % et 82,1 % de
femmes (respectivement 93,02 % et 83,1 % en 2021).

I est important de souligner que si la parité est quasiment atteinte dans la filiere technique,
avec 48,6 % des effectifs féminins (taux identique en 2021), cela tient en grande partie a la
forte féminisation du cadre d’emplois d'agent technique territorial des établissements d’en-
seignement, dont 70 % sont des femmes. Ces chiffres sont fres stables d’'une année sur I'autre.

Néanmoins, il reste une marge de progression dans la catégorie B de la filiere technique, dont
seulement 25 % sont des femmes. En effet, les métiers de chargé de travaux et gestionnaire
technique sont peu féminisés.
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Répartition des effectifs par pdle et par sexe :

Pole (hors mise a disposition) Femmes | Hommes | Total | % femmes

Cabinet du Président 21 3 24 88%
Direction générale des services 3 1 4 75%
Direction des Affaires Juridiques et de I'Assemblée 20 8 28 71%
Pole Attractivité Culture et Territoire 349 337 686 51%
P6le Communication 42 22 64 66%
Péle Education, Maintenance et Construction 598 350 948 63%
Pble Evaluation, Accompagnement et Audit 7 5 12 58%
Pble Ressources Humaines et Systemes d'Informa- 167 50 217 77%
fion

P&le Logement, Patrimoine et Partenariats 53 16 69 77%
Péle Finances, Commande Publique et Logistique 107 140 247 43%
Pble Solidarités 1546 185 1731 89%
Péle Jeunesse et Sports 4] 63 104 39%
Sous-total 2954 1180 4134 1%
Mise a disposition Femmes | Hommes | Total | % femmes

Creches municipalisées 61 2 63 97%
EPI 34 48 82 41%
Maison Départementale des Personnes Handica- 95 9 104 91%
pées

Mise & disposition autre collectivité 1 0 1 100%
Sous-total 191 59 250 76%
Total 3145 1239 4 384 100%

Les femmes sont surreprésentées au sein du PSOL, du PRHSI, de la MDPH et du PLPP dont la
maijorité des postes relevent de la filiere médico-sociale et administrative. Quant aux hommes,
ils sont majoritaires au sein du PJSP, du PFCPL et de I'EPI.

En plus des agents permanents en activité, le Département compte 12 agents en congé pa-
rental au 31/12/2022, dont 11 femmes et 1 homme. Ainsi que 26 agents en disponibilité pour
élever un enfant dont 23 femmes et 3 hommes.

b) La place des femmes et des hommes dans les postes d’encadrement

La part des femmes occupant des postes d’encadrement! est de 56 %. Ce chiffre est stable
depuis plusieurs années, mais varie selon les types de postes occupés.

Les postes de chef de service et de chef de service adjoint sont occupés majoritairement par
des femmes, malgré une diminution de 4 points par rapport & I'année précédente (51 % en
2022 et 55 % en 2021). Cette baisse s'équilibre par une augmentation de 7 points du taux
d'occupation de poste de directeur et directeur adjoint par des femmes, soit 49 % en 2022
contre 42 % en 2021. Enfin, le nombre de femmes occupant un emploi fonctionnel est stable
au regard de I'année 2021 (22 % en 2022 et 25 % en 2021 - Il est O préciser que le nombre
d’emplois fonctionnels est passé de 8 & 9).

1ci, sont comptabilisés tous les postes d’encadrement (directeur, directeur adjoint, chef de service, chef de service ad-
joint, chef d’unité...).
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c) Le poids des femmes et des hommes dans les recrutements

La proportion de femmes dans les mouvements du personnel est plus importante que celle
des hommes. En 2022, 75 % des mouvements opérés au titre de la mobilité interne ont con-
cerné des femmes (131 femmes pour 175 mobilités) ; un pourcentage en légére baisse au
regard des chiffres des deux années précédentes (78,2 % en 2021, 80,1 % en 2020).

Les femmes représentent également une part plus élevée dans les recrutements externes, 73
% des agents recrutés sont des femmes, un pourcentage en légere hausse au regard des an-
nées précédentes (71 % en 2021, 68,1 % en 2020).

Il est & noter une hausse des recrutements de femmes dans la filiere technique En effet, dans
les filieres médico-sociale, administrative et technique (quireprésentent 87% des recrutements
de la collectivité), les femmes représentent :

- 76 % desrecrutements de la filiere administrative (82,6 % en 2021)
- 95 % des recrutements de la filiere médico-sociale (90,8 % en 2021)
- 40 % des recrutements de la filiere technique (32,5 % en 2021)

d) L’articulation entre la vie professionnelle et la vie personnelle

Au 31 décembre 2022, 6 % des agents du Département travaillaient a temps partiel. Ce pour-
centage est en baisse depuis 2019 (10 % en 2019, 8 % en 2020 et 7 % en 2021), il semble étre
corrélé au recours accru au télétravail.

Temps de travail Femmes oyt Hommes 7 4 tetiel Total
femmes hommes

Temps plein 2830 90,0% 1210 97.7%| 4040
Temps partiel 259 8,2% 17 1,4% 276
Temps non complet 16 0,5% 5 0,4% 21
Temps partiel thérapeu-

tique 40 1.3% 7 0,6% 47
Total 3145 100% 1239| 100,0%| 4384

Les femmes sont toujours les plus concernées par le temps partiel, puisqu’elles sont 8 % a vy
recourir, contre seulement 1 % des hommes. Parmi les femmes en temps partiel, la majorité ont
une quotité de temps de travail de 80 % (74 %), 17 % ont une quotité de temps de travail a 90
% et 8 % exercent leur fonction & moins de 80 %.

Enfin, on souligne que 20 % des temps partiel sont de droit? et 80 % sont sur autorisation. Parmi
les agents en temps partiel de droit, 45 agents dont 1 homme sont en temps partiel pour nais-
sance ou adoption. Le pourcentage d’'agents en temps partiel thérapeutique est également
plus élevé chez les femmes.

Par ailleurs, depuis 2020, la crise sanitaire a entrainé une augmentation massive du nombre
d'agents exercant une partie de leurs missions en télétravail, avec une généralisation pour
ceux dont les missions le permettent. En 2022, ce sont 1981 agents qui ont pu en bénéficier,
dont 79 % de femmes.

2 Le temps partiel de droit est automatiquement accordé sur demande de I'agent pour les cas suivants : naissance ou
adoption, pour donner des soins et aux agents fonctionnaires et contractuels handicapés.
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e) Larémunération des femmes et des hommes

En 2022, la rémunération brute annuelle moyenne au Département est de 37 486€.

Le salaire brut moyen annuel des femmes est de 36 471€ contre 40 055€ pour les hommes.
L'écart moyen de rémunération entre les femmes et les hommes est donc de 8,9 %, un taux
identique a celui de I'année 2021.

On note également que le salaire moyen féminin est inférieur de 3 % & la moyenne départe-
mentale, quant au salaire moyen masculin, il y est supérieur de 7 %.

En neutralisant les effets du temps partiel, I'écart de rémunération brute entre les hommes et
les femmmes descend a 7,4 %, (37 643€ annuel en moyenne pour les femmes contre 40 399€
pour les hommes).

Rémunérations moyennes brutes par sexe :

Femmes 36471 €

25000 € 30000 € 35000 € 40000 € 45000 €

Rémunérations moyennes brutes par sexe et par catégorie (en €) :

60000 54 120

50000 45583

37 268
40 000
34635 32377

28 501
30000

20000

10 000

A B C

Femmes MW Hommes

Les eécarts de remunération entre les femmes et les hommes varient significativement selon les
catégories. Alors que pour la catégorie B, la rémunération des femmes est inférieure de 7 % a
celle des hommes (6,4 % en 2021), I'écart est de 11,97 % pour les agents de catégorie C (8,99
% en 2021).

Concernant les agents de catégorie A, la remunération des femmes est inférieure de‘ a
celle des hommes. Ce taux a baissé de 2 points par rapport a 2021 (18 %).
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Rémunérations des effectifs par filiere et par sexe (en €) :

4 32898
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Femmes ™ Hommes

On constate un écart de salaire important dans les trois filieres les plus représentées du Dépar-
tement.

Le salaire des femmes est inférieur a celui des hommes de :

- 18 % dans la filiere technique (19 % en 2021)
- 15 % dans la filiere administrative (15 % en 2021)
- 10 % dans la filiere médico-sociale (11 % en 2021)

Une répartition non homogene des hommes et des femmes d'une filiere a I'autre, et au sein
d’'une méme filiere entre catégories, explique en partie ces écarts.

En effet, bien que la part des femmes et des hommes au sein de la filiere technique soit qua-
siment similaire, les femmes sont moins représentées dans la catégorie A de cette méme filiere
avec 43 % de femmes et 57 % d’hommes (39 % de femmes et 61 % d’hommes en 2021), mais
sont majoritaires dans la catégorie C avec 53 % contre 47 % d’hommes (identique en 2021),
ce qui creuse les écarts de rémunérations au sein de cette filiere.

De plus, certaines filieres sont historiguement et statutairement mieux rémunérées, notamment
sur le plan indemnitaire, tel est le cas nofamment du régime indemnitaire de la filiere tech-
nique, qui est supérieur de 34 % au regime indemnitaire de la filiere medico-sociale et supérieur
de 6 % a celui de la filiere administrative, deux filieres représentées majoritairement par des
femmes.

Certains éléments variables relatifs au cycle de travail (astreintes, permanences, heures sup-
plémentaires...) participent a creuser les écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes. En effet, les filieres les moins féminisées, comme la filiere technique et la filiere cultu-
relle, sont celles dont les heures supplémentaires et astreintes sont les plus nombreuses et sont
réalisées en majorité par des grades fortement masculinisés (par exemple les agents de mai-
trise). On constate également que les femmes ont eu moins recours & la monétisation du CET
que les hommes. En effet, 17 % des hommes et 10 % des femmes ont monétisé des jours de
leur CET.

4

Page 10 sur 65



f) Le déroulement de carriere des agents

Concernant les évolutions de carriere pour I'exercice 2022, 287 agents ont bénéficié d'une
progression de carriere par promotion interne (16 agents) ou avancement de grade (271
agents).

Les femmes représentaient 63 % des promotions internes (10 agents) et 72 % des avancements
de grade (195 agents), respectivement 75 % et 81 % en 2021.

