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l‘f’ae'ue Programme de la matinée
L

CONSEI

e LE CADRE de la démarche Egalité Professionnelle
o C'est quoi pour vous 'égalité ?
o Quelle est la réalité terrainde la FPH ?

« LES OBLIGATIONS en la matiere

 LES APPUIS de I’ANFH POUR REPONDRE A CES OBLIGATIONS, et déployer rapidement et
efficacement la démarche

o Les différentes formations
o Les accompagnements possibles financés par 'ANFH



l‘f’ae'ue C’est quoi pour vous I'’Egalité Pro ?

CONSEIL

Nous vous invitons a prendre votre

%

pour aller sur le lien suivant :

Allez sur wooclap.com et utilisez le code AUASIX

W ooC‘ap
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C'est quoi pour vous l'égalité professionnelle ?

SALAIRE IDENTIQUE HOMME FEMME MEME DROIT HOMME FEMME 50% FAVEUR EGALITE DE TRAITEMENT  SALAIRE EGAL A POSTE EGAL
SANS
ACCES A LA FORMATION e L EOL LB e LUTTER CONTRE PLAFOND DE VERRE EQUITEE PAS DE DIFFERENCES  papey
LA THEMATIQUE DU MATIN NG REPARTITION EGALITE DE REMUNERATION
NOMBRE EGAL HOMMES FEMMES EGALITE ENTRE HOMMES FEMMES
MEME CHOSE POUR TOUS ~ ECOUTE MUTUELLE DISCRIMINATION CHANCE POUR TOUT LE MONDE BV FEMME/HOMME  EVOLUTION PROFESSIONNELLE
ETREJUSTE PARCOURS pgpaRTs . AVANTAGES CONGES PARENTAL HALTE A LA DISCRIMINATION ~ FRATERNITE MEME PROMOTION PROFESSICHNELLE MEMES DROITS
o MEMESALAIRE TACHESDEMEME o DEVISE MEME CHANCE D'EVOLUTION MIXITE qigrg A E R R M e
RESPONSABILITES SALAIRE ETC FEMMES DROITS EGAUX ENTREE EN FORMATION
EQUIALET EGALITE DE PROMOTION FRANCAISE ACCES FORMATION RECONNU TRANSGENRE EGALITE DE SALAIRE SALAIRE IDENTIQUE FORMATION RAPPORT  REMUNERATION DIFFERENCE | 4c0te oo e MISSION
FORMATIONS ENTRE ... MEME GRADE
50% HOMMES FEMMES S

SEXE REMUNERATION METIER  EMPLO! PROGRESsIoN  REMUNERATION - proMOTION TRAVAIL MEME CARRIERE RESPECT RESPONSABILITE -

DEPART NIVEAUPOSTE  procResser ' 1Y EGALITE SALARIALE ETRE E E SA LAI RE ACCESSIBILITE  PROFESSIONNELS = = OUVERTURE D'ESPRIT
utopie LEGITIMITE EQUILIRRE RECONNAISSANCE EGALITE POSTE PROFESSIONNELLE y/p; gyr MEME CHANCE RECRUTEMENT  MEME STATUT

HANDICAPEES

MEME SALAIRE COMPETENCE
COMEAL viE Hommes FONCTION  POSTES HOMME FEMME TRAITEMENT PARITE EVOLUTION GENRE  COMPETENCES TANT CONDITIONS  DIFFICULTE PEUR DROIT
PROMOTIONS
SECONDAIRE INTEGRATION LIBERTE RESPECTMUTUEL  EGALITE DES CHANCES BOB DYLAN ace sALAIREs CHANCE AVOIR IDENTIQUE MEMES  OPPORTUNITE o o e veammre BIENVEILLANCE
RECONNAISSANCE EGALE MOBILITE  VACHES Q GRADE TEMPS  JUSTICE EQUIVALENTES
TOUT AUTRES TEMPS DE TRAVAIL COMPATIBLES RECRUTER  RESPECT EGALITE TRAITE
EQUITE JUSTICE EGALITE DANS LA FORMATION i SALAIRE POSTE RESPONSABILITE  MEMES REGLES
EGALITE DE DROITS MATERNITE EGALITE HOMME FEMME EGAL DROITS EGALITAIRES
HOMOGENEITE PARTIR LUTTER CONTRE DISCRIMINATION ALE DROITS IDENTIQUES ) AUASIX EGALITE FEMMES HOMMES
QUELQUE  PLAFOND DE VERE T EITE FACON MEME AVANTAGE EGALITE D’ACCES A LA PROMOTION
FORMATION.. PROMOTION PROFESSIONNELLE encene  NONDISCRIMINATION - e EQUITE SALARIALE
HANDICAP ) TRANSPARENCE POUR TOUS HOMME FEMME SALAIRE POSTE
MEME CONSIDERATION DES HOMMES Lo/ LITE DANS LEVOLUTION SALAIRE POSTE EQUITE DIFFERENCE
AGENTS EMPLOYES OPPORTUNITES PAS DE DISTINCTION GENREE

DIFFERENCE SEXES PAS DE DIFFERENCE



l‘f’ae'ue Egalité vs Equité
L

CONSEI

L'équité est synonyme de justice, c'est-a-dire traiter chaque agent de maniére
juste, quelle que soit son identité.

Cela veut dire gu'il faut veiller a ce que les mécanismes d’'affectation des ressources
et de prise de décision soient justes pour tous et gu'ils n'introduisent pas de

discrimination en fonction de l'identité pour garantir, dans la mesure du possible,
'égalité des chances.

Par exemple, il peut s'avérer inéquitable de traiter les gens comme s'ils étaient
égaux dans un contexte ou le systeme a longtemps désavantagé certaines

personnes, si bien que ces personnes ne pouvaient pas fonctionner comme des
€gaux.

En d’autres mots, il ne s’agit pas d’offrir exactement le méme
traitement a chaque individu, mais plutot d’adapter ce traitement en
fonction des besoins spécifiques pour atteindre I'égalité.
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CONSE |ﬁu¢ Nombre de personnes en situation de handicap* en 2020
- a o
E MM
5,6 millions ,
V2

dont 3,1 millions de femmes

ig. @
5 A &

* Personnes déclarant disposer «d’une reconnaissance administrative d'un handicap ou d'une perte d'autonomie» ou déclarant & la fois «une maladie
ou un probléme de santé qui soit chronique ou de caractére durables et «&tre limitées, depuis au moins six mois, 3 cause d'un probléme de santg,
dans les activités que les gens font habituallement s.

Champ: France hors Mayotte, population gée de 15 4 64 ans, vivant en logement ordinaire.

Source: Insee, « Emploi, chémage, revenus du travail - Edition 2021 », juin 2021. Données Insee, enquéte Emploi 2020.
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CONSE sexuelles - Définitions

|+0~='u¢ Les identités de genre et orientations
L

LESBIENNES - Homosexuelles
GAYS - Homosexuels

BISEXUEL une personne gui se sent attirée par les deux sexes.

- W O r

TRANSGENRE ceux qui ne s'identifient pas au sexe qui leur a été attribué a la naissance.
Cela n'a que rarement un rapport avec I'homosexualité. Une femme qui se sent homme

n'entre pas dans une relation avec une femme en tant que lesbienne, mais en tant
qu'homme.

Les transsexuels sont des transgenres qui, a I'aide de traitements hormonaux et
chirurgicaux, changent de sexe biologique.

Quant aux travestis, ce sont des personnes qui portent les vétements de |'autre sexe —
parfois seulement temporairement. Un terme peut-étre plus moderne est cross-dressing.
Les cross-dressers ne sont pas forcément homosexuels ou transgenre.




CONSE| sexuelles - Définitions

|+o~='u¢ Les identités de genre et orientations
L

Q QUEER Le mot anglais signifie «bizarrex. |l fait référence a toutes les orientations et
identités sexuelles qui s'éloignent de |a norme.

Ceux qui se désignent genderqueer ne se considerent pas ou pas exclusivement
comme femme ou homme - et peuvent s'identifier parfois en tant que femme,
parfois en tant gu'homme, selon les circonstances (genderfluid).