Répartition des avancements de grade par filiere et par sexe :

Avancement de grade

Catégorie Catégorie A Catégorie B Catégorie C
Filieres Hommes | Femmes | Hommes [Femmes | Hommes | Femmes
FILIERE ADMINISTRATIVE 3 9 0 1 8 54
FILIERE TECHNIQUE 11 2 1 1 32 53
FILIERE CULTURELLE 1 2 0 0 12 2
FILIERE SPORTIVE 0 0 1 0 0 0
FILIERE MEDICO-SOCIALE 7 57 0 0 0 14
FILIERE ANIMATION 0 0 0 0 0 0
Total 22 70 2 2 52 123

Pour les filieres medico-sociale et administrative, 91 % et 85 % des avancements de grade
concernent des femmes. Cela est lié d une présence majoritaire de femmes dans ces filieres.

En revanche, dans la filiere culturelle, représentée a 61 % par des hommes, les avancements
de grade ne concernent que 24 % des femmes, ce qui s’explique en partie par la part de
femmes éligibles aux avancements de grade de la filiere culturelle en 2022.

Pour la filiere technique, 56 % des avancements de grade concernent des femmes, alors
méme que la répartition entre les femmes et les hommes dans cette filiere est équilibrée (51 %
d'hommes et 49 % de femmes).

g) Le départ en formation des agents
En 2022, le taux de formation des agents permanents du Département s’établit & 56%.

Répartition des agents formés Sur 'année 2022, 1698 femmes et
737 hommes ont effectué au
moins un jour de formation. Rap-

30,3% Lo . .
porté a |'effectif, cela représente
6975 54 % des femmes et 59 % des
‘ hommes (69 % de femmes et 31 %
des hommes en 2021).
Femmes Hommes
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h) L’absentéisme des agents

Le taux d'absentéisme est de 8 % en 2022. Les femmes représentent 78,7 % des absences.

, Nombre de journées d'absence (en
Nombre d'agents jours calendaires)
Motifs ]

Femmes | Hommes Total Femmes Hommes Total
Maladie ordinaire 1969 643 2612 53821,5 16 299 70 120,5
IAccidents du travail et trajet 99 45 144 4 431 2036 6 467
Maladie professionnelle 7 5 12 1 459 983 2 442
Congé de longue maladie,
congé de grave maladie 79 14 93 21121 3886 25 007
Congé de maladie de longue
durée 39 8 47 12 206 2267 14 473
Disponibilité d'office pour rai-
son de santé 7 4 11 1728 938 2 666
Maternité / Paternité 65 21 86 5781 505 6 286
IAutorisation spéciale d'ab-
sence (enfant malade, mao-
riage, décés, concours, parti-
cipation au Comité d'CEuvres
Sociales...) 716 226 942 2998.5 1057,5 4 056
Total 2 981 966 3 947 103 546 27 972 131 518

La maladie ordinaire est le motif d'absence qui a généré le plus de jours d’absence, notam-
ment chez les femmes dont 63 % ont déja été absentes au moins 1 jour dans I'année pour
maladie ordinaire. Ce chiffre est Iégerement plus bas chez les hommes, dont 52 % ont été
absents au moins une fois dans I'année pour maladie ordinaire.

1) Handicap et AMH

Au sein du Département, 409 agents permanents sont bénéficiaires de I'obligation d’emploi
des travailleurs handicapés, soit un taux d'emplois de 9,3 %. Parmi ces agents, 321 sont des
femmes et 88 sont des hommes.

Le dispositif d’aménagement d’horaires de travail relatif au handicap est accordé aux agents
bénéficiaires d'une obligation d’emploi ou aux agents accompagnant une personne handi-
capée. Il vise a faciliter le maintien dans I'emploi et I'exercice professionnel des agents.

199 femmes et 31 hommes sont bénéficiaires de ce dispositif, soit 6 % des femmes et 3 % des
hommes de la collectivité.

4
)
&
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2. Les actions menées et les ressources mobilisées en matiere
d’'égalité professionnelle

a) Favoriser la mixité dans les recrutements, filieres et métiers

(1) Politigue RH

Le service emploi et compétences (SEC) de la Direction des Ressources Humaines place la
compétence au coeur du processus de recrutement et veille au respect des regles d’'équité
de traitement, fondamentales au sein de la fonction publique, tout au long de la procédure.

Afin de garantir cette neutralité, tous les référents emploi et compétences ont suivi en 2022,
une formation de sensibilisation aux stéréotypes femmes/hommes afin de les dépasser. Cette
formation proposée par le CNFPT « Préservation de I'égalité homme femme dans les procé-
dures de recrutement » a été intégrée au plan de développement individuel des fonctions
afin que chague nouveau référent emploi et compétences puisse la suivre au plus tard dans
les douze mois suivants son arrivée. A l'issue de cette formation, les agents en charge du re-
crutement sont en capacité d’'identifier les obligations Iégales en matiere d'égalité femmes-
hommes dans les procédures de recrutement et de déjouer les « pieges » d'éventuelles discri-
minations d chaque étape du recrutement.

D’autre part, le 15 mars 2022, la Direction des Ressources Humaines a renouvelé son engage-
ment dans une démarche volontaire aupres des écoles en participant aux forums apprentis-
sage et emploi. Cette journée a permis de présenter les métiers du Département aux étudiants
dans le cadre de la politique de recrutement, mais également de lutter contre les stéréotypes
de genre pouvant étre associés a certaines fonctions.

L'année 2022 a eégalement été celle du déeploiement du module recrutement de Neeva ef

du nouveau site recrutement. Ainsi, il a été supprimé les mentions du type : situation matrimo-
niale, nombre d’enfant(s), dge, photo. La mention du genre devient facultative.

(2) Communication Interne

L'identité marque employeur Hauts-de-Seine est incarnée par des agents femmes et hommes.
lls représentent le Département sur les supports de recrutement (Linkedln, site recrutement,
écrans JC Decaux...), d'autres témoignent sur leur métier et leur quotidien professionnel au
Département. Une atftention est donnée a la mixité des profils de ces ambassadeurs.

Il est & noter que I'une des accroches phares de la marque employeur est : « Conciliez épa-
nouissement et vie professionnelle » qui sous-tend qu'il n'y a pas de discrimination vis-a-vis des
personnes ayant une vie personnelle active, notamment les parents. Un flyer « Epanouissez-
vous au Département des Hauts-de-Seine » a été tfravaillé avec la DEST et la DRH. Il met en
avant certains avantages allant dans ce sens, tels que la créeche du personnel, la protection
sociale complémentaire (santé et prévoyance), etc. Ce document est transmis aux futurs re-
crutés.
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Les sujets tfraités en communication interne sont mixtes, équilibrés entre les femmes et les
hommes, et représentatifs de I'ensemble du personnel. Des événements internes, tels que les
conférences et tables rondes, sont proposés sur les heures de fravail ou les pauses déjeuners
de facon a n’exclure personne. Les animateurs choisis, le sont en fonction de leurs compé-
tences, de leur spécialité et de leur renommée, que ce soit des femmes ou des hommes.

Dans le magazine du personnel, chaque mois, Vision'ere donne la parole autant a des
femmes qu’'a des hommes en tant que parties prenantes de I'action départementale. Des
reportages vidéos mettent en valeur des témoignages du personnel femmes et hommes.

L'égalité professionnelle est un axe fort de la politique ressources humaines du Département
des Hauts-de-Seine. Elle est incarnée, depuis 2021, par un ambitieux plan d'actions, dont les
mesures doivent permettre d’aboutir & une égalité des chances tout au long de la carriere,
d’offrir & toutes et & tous des horizons pour construire son projet professionnel d chaque étape
de sa vie, mais aussi de garantir un environnement de travail dans lequel chacun se sente en
confiance et épanoui.

Afin d’accompagner cette dynamique, et de promouvoir aupres des agents I'engagement
du Département dans la lutte contre les inégalités professionnelles, le service communication
interne a déployé un panel d’actions a I'occasion de la journée internationale des droits des
femmes 2022 : I'organisation d’'une conférence autour de Dorine Bourneton, aviatrice et écri-
vaine, premiere femme paraplégique au monde G exercer la voltige aérienne, la publication
d’'une série de portraits de femmes agents du Département, qui donnait & voir la richesse de
leur engagement pour la collectivité, mais aussi une couverture éditoriale dans le magazine
interne, sur I'Intranet, et enfin, sur les réseaux sociaux, dans le cadre de la marque employeur.

b) Favoriser I’évolution des parcours professionnels

(3) Parcours professionnels

Le Département apporte une attention toute particuliere a I'accompagnement individualisé
des parcours professionnels qui constitue un enjeu fort de la politique de développement des
compétences définie par la collectivité.

L'unité parcours professionnels (UPP) de la DRH veille a favoriser I'employabilité de tous les
agents et  dynamiser les carrieres. Les professionnels de ce service proposent des interven-
tions collectives et des accompagnements individuels. L'ensemble des agents, toutes filieres
et catégories confondues, souhaitant évoluer professionnellement, peut ainsi bénéficier de
I'aide d'un conseiller en évolution professionnelle. Les conseillers en évolution professionnelle
sont notfamment présents pour clarifier un projet professionnel, accompagner un souhait de
mobilité interne ou externe, accompagner des mobilités nécessaires pour raison de santé ou
autre, évaluer des compétences et repérer les talents.

Pour celles et ceux dont les contraintes familiales évoluent (problématiques de séparation,
difficultés liees aux enfants, par exemple) et rendent difficile la conciliation entre vie person-

nelle et professionnelle, un appui et une recherche de solutions sur mesure est mis en ceuvre
par la DRH.

y
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Au cours de I'année 2022, 234 agents (190 femmes et 44 hommes) ont été suivis par une con-
seillere en évolution professionnelle ; majoritairement des femmes, en cohérence avec la ré-
partition des effectifs :
- 86 agents dans le cadre d'une réflexion personnelle sur leur orientation professionnelle,
soit 75 femmes (87 %) et 11 hommes ;
- 114 agents dans le cadre de la mise en ceuvre d’une mobilité, soit 82 femmes (72 %) et
32 hommes ;
- 34 agentsdansle cadre d'un maintien dans I'emploi, soit 33 femmes (97 %) et 1 homme.