D'autres ne s'identifient ni comme homme ni comme femme (non binaire).

I INTERSEXUEL personne intersexuée, née avec des caractéristigues sexuelles a Ia
fois féminines et masculines.

A ASEXUE personne qui ressent peu ou pas d'attirance sexuelle.

A NOTER : ceux qui s'identifient au sexe qui leur g été attribué a la naissance, sont
dénommeés cisgenre.
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D’ou peuvent venir les inégalités ?



o + Les Stéréotypes - Définitions, critéres
' “ﬁ\’¢ et identification

Commencons par le début : LE STEREOTYPE
Qu’est-ce qu’un stéréotype ?

CONSEI

Les stéréotypes sont des croyances partagées sur les caractéristigues identifiées
comme communes a un groupe de personnes.

» Pour traiter rapidement et facilement toutes les info qu'il recoit, notre cerveau a
besoin de les simplifier et de les classer.

> Les stéréotypes sont des boites dans lesquelles

» nous classons les personnes qui partagent une caractéristique commune ; et
sur lesquels

» nous collons des étiquettes résumant leurs comportements ou leurs traits
de personnalité.
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TOUT LE MONDE A DES STEREOTYPES !
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3 SALONS DE | Etudiant

GRANDES ECOLES  FETUBESEMETIERS D'AVENIR SANTE, SOCIAL
COMMERCE & INGENIEURS DEVEROPPEMENT DURABEE & PARAMEDICAL
BE UX.VIDEO & 3B

SAMED!: 10H - 18 H

PARIS ESPACE CHAMPERRET « 9-10 DECEMBRE *® MANCHE:10H-17H




* BAVancerAvecvous »
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1t q ve Les Stéréotypes, pourquoi lutter contre ?
L

CONSEI

Parce que
> lls entrainent des discriminations

> lls enferment les gens dans des schémas et des comportements qui ne leur
ressemblent pas

> En réalité les stéréotypes sont a la racine de la plupart des discriminations et des
agissements sexistes.

Rappel : les stéréotypes étant issus de notre éducation et
de nos expériences sociales, nous en avons tous !



Du stéréotype a I'agissement sexiste

i‘f‘aﬁue

CONSEI

RELATION MEDECIN / MALADE

Lorsqu’un interne homme entre dans la chambre d’un patient, dans 1,50% des cas il est pris pour 'infirmier.

Lorsqu’une interne femme entre dans la chambre d’un patient, dans 71,50% des cas elle est considérée

comme IDE (différence significative).

Apres s'étre présenté, avoir expliqué au patient sa pathologie et I'avoir examiné ; le patient va demander de
voir le médecin dans 7,1% des cas s'il s’agit d’'un interne homme contre 60,60% des cas s'il s’agit d’une

interne femme (différence significative).

*Etude sexisme ISNI
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La réalité dans nos établissements



l‘f’ae'ue L’'Egalité Pro dans nos établissements ?
L

CONSEI

Nous vous invitons a prendre votre

%

pour aller sur le lien suivant :

Allez sur wooclap.com et utilisez le code AUASIX

W ooC‘ap
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Est-ce que c'est une problématique/ une réalité dans votre établissement ?

13%

29%

46%

13%

10 &

37 a

10 &
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Quelques données chiffrées
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( ‘ oseldi Gestion des Parcours et des carrieres
L

CONSEI

46% de

femmes en
Cat A+

Part des femmes type d'employeur et catégorie ..~ v

hiérarchique,en% = 7
I T T S R
74,3 45,9 82,7 77,4 77,3 o
opta 78% ae
m 83,8 62,3 84,8 88,1 87,4 femmes en
Autres établ FPH au
utres éta

72'5 56’2 72’3 64’8 67 6 ““““ tOtaI
Total FPH 74,6 46,6 82,3 78,4 )

Chiffres issus du Rapport national Egalité Professionnelle publié par la DCAFP en 2021 (sur les données 2017) pour la FPH
*A+ = Emplois supérieurs et de Direction

La FPH reste le versant le plus féminisé et ou la part de I'emploi féminin continue de s'accroitre (+0,1 point
par rapport a 2016). La part des femmes dans les établissements d’hébergement pour personnes agées est

encore supérieure avec 87 %.