5 conventions de périodes de préparation au reclassement (PPR) ont par ailleurs été signées
pour des agents de la FPT et pour un agent de la FPH. Ce dispositif, dédié aux agents concer-
nés par un reclassement pour raisons médicales, mis en place en septembre 2020, s'est struc-
turé en 2021 et a continué a se déployer en 2022. Pendant un an, les agents sont préparés a
occuper un nouveau poste. lls bénéficient d'un parcours de transition professionnelle alter-
nant des formations (internes, CNFPT, voire aupres d’'organismes privés), un tutorat au sein de
I'UPP pour acquérir les compétences de base requises pour occuper un poste administratif,
puis des immersions au sein d’autres directions pour découvrir de nouveaux métiers, et déve-
lopper des compétences opérationnelles.

En 2021, le Département des Hauts-de-Seine a également conclu un accord-cadre relatif a
I'accompagnement du développement professionnel des agents et des équipes de la col-
lectivité pour la période 2021-2025, qui permet d'externaliser différentes prestations en fonc-
tion des publics concernés et des situations prioritaires. En 2022, les premiers accords ont été
conclus :

¢ 3 Coachings individuels

e 1 Bilan professionnel et accompagnement personnalisé a la mobilité

Enfin en 2022, lors du renouvellement du marché de I'Université du management du Conseil
Départemental des Hauts-de-Seine, il a été inclus de proposer un parcours de formation de 7
jours sur 6 mois avec des coachings individuels et de groupe aux agents identifiés pour occu-
per des postes a responsabilité.

(4) Formation

La formation professionnelle continue permet a la collectivité :

- De disposer des compétences nécessaires A la réalisation des missions de service pu-
blic ;

- D’adapter les compétences a I'évolution des métiers, au contexte, aux attentes des
usagers, a la modernisation des méthodes de travail ;

- De maintenir I'employabilité et accompagner le développement des compétences.
L'acceés a la formation est ouvert a tous les agents sur des emplois permanents confor-
mément a la réglementation ; les avis donnés aux demandes de formation sont définis
en fonction de 8 criteres objectivés (motivations, fonctions exercées, projet profession-
nel, prérequis de niveau, statut, nombre de places disponibles, budget disponible, for-
mations déja suivies).
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Afin de garantir I’équité de traitement des agents, les informations relatives a la formation sont
a la disposition de tous sur l'intranet du Département. L'unité formation travaille en étroite
collaboration avec les chargées de recrutement et les conseilleres en évolution profession-
nelle afin de réaliser des plans de formation individualisés pour les agents en ayant besoin pour
leur évolution de carriere.

Une relation étroite est également établie avec les directions métiers notamment dans le
cadre du recensement des besoins collectifs sur lesquels s’appuie la construction du plan plu-
riannuel de formation.

Par ailleurs, depuis 2020, la réalisation des entretiens professionnels par I'intermédiaire d'un
outil informatique permet de faire remonter les besoins individuels en formation pour ensuite
les intégrer dans la projection pluriannuelle ou accompagner individuellement I'agent.

Enfin, une commission de formation paritaire se réunit quatre fois par an et examine toute
demande de formation de longue durée des agents. En 2022, sur 37 demandes présentées
en commission, 21 concernaient des femmes. Sur 24 demandes accordées, 13 I'ont été pour
des femmes.

c) Réduire les écarts de rémunération

L'écart de rémunération entre les hommes et les femmes est de 7,4 % (temps partiel neutralisé).
Bien qu’en dessous de la moyenne nationale, le Département utilise différents leviers pour ré-
duire cet écart et tendre vers une égalité de traitement entre les femmes et les hommes.

Revalorisation du régime indemnitaire

Dans son rapport d’'observations définitives, la Chambre Régionale des Comptes (CRC), a de-
mandé au Département des Hauts-de-Seine de mettre fin au versement des primes dites «
annuelles » aux agents départementaux. Elle souligne que ces dernieres sont devenues irégu-
lieres depuis la mise en ceuvre du RIFSEEP.

Afin de garantir le maintien de la rémunération a I'ensemble de ses agents, le Département
a proposé d'intégrer ces trois primes dans le régime indemnitaire tenant compte des fonc-
tions, des sujétions, de I'expertise et de I'engagement professionnel (RIFSEEP), en vigueur au
Département.

En fonction de la rémunération de I'agent, le montant brut mensuel des primes était compris
entre 115 € et 153 € pour un fonctionnaire et jusqu’'a 167 € pour un contractuel compte tenu
d'un taux de charges plus important.

Le Département a délibéré le 16 décembre 2022 pour intégrer le montant maximal a I'en-
semble des femmes et des hommes éligibles, soit une revalorisation pour 3503 agents (87 %
des bénéficiaires, dont 71 % de femmes et 29 % d’hommes) a compter du 1¢" janvier 2023.

Cette mesure étant égalitaire entre les femmes et les hommes, et les femmes étant plus nom-

breuses au Département, cela participe a I'effort de réduction de I'écart de rémunération
entre les femmes et les hommes.
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Mobilisation des managers avant I'attribution du CIA

Afin de garantir une égalité des chances aux femmes et aux hommes, il a été rappelé aux
managers par une note, tfransmise le 21 avril 2022, & I'attention de la direction, de veiller &
appliguer un équiliore femme/homme lors de I'attribution des primes liées au mérite.

Mise en place du complément de traitement indiciaire (CTl) et la prime de revalorisation pour
les médecins

Créée au départ sous forme de prime, selon les dispositions du décret daté du 28 avril 2022, la
Loi de Finances Rectificative (LFR) parue le 16 aoUt 2022 transforme cette prime en complé-
ment de traitement indiciaire (CTI).

La revalorisation concerne les agents départementaux relevant du statut de la fonction pu-
blique territoriale et hospitaliere, répondant aux criteres suivants :

e Exercer a titre principal des fonctions d’accompagnement socio-éducatif,

e Exercerausein du service départemental d’action sociale, de I'aide sociale al'enfance
ou de protection maternelle et infantile (article L. 123-1 du Code de I'action sociale et
des familles (CASF)),

e Relever de I'un des cadres d'empilois et corps déterminé par la loi.

Le Département a également retenu tous les personnels des cadres d'emplois sociaux con-
cernés dans I'ensemble des SST, ainsi que les « conseillers référents sociaux » (CRS), contrac-
tuels recrutés depuis la délibération du 12 février 2021.

Le montant mensuel de la revalorisation correspond & 49 points d'indice majoré, ce qui cor-
respond a environ 237 euros bruts mensuels (en juillet 2022).

Le CTl ne s'applique pas pour les agents exercant des fonctions de médecins dont la gratifi-
cation reste sous forme de prime dont le montant de revalorisation s’éleve a environ 517 euros
bruts mensuels. Le CTl a été instauré par Décret n® 2022-717 du 27 avril 2022.

Le Département a présenté au comité technique du 8 septembre 2022 cette revalorisation.
Le complément de fraitement indicicire a été versé aux agent éligibles & titre rétroactif a
compter du Ter avril 2022.

Les femmes ont bénéficié a 93,07 % des effets du CTl et de la revalorisation, cette mesure a
collaboré a réduire I'écart de rémunération de presque 1 point (0,97 %).

d) Concilier activité professionnelle et vie personnelle et familiale

Le Département des Hauts-de-Seine a mis en place des dispositifs visant a faciliter la concilia-
tion de la vie familiale pour les femmes et les hommes avec leur carriere professionnelle.

En effet, le Département propose, a ses agents, différents dispositifs visant & faire garder leurs
enfants pendant qu'ils tfravaillent :

- Une créche de 60 berceaux ouverte de 8n & 19h pour le personnel départemental. Au
31 décembre 2022, les agents bénéficiaires de ce service d’'accueil se répartissaient de
la maniéere suivante : 24 femmes et 14 hommes, certains agents bénéficiant de plusieurs
berceaux ;
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- Une subvention modulable en fonction du quotient familial et allant jusqu’a 160 €/mois
pour les frais de garde jusqu’'au 31 décembre de I'année des 3 ans de I'enfant, tant
que celui-ci n’est pas scolarisé. 174 femmes et 55 hommes en ont bénéficié ;

- Desjournées « découvertes » en faveur des enfants de 3 & 6 ans et un centre de loisirs
de 80 places au Domaine départemental du Haras de Jardy en direction des enfants
scolarisés en cycle primaire pendant les vacances scolaires. Afin de faciliter I'acces a
ces services une participation de 11€/jour maximum est fixée en fonction du quotient
familial et les agents ont la possibilité de déposer et de récupérer leurs enfants sur le lieu
de travail ou & proximité immédiate de ce dernier. 77 femmes et 20 hommes ont pu
faire bénéficier a leurs enfants de I'une de ces prestations ;

- Des séjours pour les enfants de 4 a 17 ans pendant les vacances scolaires et pour les-
quels la participation des agents est également modulée en fonction du quotient fa-
milial. 179 femmes et 39 hommes ont pu faire bénéficier a leurs enfants de I'une de ces
prestations ;

- Des subventions pour I'accueil des enfants en centre de loisirs (mercredi et vacances
scolaires) et des séjours enfants non organisés par le Département selon les taux iden-
tiques aux prestations interministérielles a réglementation commune. 35 femmes et 0
homme en ont bénéficié.

D’autre part, afin d'informer les agents femmes et hommes et les encourager les péeres a pren-
dre part a I'exercice partagé de la parentalité en leur permettant d'étre présents dans les
premiers mois de la naissance de lI'enfant, le Département a élaboré et mis a disposition des
agents un guide de la parentalité sur I'intranet regroupant I'ensemble des dispositifs dispo-
nibles : congé maternité, paternité, adoption, parental, aménagements horaire, temps partiel
de droit, autorisation d'absence pour garde d’'enfants, creche du personnel, supplément fa-
milial de traitement, cheque naissance ou adoption, chéque scolarité, cheque Noél, centre
de loisirs, séjours vacances, spectacle de Noél, aide aux enfants handicapés et autres sub-
ventions possibles.

De plus, il a été rajouté dans la chartre utilisateur des systemes d’information du Département
une clause concernant le droit d la déconnexion, notamment depuis. Le Département veille
a ce que les utilisateurs disposent d'un droit a la déconnexion de sorte que ces derniers ne
soient pas sollicités de maniére intempestive en dehors de leur temps de travail par I'intermé-
diaire d'outils informatiques et des moyens de télécommunications professionnels et/ou per-
sonnels.

Dans la charte du télétravail 2022, il a été ouvert la possibilité aux agentes enceintes de bé-
néficier plus facilement du télétravail renforcé et ainsi de déroger au nombre maximum de
jours de télétravail en supprimant la sollicitation de I'avis préalable du service de médecine
professionnelle et préventive.