|+o~='u¢ Gestion des Parcours et des carrieres

CONSEIL

20% des
0,
60% des professeurs 13% des

étudiantes en des Universités- doyennes
praticiens de facultés

médecine
sont des hospitaliers sont des
sont des femmes

femmes femmes

Le réseau des 18 centres régionaux de lutte contre le cancer compte 1 femme

médecin directrice générale, a Clermont-Ferrand.
*Colloque 2022 Association Donner des Ailes a la Santé

Neurologue, le Dr Mhanna témoigne aussi de |a faible place des femmes dans les prises de parole

aux congreés des sociétés savantes, mais aussi d'une plus grande difficulté, pour elles, a faire
paraitre des travaux scientifiques. « Il m'est arrivé qu'on me demande d'agjouter le nom d'un

coauteur avec l'argument : 't'‘auras plus de chance de publier' », raconte-t-elle.*
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HYPER GENRE L'HOPITAL
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TEMPS PARTIELS

SEULS 7 %
DES TEMPS PARTIELS

SONT DES HOMMES
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Salaires bruts mensuels dans la FPH selon le statut ou la
situation d'emploi en 2017 (en €)

Structure des effectifs utilisés Salaire Salaire

pour le calcul des salaires (en %),  moyen médian
Ensemble 100,0 2783 2356
Fonctionnaires 73,3 2604 2419
dont catégorie A 196 3144 2913
dont catégorie B 158 2880 2879
dont catégorie C 380 2210 2167
Contractuels 18,2 2056 1930
Autres catégories et statuts 7] 6720 6603

I Ensemble hors bénéficiaires de contrats aidés 98,6 2800 ‘2‘366'
u- | Bénéficiaires de contrats aidés 14 1571 .+ 1541
Femmes 778 2636 N | 2339
Hommes 222 (,: 3297 ) 2428
Moins de 30 ans 15,5 2014
30-39 ans 25,7 2590 2308
40-49 ans 270 2801 2409
50-59 ans 26,7 3094 2624
60 ans et plus 52 4170 3250

Source : Siasp, Insee. Traitement DREES, DGCL - Département des études et des statistiques locales, DGAFP - Dessi.

Champ : France métropole et DOM (hors Mayotte) hors COM et étranger, y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein

mensualisé. Hors militaires, hors assistants maternels et familiaux, hors apprentis, hors internes et externes des hépitaux publics.

L’'Egalité Pro dans la FPH en quelques chiffres

La FPH est la fonction publigue qui
présente les plus forts écarts de
rémunération : 20,5% en 2017 ; en
raison d’'écarts importants dans les
hopitaux publics (21%). Alors gu'ils
sont reduits a 7,2% dans les

établissements médico-sociaux.



H’aﬁuc

CONSEI

Le Cadre légal

de la démarche égalité professionnelle



i-f‘a. ve Contexte Législatif & Réglementaire

CONSEIL

1.L'Accord du 30 Novembre 2018 relatif a 'Egalité Professionnelle entre les
femmes et les hommes dans la Fonction Publique

2.La loi de Transformation de la Fonction Publique (L 0i 2019-828 du 6 Aout
2019) impose

>»La mise en place d'un Rapport Social Unique présentant la situation
comparée de femmes et des hommes de |'établissement.

»>La création de lignes directrices de gestion sur les orientations et les
priorités en matiere de promotion et de valorisation des parcours
professionnels

> Droit a I’Allaitement
»Recours ponctuel au télétravail

> Favoriser 'Egalité pro pour les travailleurs en situation de Handicap



i'f'ac'ue Contexte Législatif & Réglementaire
L

CONSEI

La loi de Transformation impose aussi de NOUVELLES OBLIGATIONS en matiére
d’Egalité Professionnelle :

> Mise en place d'un Dispositif dédié aux signalement des actes de violence, de
discrimination, de harcelement moral ou sexuel ou d'agissements sexistes et
communication de ce dispositif