Enfin, afin de permettre aux agents d'allier vie professionnelle et personnelle et pour favoriser
un large acces aux formations, le déploiement des modalités pédagogiques telles que les
formations « intra » organisées dans les locaux du département ou encore les formations en e-
learning a été favorisé. Ainsi, en 2022, sur 633 stagiaires ayant bénéficié de formations en e-
learning, 544 étaient des femmes (86 %). S'agissant des formations en « intra », 1480 stagiaires
féminines ont pu en bénéficier correspondant a 67 % des participants. Ce déploiement ré-
pond aux attentes fixées dans le plan d’actions en faveur de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes.
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e) Prévenir les discriminations, les violences, le harcelement et les agissements
sexistes au travail

L'édition 2022 des « Chiffres clés : vers I'égalité entre les femmes et les hommes » publiée par
le ministere chargé de I'Egalité entre les femmes et les hommes, de la Diversité et de I'Egalité
des chances relate que 38,5 % des femmes sont confrontées d une situation de violence ou
de harcelement sexuel au travail en France.

La discrimination est un ensemble d’attitudes, de comportements, d’actes hostiles qui se ma-
nifestent notamment sur le lieu de travail. Le rapport précédemment cité précise que lorsque
la victime est une femme, les auteurs et autrices sont majoritairement des usagers ou des col-
legues majoritairement masculins.

Les types de situations rapportées par les femmes victimes sont multiples : 62 % des femmes
reprochent des plaisanteries indécentes G caractére sexuel ou des remarques offensantes sur
le corps ou la vie privée, 31 % contacts physiques non désirés, 26 % des victimes ont eu des
propositions sexuelles déplacées.

La discrimination est donc identifiée comme un facteur de risques psycho-sociaux (RPS).

Des actions peuvent, par ailleurs, étre menées par rapport a la prévention des RPS liés a la
discriminatfion des femmes dans le milieu professionnel, comme :
- Sensibiliser les agents et les managers aux risques liés a I'adoption de comportements
inadaptés, favoriser une culture du respect ;
- Intervenirimmédiatement des qu'un comportement inadapté est constaté ou signalé,
et assurer alors une protection de I'agent et prendre toutes les autres mesures qu'im-
posent la situation.

Le service formation aintégré cette thématique aux modules proposés dans la cadre de I'Uni-
versité du management au cours de I'année 2022.

f) Traiter les discriminations, les violences, le harcelement et les agissements
sexistes au travail

Conformément aux obligations fixées par la loi du 6 aolt 2019 de fransformation de la fonction
publique, le Département a mis en ceuvre un dispositif permettant le signalement d'acte de
violence, de discrimination, de harcelement moral ou sexuel, d'agissements sexistes commis
ou constatés dans le cadre de I'exercice professionnel.

Ce dispositif est ouvert a tout agent s’estimant victime ou témoin. Peuvent donc solliciter ce
dispositif :

- L'ensemble personnels de la collectivité (titulaire, stagiaire, contractuel, apprenti...),
- Les éleves ou étudiants en stage,

- Les bénévoles collaborant au fonctionnement du service,

- Les personnels d'entreprises extérieures intervenant au sein de la collectivité.

Ce dispositif constitue un moyen d’action supplémentaire pour les agents ; il ne se substitue
pas aux autres voies existantes.
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Les agents de la collectivité ont été informés de I'existence de ce dispositif notamment par
les canaux de communication habituels : Intranews, Vision'ere, Infranet (avec une page spé-
cifique) ...

En 2022, année de déploiement du dispositif, le chargé d’accompagnement et de médiation
RH arecu 7 demandes dont 1 abandonnée par I'agent. 3 signalements ont été statués par la
commission comme recevables. 50% des demandes fraitées concernaient des femmes. Les
thématiques de signalement ont été a 50 % des actes de violence et 50 % des actes d’harce-
lement. 3 demandes ont donné lieu d une enquéte administrative, 2 a des sanctions discipli-
naires et 1 a été orientée vers un professionnel pour un accompagnement.

D’'autre part, les travailleurs sociaux du personnel du SASH (Service Accompagnement Social
et Handicap)ou les psychologues, infirmieres, médecins du SMPP (Service Médecine Profes-
sionnelle et Préventif) au sein de la DEST, accueillent, écoutent, orientent et accompagnent
les agents victimes, que ce soit dans la sphere privée ou dans le domaine professionnel, sous
le sceau du secret professionnel le plus strict.
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3. Orientations pluriannuelles

a) Actions en cours sur I’année 2023

Favoriser la mixité dans les re-
crutements, filieres et métiers

Favoriser les parcours profes-
sionnels

Réduire les écarts de rémuné-
ration

Concilier activité profession-
nelle et vie personnelle et fa-
miliale

Prévenir et traiter les discrimi-
nations, les violences, le har-
celement et les agissements

sexistes au travail

Généralisation de la féminisation des fitres dans les
lettres d’engagement.

Expérimentation du dispositif Talent.

Lutter contre I'inflation en favorisant I'augmentation
des bas salaires ou les femmes sont majoritaires
Mise en place de la prime d'intéressement collective.

Augmentation des prises en charge des fitres de trans-
port et des titres-restaurant.

Préservation de la santé des agents face aux risques
liés a la sédentarité au travail en lien avec la position
assise prolongée renforcé par le télétravail pour inté-
grer l'activité physique & son quotidien, le Départe-
ment propose différentes actions & ses agents et une
rubrique sur I'infranet regroupant les informations et les
bonnes pratiques...

Déploiement de MonCE92: création d'une plate-
forme accessible sur I'lnternet pour un acces unique
a I'ensemble des prestations sociales proposées aux
agents et a leur famille.

Evolution du dispositif d’aménagement horaire en rai-
son de la santé de I'agent ou de sa situation d’aidant
qui concerne plus majoritairement les femmes.

Un bilan télétravail a été réalisé en 2023 : 95 % des ré-
pondants ont un regard positif sur le travail & distance,
et 91 % estiment gu'il est important pour eux de pou-
voir en bénéficier.

Simplification de la procédure et mise en place d'une
adresse mail dédiée.

Multiplier la communication sur le dispositif et les res-
sources pour accompagner les agents concernés afin
de les porter a la connaissance de tous les agents.
Sensibilisation des managers au repérage systéma-
tigue des violences et a la protection des victimes.
Expérimentation du MOOC pour comprendre et pré-
venir les discriminations pour sensibiliser I'ensemble
des agents a cette thématique.

%
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b) Orientation du nouveau plan 2024-2026

Favoriser la mixité
dans les recrute-
ments, filieres et
meétiers

Favoriser les par-
cours professionnels

Réduire les écarts
de rémunération

Concilier activité
professionnelle et
vie personnelle et
familiale

Prévenir et fraiter les
discriminations, les
violences, le harce-
lement et les agis-
sements sexistes au
travail

Poursuivre la sensibilisation aux stéréotypes des Référents Emploi
Compétences et référents RH recruteurs ;

Développer une formation pour les managers recruteurs ;

Elaborer un guide des bonnes pratiques en matiere de recrutement
afin d'éviter les dérives discriminantes entre les femmes et les
hommes ;

Mettre en valeur les témoignages de femmes exercant des métiers
techniques et d’'hommes exercant des métiers sociaux afin de pro-
mouvoir la mixité.

Générdliser la féminisation des fitres.

Poursuivre le développement du dispositif Talent ;

Faire évoluer le compte rendu d’'entretien professionnel afin de
mieux accompagner les agents dans leur souhait d'évolution.
Professionnaliser les managers dans le cadre de I'Université du Ma-
nagement.

Proposer une action de formation pour les référents égalité F/H.
Promouvoir le programme « Femmes des Hauts-de-Seine » avec les
témoignages de Directrices du Département.

Développer des mesures de transparence salariale avec la refonte
du systéme des cotations et du régime indemnitaire de la collectivité.
Identifier, reconnaitre et agir sur les écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes avec la mise en place de I'index égalité.
Mettre en place une grille de recrutement a I'attention des REC pour
une garantir une cohérence salariale.

Proposer un support a I'attention des managers pour accompagner
le retour de congé maternité.

Mettre & jour le guide de la parentalité et en assurer une communi-
cation efficiente.

Mettre en valeur les témoignages de peres en temps partiel ou qui
ont pris un congé paternité.

Encourager I'acces d la pratique physique et sportive des agents du
Département sur le lieu de travail.

Généraliser le MOOC pour comprendre et prévenir les discrimina-
fions ;

Intégrer une sensibilisation & la discrimination dans le parcours de for-
mation des médiateurs et ATTEE ;

Concevoir un parcours de formation obligatoire (déontologie, laicite,
santé mentale, discrimination).

Continuer le déploiement de la communication sur le dispositif pour
gue I'ensemble des agents en aient connaissance.
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C.Les politiques publiques portées par le Département

1. Indicateurs socio-économiques, bilan 2022 et orientations
a) Indicateurs socio-économiques INSEE dans les Hauts-de-Seine

(1) Population globale

Selon le dernier recensement de la populations, les femmes représentent 52,4 % de la popu-
lation totale (51,6 % en France métropolitaine), soit 852 192 femmes.

Répartition de la population des Hauts-de-Seine
par sexe et par age en 2020

900 000
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700 000

600 000
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400 000
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200 000

1 -

0 : ‘ ||
Ensemble 0al9ans 20 a 64 ans 65 ans et plus

B Femmes 852192 196 233 509 581 146 378
B Hommes 774021 203572 467 988 102 461

B Femmes M Hommes

Répartition de la population féminine des Hauts-de-Seine par age
en 2020 (%)

65 ans et plus
17,2% 0al9ans
23%
H0al9ans
m20a64ans

65 ans et plus

202 64 ans
59,8%

3 Source : INSEE - RP 2020, géographie au 01/01/2023
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(2) Composition des familles

La part des familles monoparentales représente 19,3 % des familles alto-séquanaises pour
16,1 % en France métropolitaine. Ce taux de 19,3 % se décompose ainsi : la part des familles
monoparentales femmes seules avec enfants représente 16,1 % des familles (pour 14,2 % en
2007 )4, soit environ une famille sur six, et la part des familles monoparentales hommes seuls
avec enfants représente 3,2 % des familles.

La répartition des familles monoparentales dans les Hauts-de-Seine est la suivante : 83,4 % de
femmes seules avec enfants et 16,6 % d’hommes seuls avec enfants

Familles monoparentales dans les Hauts-de-Seine en 2020 (%)

= Femmes seules avec enfant(s) = Hommes seuls avec enfants(s)

(3) Formation

55 % des femmes alto-séquanaises® non scolarisées dgées de 15 ans et plus sont fitulaires d'un
diplédme de I'enseignement supérieur (BAC +2 et plus), pour 57,3 % des hommes. Au plan
natfional, ce sont 32,9 % des femmes pour 30,8 % des hommes.

14,5 % des femmes alto-séquanaises non scolarisées dgées de 15 ans et plus n'ont aucun
dipldme excepté le certificat d'études primaires, pour 13,2 % des hommes. Au plan national,
ce sont 22,6 % des femmes pour 18,6 % des hommes.

4 Source : INSEE, « Etude Couples-Familles-Ménages » en 2007 Département des Hauts-de- Seine, RP 2007 exploitations

complémentaires
5 Source : INSEE - RP 2020, géographie au 01/01/2023

Page 24 sur 65

¢



Diplome le plus élevé de la population non scolarisée de 15 ans ou plus
dans les Hauts-de-Seine en 2020 (%)

Diplome de I'enseignement sup BAC+5 ou plus

Diplome de I'enseignement sup BAC+3 ou BAC +4

Dipléme de I'enseignement sup BAC+2

Baccalauréat, brevet professionnel ou équivalent

CAP, BEP ou équivalent

BEPC, brevet des colléges, DNB

Aucun diplome ou certificat d'études primaires

o

5 10 15 20 25 30 35 40

B Hommes M Femmes

(4) Emploi

Toujours selon le dernier recensement de la population, le taux d’emploi des femmes dgées
de 154 64 ans s'éléve G 68,6 %, pour 73,2 % pour les hommes.

Le taux de chomageé des femmes dgées de 15 ans et plus s'élevait quant & lui a 5,7 % en
2022, pour 6,1 % pour les hommes.

La part des emplois selon le secteur d'activité se répartit de la facon suivante’ :

Emplois selon le secteur d'activité dans les Hauts-de-Seine
en 2020 (%)

100,0% 81%
9 69,6%
80,0% 65,8% ° 59,6%
60,0%
’ 40,4%
40,0% 34,2% 30,4% ’
! 19%
o | N o
0,0%
Commerce, Administration, Industrie Construction
transport, services enseignement,
divers santé, action
sociale
B Femmes M Hommes
6 Source : INSEE taux de chémage localisés 2022 /
7 Source : INSEE - RP 2020, géographie au 01/01/2023
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16,3 % des salariées dgées de 15 d 64 ans fravaillent a temps partiel, pour 6,9 % des salariés.

La part des temps partiels par sexe et par dge se répartit de la facon suivante :

Salariés de 15 a 65 ans par sexe, age et temps partiel
dans les Hauts-de-Seine en 2020 (%)

40,09
0% 35,2%
35,0%
’ 29,8%
30,0%
25,0%
20.0% 18,9%
,U%
15,0% 14%
10,0% 7,1%
4,6%
5'0% .
00 ]
15-24 ans 25-54 ans 55 a 64 ans
B Femmes a temps partiel B Hommes a temps partiel

(5) Revenus

L'écart de salaire net horaire moyens8 entre les femmes et les hommes &gés de 18 ans et plus
s'élevait a 16,7 % en 2021.

Ecart de salaire net horaire moyen entre les femmes et les hommes des

5,0% Hauts-de-Seine selon la catégorie socioprofessionnelle en 2021 (%)
0,3%
0,0% l —
-5,0%
-4,9%
-10,0%
-10,8%
-15,0%
-16,7%
-20,0% 19%
Ensemble Cadres Professions Employés Ouvriers

intermédiaires
Cadres : cadres, professions intellectuelles supérieures et chefs d'entreprises salariés

L'écart s’élevait a 4,1 % pour les 18-25 ans, 12,4 % pour les 26-50 ans et 25,5 % pour les plus de
50 ans.

8 Source : Insee, Bases Tous salariés, fichier salariés au lieu de résidence en géographie au 01/01/2023, champ : s‘
privé et entreprises publiques hors agriculture y '
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b) Bilan 2022

Le Département met en ceuvre des politiques et des actions visant a défendre les droits des
femmes et & promouvoir I'égalité entre les femmes et les hommes, dans les domaines de la
solidarité, de la santé, de I'éducation, de la jeunesse, de la politique de la ville, du sport et de
la culture, de la coopération internationale ou encore de I'aménagement du territoire.

Ces actions s'inscrivent dans une approche intégrée de I'égalité mais également dans une
approche spécifique, déclinant des mesures de nature a faire reculer les difficultés et discrimi-
nations rencontrées par les filles et les femmes.

Ce bilan, qui porte sur I'année 2022, est présenté selon trois axes, reprenant les politiques pu-
bliques portées par le Département :

- Lutter contre toutes les formes de violences, de vulnérabilité et de précarité rencontrées
par les filles et les femmes,

- Encourager et soutenir la place et la réussite des filles et des femmes dans les différents
domaines d’intervention du Département,

- Sensibiliser les jeunes, filles et gargons, a I'égalité femmes-hommes et développer la
culture du respect.

¢) Orientations

Al'occasion de la Journée internationale des femmes, le 8 mars 2023, le Département a lancé
sa nouvelle stratégie 2023-2025 en faveur de I'égalité entre les femmes et les hommes, votée
en février 2023.

C’est dans le cadre de cette stratégie pluriannuelle que le Département a d’'ores et déja
élaboré un premier programme d’actions articulé autour des objectifs suivants :

- Renforcer la promotion de I'égalité des chances, avec le programme « Femmes des
Hauts-de-Seine » qui vise a soutenir les filles et les femmes du territoire, en particulier les
plus jeunes et les plus fragiles, et & accompagner toutes les femmes dans leurs projets,
en luttant contre les stéréotypes et tout type de discriminations.

- Confirmer la lutte du Département contre les violences faites aux femmes & travers la
création de I'Observatoire départemental des violences.
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2. Lutter contre toutes les formes de violences, de vulnérabilité et de
précarité rencontrées par les filles et les femmes

a) Lutter contre les violences faites aux femmes et accompagner les victimes

Chaque année en France, 210 000 femmes sont victimes de violences conjugales.

Selon une étude du ministere de I'Intérieur et des Outre-mer sur les morts violentes au sein du
couple?, 143 morts ont été recensées en 2021 par les services de police et unités de gendar-
merie, contre 125 I'année précédente (18 victimes en plus, soit +14 %). Les femmes représen-
tent 85 % du total des victimes.

L'année 2021 margue un recul par rapport d la baisse des homicides conjugaux observée en
2020. En moyenne, en 2021, un décés est enregistré tous les deux jours et demi (contre un tous
les trois jours en 2020).

Bilan

Le Département mene des actions de prévention et de protection permettant de lutter contre
les violences faites aux femmes et les atteintes a leur dignité.

Ces actions ont pour principaux objectifs :

- D’améliorer la condition des femmes en les sensibilisant, en informant le grand public
et en formant les professionnels,

- De prévenir les situations de violences envers les femmes,

- D’accuelllir et d’écouter les femmes victimes de toutes sortes de violences (sexuelles,
conjugales, extrafamiliales, professionnelles, harcelement, mutilations sexuelles, ma-
riages forcés...),

- D'accompagner les femmes victimes en leur offrant une réponse individualisée &
chaqgue étape de leur parcours.

Afin de répondre G ces objectifs, les agents départementaux des services des solidarités terri-
toriales travaillent en partenariat avec différents acteurs impliqués dans la lutte contre les vio-
lences faites aux femmes :

- Lesservices de I'Etat et les Communes des Hauts-de-Seine,

- La CAF des Hauts-de-Seine,

- Le parquet prés le Tribunal judiciaire des Hauts-de-Seine,

- Les Cenftres d’'Information sur les Droits des Femmes et des Familles (CIDFF) de Clamart
et de Nanterre,

- Les partenaires associatifs du programme Femmes Victimes de Violences (« FVV 92 ) :
I'association Accueil aux Femmes en Difficulté (AFED 92), I'association Départementale
d’Aide aux Victimes d’'Infractions Pénales (ADAVIP 92), I'Escale - Solidarités Femmes et
I’ Association SOS femmes Alternatives - Centre Flora Tristan,

- L'association I'’Amicale du Nid (ADN), I'association ACPE et I'association du Mouve-
ment du Nid,

y

% Source : ministére de I'Intérieur et des Outre-mer - Etude nationale sur les morts violentes au sein du couple 2021
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- Les travailleurs sociaux de I'ADAVIP dans les commissariats et les personnels des com-
missariats.

Le Département, en partenariat avec ces différents acteurs, a donc pu mettre en place un
programme départemental de lutte contre les violences faites aux femmes passant notam-
ment par un soutien a des dispositifs associatifs. Les subventions départementales allouées en
2022 aux associations se sont élevées a 1789 181 € et se déclinent en deux axes : la lutte
contre les violences faites aux femmes et I'aide aux victimes.

(1) La lutte contre les violences faites aux femmes

> Les actions de prévention contribuant @ améliorer la condition des femmes par la sensibi-
lisation et I'information du grand public et des professionnels des Hauts-de-Seine

Ces actions ont pour objectif de faciliter I'acces aux droits et d’agir contre les discriminations.

Des actions de sensibilisation ont notfamment été organisées :
- Autour du violentometre, outil qui permet aux femmes de mesurer la violence dans leur
couple et de déterminer si leur relation est saine ou non,
- Autour du michetomeétre, outil de prévention & destination des jeunes, pour lutter contre
les risques pré-prostitutionnels et prostitutionnels, et leur faire prendre conscience des
dangers encourus dans le milieu de la prostitution.

Un programme de formation & I'évaluation participative de I'information préoccupante a par
ailleurs été mis en place en interne pour I'ensemble des travailleurs sociaux du Pble Solidarités.
Ce programme permet de re-questionner les méthodes d’'évaluation des situations des en-
fants, notfamment dans les cas d’exposition aux violences conjugales.

> L'accueil et I'écoute par le dispositif départemental inter-associatif Femmes Victimes de
Violences, « FVV92 »

« FVYV92 » est un dispositif départemental inter-associatif d'écoute et d'accueil des femmes
victimes de violences, animé et coordonné par quatre associations alto-séquanaises et cou-
vrant I'ensemble du département des Hauts-de-Seine : L'Escale & Gennevilliers, I' AFED 92 &
Nanterre, I' ADAVIP 92 a Nanterre et SOS femmes Alternatives - Centre Flora Tristan & Chdtillon.