> Nomination d'un-e ou plusieurs Référent-e-s Egalité Pro

> Déploiement de formations dédiées a
o La sensibilisation et la lutte contre les stéréotypes et les discriminations

o La sensibilisation et la lutte contre le harcelement et les violences sexistes et
sexuelles

> Déploiement d'un Plan d’action pluriannuel relatif a I'égalité professionnelle. Ce
plan doit obligatoirement



i+0. ve Les obligations liées au Plan d’action

CONSEIL

Le Plan d’action pluriannuel relatif a I'égalité professionnelle doit
obligatoirement

o Etre validé en CSE

o Dépodsé aupres des ARS

o Suivi annuel de I'état d'avancement de ce plan envoyé a I'ARS

o 4 axes obligatoires a traiter:
v' Prévention et traitement des écarts de remunération
v' Mixité des Métiers, Parcours Pro et Déroulement de carriere
v Articulation Vie Pro / Vie Perso

v Lutte contre les violences sexuelles et sexistes



i+0~='u¢ Les Enjeux clés de |a politique EGA PRO
L

CONSEI

» Les établissements publics sont des acteurs majeurs de la société. lls se doivent d'étre
exemplaires. lls ont un réle a jouer pour faire bouger cette société qui a encore beaucoup
a faire pour étre égalitaire (et pas seulement en termes d'égalité femmes/hommes)

» |'Egalité c’'est aussi la mixité et la il y a du boulot !
* Le statut ne protege malheureusement pas des inégalités

« Au travers de la question de I'Egalité on touche des problématiques transverses qui
iIntéressent tous les agents et tous les établissements::

* La violence dans toutes ses dimensions

« L'égalité de traitement pour tous

» La gestion de la parentalité et L'équilibre vie pro-vie perso
* Les conditions de travail

* La formation

 Lesrémunérations ...

* |'Egalité Pro c’est un des volets de la QVT et un des volets de |la RSE

 Le monde sanitaire et médico-social mangque de bras, faisons de cette démarche un des
outils de notre attractivité et de notre exemplarité
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Les Appuis de I'ANFH

pouUr vous alder a répondre a ces obligations



|+a "ue Les Formations
L
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Pour les Pour les agents Pour les
CIBLE encadrants S référent-e-s
égalité Pro

. " ve . des services RH
iIntermeédiaires

Y% journée 1journée 2 jours
DUREE 3,5 heures 7 heures 14 heures

PREALABLE/ PREREQUIS : I'e-learning de sensibilisation https://youtu.be/L ura6YUBHSQ


https://youtu.be/Lura6YUBHSQ

i-f'a Jve Les Objectifs et les Modalités des formations

CONSEIL

Les objectifs généraux sont

1 Les modalités d’animation
de permettre a tous les

acteurs de:

privilégiées .

. Etre sensibilisé-e aux enjeux et . Le partage de pratiques
objectifs de I'égalité pro . L'échange

- Connaitre la démarche égalité dans . La co-construction
son ensemble, ses process, ses acteurs

- Se saisir de la démarche qui est
déployée dans son établissement,

- Diffuser la bonne parole aupres de
leurs collegues!



|+o~='u¢ Les Objectifs spécifiques de chacune des

CONSE sessions

Pour les ENCADRANTS

- Apprendre a Repérer les situations potentiellement inégalitaires et
discriminatoires

. Appliguer et Mettre en oceuvre la politique d'Egalité Professionnelle de son
établissement

pd

Pour les RH

- Comprendre les Enjeux et les Impacts du cadre légal de I'égalité
professionnelle sur la gestion des RH

. Intégrer efficacement la politique Egalité dans le quotidien de
I'établissement et du service RH

. Initier et Accompagner le déploiement de la démarche Egalité
. Incarner I'Egalité dans les pratiques RH



3 Les Objectifs spécifiques de chacune des
'+o'ﬁu¢ sessions

CONSEI

Pour les REFERENTS EGALITE

- Appréhender et comprendre le cadre, les
roles et les missions du Référent Egalité.

- Contribuer a |a construction et au
déploiement d'une politigue Egalité concrete
et opérationnelle.

. Développer sa posture de facilitateur-trice
en proximite.