L'objectif de ce dispositif, qui cible les femmes résidant ou travaillant dans les Hauts-de-Seine,
victimes de toutes sortes de violences et de harcelement, est de pouvoir répondre le plus
rapidement possible aux besoins des victimes et & leur prise en charge, en facilitant I'écoute
et I'acces aux différents lieux d'accueil. Ces lieux adaptés permettent de réduire les risques
liés a I'aggravation des violences, a I'isolement psychologique, familial et social des victimes
et a la perturbation de la vie familiale.

> Le logement temporaire et 'accompagnement de femmes résidant dans les Hauts-de-
Seine, victimes de violences

Dans le cadre des différentes actions menées par le Département en matiere de lutte_centre
les violences faites aux femmes, la mise a I'abri et le relogement des femmes victimes de vio-
lences sont des enjeux majeurs.
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Concernant I'hnébergement d'urgence, un dispositif relevant de I'Etat est destiné a mettre a
I'abri les femmes victimes de violences au moyen du Service Intégré d'Accueil et d'Orienta-
tion et du numéro 115. Le Département assure a cet effet un réle d’évaluation sociale et
d’orientation pour assurer en urgence la mise a I'abri. Il apporte également un soutien finan-
cier (817 700 € en 2022) a I'hébergement & trois associations spécialisées :

- L'Escale : mobilisation de 43 places d’hébergement,

- SOS femmes Alternatives - Centre Flora Tristan : mobilisation de 14 places,

- L'AFED 92 : mobilisation de 96 places.

S'agissant de I'accés au logement des femmes victimes de violences, les services départe-
mentaux agissent également dans le cadre du contingent de logements qui leur est réservé

au titre du Plan d’Action pour le Logement et I'Hébergement des Personnes Défavorisées.

> Le dispositif de Téléphone Grave Danger (TGD)

Bilan

Ce dispositif permet au Procureur de la République d'attribuer un téléphone portable d'alerte
géolocalisé aux femmes en situation de frés grave danger, victimes de violences conjugales,
de la part de leur compagnon ou ex-compagnon, ou de viols. Ces téléphones sont reliés en
permanence a une plateforme d’assistance capable de mobiliser rapidement les services de
police.

L'association L'Escale, soutenue & cet effet par le Département & hauteur de
25 000 € en 2022, est chargée d’évaluer et de centraliser I'ensemble des situations de potentiel
grave danger qui lui sont signalées par le Procureur et d’accompagner les femmes dotées
d'un téléphone tout au long du dispositif (52 en 2022).

Orientation

La mobilisation et I'efficacité de ce dispositif ont conduit & son renforcement depuis sa créa-
tion en 2016.

Un minimum de 60 Téléphones Grave Danger sont prévus pour 2023, dans le cadre de la re-
conduction du dispositif.

(2) L'aide aux victimes

Le Département soutient I' ADAVIP 92 depuis sa création, en 1984, dans le cadre de quatre
actions :
- Le dispositif « Assistance Victimes des Hauts-de-Seine », constitué de permanences juri-
diques dans les commissariats et du service d’aide aux victimes en urgence (SAVU 92),
- Les permanences de travailleurs sociaux dans neuf commissariats des Hauts-de-Seine ;
- L'accueil quotidien dans ses antennes Nord et Sud et consultations de victimologie as-
surée au Cenfre Médico-judiciaire des Hauts-de-Seine (hopital de Garches et antenne
de La Garenne-Colombes) ;
- La participation au dispositif de lutte contre les violences faites aux femmes.

La subvention allouée & I’ADAVIP 92 en 2022 pour I'ensemble de ses actions s’est élevee a
677 024 €.
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Par ailleurs, depuis 2018, le protocole départemental d’action pour le repérage et I'orientation
des femmes victimes de violences au sein des maternités des Hauts-de-Seine, conclu avec les
associations spécialisées, les matemités, et les services de I'Etat, formalise le partenariat actif
entre les professionnels de PMI et les maternités aupres de ces femmes fragilisées au moment
de leur grossesse ou de leur accouchement.

Orientation

L'Observatoire départemental des violences faites aux femmes a été créé le 7 mars 2023.
L'Observatoire est une instance d'animation s’appuyant sur un partenariat institutionnel et
associatif, certes déja existant, mais qu'il convient d’intensifier grGce a la synergie de I'en-
semble des acteurs impliqués. Il s'agit de renforcer la lisibilité et la cohérence d'une poli-
fique publique partenariale, au service des femmes victimes de violences.

© ADOBESTOCK

Les missions de I'Observatoire sont les suivantes :

Renforcer la prévention et développer des dispositifs innovants pour apporter des
réponses partenariales concretes dans I'accompagnement des femmes victimes de
violences et de leurs enfants,

Etablir un diagnostic partagé des violences sur le territoire,

Recenser les structures et dispositifs existants afin de rendre plus visibles les informa-
tions nécessaires aux victimes,

Communiquer aupres des professionnels et du grand public sur les actions menées
et les ressources disponibles sur le territoire,

Sensibiliser le grand public et les victimes au phénomene des violences faites aux
femmes,

Favoriser la mise en place d'une culture partagée et partenariale.

Le fonctionnement de I'Observatoire est le suivant :

L'animation, le suivi de la mise en ceuvre des projets et la gestion quotidienne sont
assurés par les services du Département, -

Page 31 sur 65

4



- Une journée professionnelle sera organisée a I'occasion du 25 novembre, Journée
internationale pour I'élimination de la violence a I’égard des femmes et des filles,

- Des groupes de travail, sur des problématiques identifiées, seront créés et animés
par I'Observatoire,

- Un comité de pilotage interinstitutionnel sera mis en ceuvre avec les services de
I'Etat. Il sera composé de I'ensemble des institutions et associations engagées.

Deux groupes de travail, associant de facon transversale des acteurs internes et externes,
ont d'ores et déja été lancés en septembre 2023 : la prévention des violences sexistes et
sexuelles chez les jeunes ainsi que la fluidité du parcours d'accompagnement des femmes
victimes de violences conjugales et de leurs enfants co-victimes.

Toujours en termes d'orientations, le Département a également prévu :

- De poursuivre le financement des associations engagées dans la lutte contre les
violences faites aux femmes,

- De renforcer I'acquisition de Téléphones Grave Danger (TGD),

- D’améliorer les dispositifs et outils d’accompagnement et de repérage des femmes
victimes et de leurs enfants co-victimes,

- De soutenir le développement de dispositifs autour des parcours de sortie des vio-
lences, a travers le relogement des victimes et de leurs enfants ainsi que I'accom-
pagnement du conjoint violent.

S'agissant du repérage des victimes, un plan de formation a été lancé en juin 2023, avec
une premiere formation, destinée aux managers et qui a accueilli 104 participants. Face
au succes de cette premiere formation, une deuxieme date, toujours pour les managers,
sera programmeée en 2024.

La deuxieme formation prévue en 2024 concernera I'ensemble des agents départemen-
taux de terrain, étant en contact direct et régulier avec les usagers, femmes et enfants.

(3) Appui aux politiques locales de prévention de la délinqguance

Bilan

Créé en 2005, le programme départemental d’appui aux politiques locales de prévention de
la délinquance permet de soutenir des actions locales menées par des Communes et asso-
ciations dans le cadre des Conseils Locaux de Sécurité et de Prévention de la Délinquance.

En 2022, 193 projets ont été financés sur 224 déposés ; 30 projets, ayant pour objectifs I'égalité
femmes-hommes ou la luftte contre les violences faites aux femmes, ont été soutenus, d hau-
teur de 139 000 €. Les actions soutenues visent d'une part & prévenir les violences sexistes et
sexuelles avec des projets a destination de publics cibles (collégiens par exemple) et, d’autre
part, & améliorer la prise en charge et I'accompagnement des victimes.

Ainsi, et bien qu’une majorité des actions concerne les journées symboliques du 8 mars et du
25 novembre, un certain nombre de projets associent Communes et associations pour former
les acteurs de la lutte contre les violences notamment au repérage, d I'accompagnement et
a I'orientation des victimes. Ces formations ont un impact fort sur le territoire ciblé, permettant
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des prises en charge plus efficaces et améliorant le réseau partenarial, essentiel dans cette
lutte.

Par ailleurs, la lutte contre les violences conjugales nécessite des réponses a apporter conjoin-
tement aux victimes et aux auteurs de ces violences. En 2022, le Département a ainsi de nou-
veau fait le choix de soutenir une action spécifique a destination des auteurs de violences
conjugales.
Orientation
En 2023, et compte tenu de I'engagement renforcé pris par le Département concernant

I'égalité femmes-hommes, une attention particuliere sera portée aux projets proposés sur
cette thématique.

b) Lutter contre la précarité des femmes

(1) L'accompagnement des femmes bénéficiaires du RSA

Bilan

Au titre de sa compétence en matiere d'insertion, le Département propose aux femmes bé-
néficiaires du RSA un accompagnement adapté, afin de les aider a définir ou faire évoluer
leur projet professionnel et de leur permettre de lever les freins sociaux qui rendent difficile leur
retour a I'emploi (état de santé, inadaptation du logement, maitrise limitée du francais, exer-
cice de la parentalité et mode de garde des enfants en bas dge, etc.).

Dans ce cadre, sont notamment construits des partenariats avec les communes et la caisse
d'allocations familiales pour encourager le développement de I'accueil des enfants des per-
sonnes en insertion, et notamment des familles monoparentales, afin de permettre aux meres
de se former et de reprendre un emploi.

Orientation

Le Département élabore son nouveau Programme départemental d’insertion (PDI) pour la pé-
riode 2024-2024 et souhaite dans ce cadre notfamment renforcer I'offre de services a destina-
tion des familles monoparentales, public particulierement fragile.

(2) Le Bus Santé Femmes pour un accompagnement des femmes les plus fragiles et isolées

Bilan

Le Département soutient le déploiement du « Bus Santé Femmes ». Ce dispositif itinérant pro-
pose un espace protégé permettant une prise de contact et un accompagnement a but
préventif, sanitaire, social et psychologique, adapté a chaque femme vivant dans un quartier
en difficulté et victime d'isolement ou de souffrance : prévention santé (conseils en mo%re
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de contraception et de médecine générale), dépistages (auditif, visuel, cholestérol et dia-
bete), entretiens psychologiques, prévention des violences, acces aux droits, conseil juridique,
sécurité et accompagnement de la vie quotidienne.

30 interventions ont été réalisées sur le territoire des Hauts-de-Seine au titre de I'année 2022,
réalisées dans 17 communes et bénéficiant ainsi a 800 femmes.

En 2022, le Département a alloué une subvention d'un montant de 85 000 € & I'Institut des
Hauts-de-Seine pour la mise en ceuvre de ce dispositif.

Une étude réalisée en 2022 auprés de femmes rencontrées notamment via le « Bus Santé
Femmes » montre que ces dernieres cumulent les précarités. Ainsi une femme sur deux estime
gue son état de santé est moyen voire mauvais et un tiers d'entre-elles renonce a des soins
de santé pour des raisons financieres.

Orientation
Ce dispositif, qui a pour objectifs d’aider ces femmes a sortir de leur isolement, de leur apporter

soin et mesures de prévention et de les orienter vers les structures pouvant les soutenir et les
accompagner, a été reconduit en 2023, avec le soutien du Département.

(3) Un site internet pour les femmes en situation de monoparentalité

Bilan

Afin d'apporter une réponse au sentiment de solitude auquel sont confrontées les femmes en
situation de monoparentalité, I'Institut des Hauts-de-Seine a créé un site internet dédié a ce
public, www.femmes-monoparentales.com.

Ce site présente, tout au long de I'année, des articles d'information liés & la vie quotidienne
des femmes en situation de monoparentalité et a I'actualité, des programmes d'activités
adaptées, ainsi que des « bons plans » pratiques et économiques.

Orientation

En 2023, le Département a apporté son soutien a I'Institut des Hauts-de-Seine, pour ce site
interneft.

La réflexion autour de 'accompagnement des femmes en situation de monoparentalité qui,

trés souvent, sont en grande situation de précarité et d'isolement, ainsi qu'en déficit d’ac-
compagnement médical, sera poursuivie en 2023 et 2024.
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3. Encourager et soutenir la place et la réussite des filles et des
femmes dans les différents domaines d’intervention du Départe-
ment

En 2022, le Département a mis en ceuvre ou soutenu de nombreuses actions visant a encou-
rager la place des filles et des femmes du territoire : accompagnement des femmes dans leur
vie affective, sexuelle et parentale, insertion socio-professionnelle des apprenantes des Ecoles
Francaises des Femmes, jurys et programmations des dispositifs artistiques et culturels, coopé-
ration internationale, soutien aux pratiques sportives et culturelles, actions spécifiques pour
accompagner le futur professionnel des jeunes collégiennes, ou encore poursuite des ilots
verts dans les colleges et adoption du plan vélo départemental.

Orientation

Dans le cadre de la nouvelle stratégie égalité femmes-hommes, votée en février 2023, le Dé-
partement a lancé le programme Femmes des Hauts-de-Seine, qui vise a soutenir la place et
la réussite des femmes dans tous les domaines d'intervention du Département, mais égale-
ment G accompagner dans leurs projets les filles et les femmes du territoire, en particulier les
plus jeunes et les plus fragiles.

(Y Femmes

Hauts-de-Seine s

Ce programme fera I'objet de différentes actions sur la période 2023-2025, notamment le lan-
cement d'un appel a projets visant a briser les plafonds de verre et I'autocensure, afin de
permettre aux femmes de s'épanouir dans les filieres professionnelles de leur choix. L'année
2023 sera également I'occasion d'agir en faveur de I'entrepreneuriat féminin. En 2023 et 2024,
différentes actions seront également proposées aux collégiennes des Hauts-de-Seine, leur per-
mettant de découvrir des filieres d’avenir ainsi que des métiers traditionnellement non-mixtes.
Ces actions métiers seront complétées par des rencontres sectorielles et par I'organisation
pour les collégiens, filles et garcons, d'un Curious Lab autour des métiers et des stéréotypes.

Le Département lancera également des réflexions autour de 'aménagement des espaces

publics, dans le cadre d'usages mixtes et partagés, plus particulierement dans les parcs et les
projets de voiries départementales. 4
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Ancrés dans la dimension prospective attachée aux Entretiens Albert-Kahn, ces derniers se
dérouleront en 2024 et s'intéresseront plus particulierement aux jeunes femmes de demain, et
aleurs réves d'aujourd’hui, en tant que jeunes filles. Ces Entretiens, organisés par le Laboratoire
d’'innovation publique du Département, s’appuieront sur la restitution d’échanges avec des
collégiennes des Hauts-de-Seine, leur permettant de partager leur vision de leur avenir, no-
tamment professionnel.

S’agissant de la communication, la réflexion a été amorcée des 2022, autour de I'annonce,
en 2023, de la nouvelle stratégie départementale en faveur de I'égalité femmes-hommes.
Une communication digitale a ainsi par exemple été mise en place via la réalisation d'une
série de podcasts « portraits de femmes remarquables des Hauts-de-Seine ». De plus, un es-
pace dédié a I'égalité femmes-hommes a été intégré sur le portail www.hauts-de-seine.fr.

La réflexion sera ainsi poursuivie afin accompagner la nouvelle stratégie départementale.

a)  Accompagner les femmes dans leur vie affective, sexuelle et parentale

(1) L'accompagnement des femmes dans leur vie sexuelle et affective

Bilan

Le service départemental de Protection Maternelle et Infantile (PMI) met en ceuvre des actions
visant & accompagner les femmes dans leur vie affective, sexuelle et parentale.

Plusieurs actions sont développées pour répondre a ces besoins :

- Accueil par les treize services des solidarités territoriales,

- Action quotidienne des Centres de Santé Sexuelle (départementaux ou convention-
nés) : accueil sans jugement, en toute confidentialité, dans le respect des différences
de chacun et du secret professionnel, consultations médicales et entretien de conseil
conjugal et familial (écoute et accompagnement lors de la crise de couple, difficultés
relationnelles, séparation et dans les situations de violences...), IVG, IST, entretiens infir-
miers (contraception, prévention, éducation d la vie relationnelle, affective et
sexuelle...),

- Action quotidienne des sages-femmes : visites d domicile, suivi de grossesse, prépara-
tion a la naissance, entretien post natal,

- Interventions dans les colleges et lycées du département ou lors de manifestations en
direction des jeunes, en lien avec I'Education nationale (cf. 4. Sensibiliser les jeunes,
filles et garcons, a I'égalité femmes-hommes et développer la culture du respect),

- Actions de sensibilisation et d’éducation pour la santé en foyers, établissements spé-
cialisés, associations de femmes : foyers adultes handicapés comme d Gennevilliers ou
a Chatenay-Malabry, maison des familles, Restos du Ceceur, foyers de I'Aide sociale a
I'enfance comme le foyer Léopold Bellan & Courbevoie, Espaces Santé Jeunes, sur le
marché al'occasion de la journée internationale des femmes comme & Clichy, Instituts
thérapeutiques éducatifs et pédagogiques...
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Orientation

Le Département continuera, dans le cadre de la PMI, & renforcer ses actions de prévention et
d’'accompagnement des femmes dans leur vie sexuelle et affective.

(2) Le soutien du Département aux modes de garde

D’apres les recensements de la population, entre 1968 et 2018, la part de femmes inactives a
fortement décru, passant de 52 % a 12 %, tandis que celle des hommes inactifs a doublé,
passant de 3 % a 6 %. Si les profils d’activité par diplédme et dge se sont rapprochés entre les
femmes et les hommes, la situation familiale continue de faire la différence. En effet, au con-
traire des femmes, les hommes modifient toujours peu leur comportement d'activité lorsqu’ils
ont des enfants. Les enquétes Emploi montrent qu'actuellement 7 % des hommes inactifs le
sont pour des raisons familiales ou se déclarent « au foyer » pour 54 % des femmes inactives. 10

Pour les femmes, avoir des enfants reste un facteur déterminant de participation ou non au
marché du travail. Ainsi, favoriser le développement des modes de garde est un facteur de

promotion de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

> Les équipements dédiés a I'accueil des jeunes enfants

Bilan

Il s’agit d'un des axes majeurs des Contrats de développement conclus avec les Communes
au travers desquels le Département est amené a apporter une aide importante pour le fonc-
tionnement d’équipements dédiés a I'accueil des jeunes enfants (creches, relais d’assistants
maternels et parentaux) mais aussi en investissement en cas de création d’équipements de
cette nature.

Pour I'année 2022, cette aide s'est élevée au total a plus de 20,3 M€ répartie comme suit :

- 17,67 M€ pour le fonctionnement des établissements municipaux d'accueil du jeune
enfant et des relais d’'assistants maternels et parentaux, correspondant a 14 067
places,

- 2,65 M€ en investissement pour les différentes opérations de construction ou de ré-
novation d’équipements destinés a la petite enfance.

Orientation

En 2023, I'engagement du Département perdurera au travers des financements octroyés dans
le cadre de ces Contrats de développement.

10 Source INSEE : Femmes et hommes, I’égalité en question (2022) [«ﬁ
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Bébédom est une allocation départementale réservée aux habitants du Département des
Hauts-de-Seine, destinée a soutenir financierement les parents dont les enfants de moins de
trois ans sont gardés au moins 20 heures par semaine par des assistantes ou assistants mater-
nels agréés, ou des auxiliaires parentaux.

Depuis le 1er septembre 2021, de nouvelles modalités d’attribution et d’instruction s’appliquent
aux nouveaux allocataires et aux familles qui bénéficient déjd de I'aide Bébédom. Afin de
soutenir de maniére plus importante les bénéficiaires de I'allocation, les montants ont été re-
valorisés de 10 %.

L'allocation Bébédom a représenté un budget de 5,7 M€ en 2022, pour un peu plus de 4 900
bénéficiaires.

© ADOBESTOCK

Orientation

Le dispositif sera poursuivi en 2023.

b) Accompagner la réussite et ’insertion socio-professionnelle des femmes et des
filles

(1) Les Ecoles Francaises des Femmes

Bilan

Les Ecoles Francaises des Femmes, créées et gérées par I'Institut des Hauts-de-Seine, oatypour
objectif de faciliter I'insertion socio-professionnelle de femmes de foutes origines et de fous
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horizons. Il s’agit de leur proposer un ensemble d’outils leur permettant de s’intégrer en favori-
sant leur socialisation et leur autonomie. Les femmes concernées ont pour point commun
d’engager un processus d'apprentissage et de perfectionnement de la langue francaise.
Pour I'année scolaire 2021-2022 :
- 430inscriptions ont été comptabilisées au sein des six écoles implantées & Antony, Cha-
tenay-Malabry, Clichy, Fontenay-aux-Roses, Gennevilliers et Nanterre,
- 57 % des femmes avaient effectué des études supérieures et/ou avaient exercé une
activité professionnelle qualifiee dans leur pays d’origine.