. Comprendre les enjeux du réseau de
réeférents, et s'y impliquer.
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Enregistrement automatique @ © G] [‘J.T?; k;’ v (3 e 2 AUTODIAG EGALITE PRO 2021
Accueil Insertion Dessin Mise en page Formules Données Révision Affichage ) Dites-le-nous
s21 - fx
A B c o E F G H | 1 K

1 | LEGENDE COULEURS :
2 EFFECTIF GLOBAL DE L'ETABLISSEMENT
3 EFFECTIF PERSONNEL MEDICAL
4 EFFECTIF PERSONNEL NON MEDICAL
5 NE PAS REMPLIR NI MODIFIER
3 Effectifs Pourcentages

Indicateur

de Expression des Données Traitées F H |TOTAL| F H |Total % | CONTROLES DE

Référence Données COHERENCE
7 du Bilan
8
9 CARACTERISTIQUES & MIXITE DES EFFECTIFS

EFFECTIFS PHYSIQUES MOYENS et ETP MOYEN DE L'ETABLISSEMENT
L’ di ' +
a U tO - I a g n OSt I C 11 EFFECTIF PHYSIQUE 634 97 731 87% 13% 100%

12 Effectif EFFECTIF ETP MOYEN 356,9 65,1 4220 85% 15% 100%
13 EFFECTIF PHYSIQUE TEMPS PLEIN 377 74 451 84% 16% 100%
14 EFFECTIF PHYSIQUE TEMPS PARTIEL 257 23 280 92% 8% 100%
15 CFINDIC 1 ETP MOYEN du PNM et du PM PAR STATUT
17 PH Temps Plein 1,0 0.0 1.0 100% 0% 100%
18 PH Temps Partiel 0,0 0.0 0.0] #DIV/O! | #DIVIO! | #DIVIO!
19 ETP MOYEN Autres PM 34 35 7.0 49% 51% 100%
21 Titulaires-stagiaires 210,0 30,3 240,2 87% 13% 100%
22 CDI 726 14,9 875 83% 17% 100%
23 CDD 704 16,5 869 81% 19% 100%
25 TOTAL ETP 4226 FAUX
o Effectifs Etudiants du PM

CFINDIC 23 =
27 Effectifs Physiques NOMBRE DINTERNES 1 0 1l 100% 0%] _ 100%
28 NOMBRE D'ETUDIANTS HOSPITALIERS 0 0 O #DIV/OI | #DIVIO! | #DIV/OL
0 ETP MOYEN du PNM PAR CATEGORIE & FILIERE
31 CatA 139 35 174 80% 20% 100%
32 catB 62,3 19.7 82,0 76% 24%| _ 100%|FAUX |
33 CatC 2758 38,0 3138 88% 12% 100% | FAUX |
35 ETP Administrative 226 1.3 238 95% 5% 100%
36 Soignante 299,0 227 3218 93% % 100%
37| CFINDIC1 Socio-Educative 6.9 28 96 71% 29%|  100%
38 Médico-Technique 4,2 1,0 52 81% 19% 1005 |FAUX |
39 |Tschngu&0wrléra 19,9 33,5 534 3% 63% 100% | FAUX |
a1 COMPARAISON DES ETP MOYEN DU PNM PAR CAT ET FILIERE FAUX

Gestion des AGES

> MODE D'EMPLOI DONNEES GENERIQUES A REMPLIR NS YEYCC | POURALLERPLUSLOIN VAUTGDIAGNOSTIC Egalite pro |
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Les outils pour construire la démarche...

Le Rapport
de Situation
Comparée

Anfhis £F°

LEGALITE FEMME . HOMME
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Le socle commun de sensibilisation a I'égalité professionnelle, proposé par
I'’ANFH, le digital learning

Teaser Module E learning égalité professionnelle femmes/hommes
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Intervention d'Aude Delpech
Déeleguee Regionale ANFH Occitanie
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Karine Negre — knegre@itague-conseil.fr - 06.79.40.04.27
Stelly Charrére — — 06.73.45.46.84

60 Chemin de Fontanille LYON NANTES CLERMONT FERRAND PARIS
B.P. 91502
8491 6 AVIGNON Cedex 9
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