A l'issue de cette année scolaire, 131 femmes ont tfrouvé un emploi ou une formation.
La subvention départementale s'est élevée a 954 760 € en 2022.
Orientation

Pourl'année scolaire 2022-2023, I'Institut des Hauts-de-Seine comptait, en décembre 2022, 379
inscriptions.

Afin d'accompagner I'Institut des Hauts-de-Seine dans la poursuite de cette activité, le Dé-

partement a renouvelé son soutien financier au titre de I'année 2023. Une septieme école
ouvrira dans les Hauts-de-Seine a horizon 2024.

(2) La place des femmes dans les jurys et programmations des dispositifs artistiques et culturels

La place des femmes dans le secteur de la culture est hétérogene, en témoigne le rapport
rendu en mars 2022 par I'Observatoire de I'égalité entre femmes et hommes dans la culture
et la communication.

Le Département encourage a cet effet la place des femmes tant dans les jurys que dans les
programmations artistiques.

Bilan

Le Plan musiques actuelles du Département propose un parcours d'accompagnement a la
professionnalisation d'arfistes, le PAPA, et soutient les festivals et structures qui favorisent
I’émergence artistique.

La commission de sélection du PAPA s'attache & étre paritaire, au méme titre, par exemple,
que le comité de visionnage de College au cinéma ou le jury de La Science se livre. Ce dernier
comporte une représentante de I'association « Femmes et Sciences », qui ceuvre a I'égalité
dans les sciences. Une attention particuliere est également portée a la sélection des livres et
a ses auteurs avec une femme, Evelyne Heyer, Lauréate 2022 du « Prix du Jury » et du « Prix du
Public », avec L'Odyssée des genes.

Les jurys du Prix Chorus et du Concours National de Jazz de La Défense s’'attachent eux aussi
a étre paritaires. Des plateaux féminins sont mis en avant au Festival Chorus et a La Défense
Jazz Festival qui favorisent ainsi la représentation féminine dans I'émergence musicale ac-
tuelle. Zaho de Sagazan, lauréate du Prix Chorus, et Chocho Cannelle, groupe lauréa “du
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Concours National de Jazz La Défense, ont bénéficié en 2022 d'un accompagnement per-
sonnalisé et d'une dotation financiére pour soutenir leur développement de carriéere.

© CD 92 / Julia Brechler

La Seine Musicale, outre son rayonnement national et international, se positionne comme un
lieu de découverte et d'apprentissage avec, parmi ses résidents, soutenu par le Département,
l'orchestre en résidence Insula orchestra, dirigé par Laurence Equilbey, I'une des rares femmes
chefs d'orchestre qui ne sont que 6 % dans le monde.

© CD 92 / Willy Labre A
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Insula orchestra a proposé 27 programmes lors de la saison 2021-2022 :
- Sur les neuf programmes avec solistes, sept sont des solistes femmes,
- Sur les seize programmes dirigés par des chefs, neuf étaient dirigés par des femmes,
- Deux programmes ont présenté les ceuvres de compositrices.

Orientation

Le Département a pour objectif de continuer & encourager la place et la représentation des
femmes dans les jurys et programmations artistiques.

(3) L'entrepreneuriat

Bilan

En France, sur I'ensemble des entreprises immatriculées en 2022, 33,5 % des entrepreneurs
étaient des femmes!!, pour 29,5 % en lle-de-France.

Dans les Hauts-de-Seine, les femmes sont a la téte de 24,1 % d’entreprises artisanales (soit 7
968) au 31 décembre 2022.

Cependant, une évolution semble poindre, puisqu’'en 2022, le nombre de créations a cri de
11,9 % (soit 1 385 femmes artisans de plus dans I'année dans les Hauts-de-Seine), portant, en
2022, la part de création d'entreprises artisanales par des femmes a 29,8 %.

Toujours en 2022, 33 % des entrepreneurs lauréats de « Made in 92 », opération portée par la
CClI 92, étaient des femmes.

Orientation

En 2023, des réflexions seront menées afin d’accompagner les jeunes femmes vers I'entrepre-
neuriat.

(4) Coopération internationale : soutenir la place des femmes dans la transition agricole et ali-
mentaire

Bilan

Les effets cumulés du réchauffement climatique, des tensions autour des ressources naturelles
et du creusement des inégalités socio-économiques créent des conditions propices d démul-
tiplier crises et conflits de tous ordres, dont les femmes sont les premieres victimes.

L'Objectif de Développement Durable n° 5 « Parvenir a I'égalité des sexes et autonomiser
foutes les femmes et les filles » place I'autonomisation des femmes et I'égaliteé entre les femmes
et les hommes au cceur de I'agenda international. Afin d’'atteindre ces objectifs, I'égalité
entre les femmes et les hommes est un axe transversal de I'action extérieure de la France dans
le cadre duquel les collectivités territoriales, menant une politique de coopération internatio-
nale, doivent s’inscrire.

y

1 Source : Infogreffe 2022
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Le Département finance des programmes de développement agricole mis en ceuvre par des
ONG dont I'expertise en matiere de lutte contre les discriminations & I'égard des femmes ru-
rales est reconnue.

Les femmes représentent 43 7% de la force de travail agricole dans le monde, mais elles se
heurtent a des discriminations importantes en matiere de propriété des terres et du bétail,
d'égalité salariale, de participation aux mécanismes de prise de décision et d'acces au crédit
et aux services financiers.

Pourtant, lorsque les femmes sont soutenues et qu’elles ont des opportunités, les rendements
de leurs fermes augmentent, ainsi que leurs revenus. Les ressources naturelles sont également
mieux gérées. La nutrition s'améliore et les moyens d'existence sont sécurisés.

Ainsi, les ONG partenaires du Département, valorisent les femmes rurales, véritables actrices
du changement a travers différentes activités. En renforcant I'autonomisation et le leadership
des femmes vivant en milieu rural, le Département contribue a I'amélioration des conditions
sociales et économiques des femmes de ses pays de coopération.

En Arménie, I'agriculture, deuxieéme secteur d’activité, emploie une importante main d’oeuvre
féminine, pour I'essentiel dans des exploitations familiales. Toutefois, les femmes arméniennes
sont maintenues dans des emplois souvent précaires et informels, et sont de fait exclues de
toutes mesures de protection sociale. L'éclatement de I'Union soviétique s'est en effet ac-
compagné de la dissolution des coopératives agricoles du pays qui employaient de nom-
breuses femmes. Dans ce contexte, le programme financé par le Département au Tavouch
et mis en ceuvre par le Fonds Arménien de France, permet I'emploi de 40 % de femmes sur le
site de la ferme de Lussadzor, dont plusieurs cadres. De plus, il est attendu de I'ouverture d’une
filiere d’enseignement agricole au lycee d’ldjevan, en 2022, qu’elle contribue & encourager
la représentation des filles dans ces métiers en Arménie.

L'agriculture familiale représente quant a elle le premier gisement d’emplois et de revenus
pour les femmes au Bénin.

© Yanick Folly N ‘
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Le programme financé par le Département dans le Zou, et mis en ceuvre par SENS Bénin, ac-
compagne 280 femmes bénéficiaires. Organisées en groupements, elles sont impliquées dans
la petite fransformation informelle de produits issus du soja, en zones rurales et urbaines. Ces
activités attribuées aux femmes dans la sociologie béninoise, sont génératrices de revenus et
contribuent ainsi & renforcer leur autonomie au sein des ménages. En 2022, ces femmes en-
trepreneures ont vu leur activité menacée par la forte instabilité des cours des matieres pre-
mieres agricoles. Gr&ce au programme, plus de 150 d’entre elles ont bénéficié de crédits au-
pres d'institutions de microfinance.

Dans les zones rurales du Cambodge, la tradition veut que les femmes ne travaillent pas en
dehors de leur foyer. Ces normes sociales profondément ancrées sont sources de discrimina-
tion a I'égard des femmes rurales et ont pour effet de les marginaliser en limitant leur accés &
I'éducation, aux ressources et aux débouchés professionnels ainsi que leur participation aux
processus décisionnels. Dans la province de Siem Reap, le programme mis en ceuvre par le
GRET et Agrisud International a permis de soutenir le dynamisme et le renforcement du leo-
dership de nombreuses femmes sur la durée gréce & des formations et des dotations en petit
matériel. Ainsi, la majorité des bénéficiaires féminines occupe désormais des postes straté-
gigues dans les différentes instances de décision des groupements d’agriculteurs (groupes
d'épargne, coopératives, associations de producteurs...).

En Haiti, un tiers des exploitations sont dirigées par des femmes. Toutefois, elles sont encore
peu nombreuses a participer aux décisions ou a exercer un réle de premier plan. Le pro-
gramme de soutien a la filiere cacao mis en ceuvre par Agronomes et Vétérinaires Sans Fron-
tieres s'appuie notamment sur les productrices de cacao, plus enclines aux changements,
pour renforcer et tfransformer durablement cette filiere agricole. Les femmes haitiennes sont
souvent les premieres O accepter de suivre des formations visant & améliorer les rendements
de leurs parcelles et sont tres actives en matiere de diversification pour lutter contre I'insécurité
alimentaire. Le programme encourage également leur intégration dans la gouvernance des
coopératives.

Au total, 2 065 000 € ont été alloués a ces programmes en 2022 (1 538 380 € en fonctionne-
ment et 526 620 € en investissement).

Par ailleurs, dans le cadre du dispositif Initiatives Jeunes Solidaires, il est attendu que les lau-
réats proposent des activités relatives a I'égalité femmes-hommes. Ainsi, en 2022, selon les
thématiques de leurs projets (santé, éducation, sport, développement socio-économique...),
les lauréats ont mis en place des activités pour sensibiliser a I'égalité des sexes. A titre
d’'exemple, un projet réalisé d Madagascar a financé le salaire d'une sage-femme au sein
d'un dispensaire permettant ainsi le suivi médical des femmes et par conségquent un meilleur
acces a la santé. La méme année, un projet se déroulant au Togo a permis la rénovation
d’infrastructures pour le suivi des grossesses et des accouchements. Par ailleurs, dans plusieurs
proje